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RESUMEN

Las Habilidades Gerenciales (HG) en la Empresa la Ascensién S.A. Pasto, y bajo
el Diagnostico realizado, deja conocer que estas habilidades como tal se
presentan de caracter Informal y que son manejadas por parametros de conducta
rutinarios, mas no estdn siendo potencializados, ni promovidos por la Alta
Gerencia.

Las HG como: Liderazgo, Motivacién, Comunicacion y Toma de Decisiones, por
ejemplo, se encuentran inmersas en sus procesos diarios, pero la clave de su
desarrollo y de su potencializacion, podra darse en la medida en que la
Organizacion y sus Lideres; adopten e implementen el Modelo sugerido por
nosotras, COACHING GERENCIAL, para que sus Lideres Organizacionales , y por
ende jefes de Area, se conviertan en Lideres y guias para sus Colaboradores,
promoviendo por medio de las actividades Diarias, todas aquellas habilidades que
contribuyan a su formacién personal y Laboral, a mejorar su desempeno individual
y de equipos de trabajo, no obstante, se requiere un compromiso de la alta
Gerencia, junto con los lideres organizacionales, para lograr este objetivo que a
mediano y largo Plazo, se convertira en el eje central de su buen desempefio
como una organizacion Moderna y a la Vanguardia de la necesidades y exigencias
del entorno, obteniendo como reflejo de su buen desempefio la satisfaccién de
todos sus colaboradores, Lideres Organizacionales, y también de todos sus
Usuarios.

El reconocimiento de las HG, como fuente de desarrollo interno y formacion de
nuevos Lideres, es la base y el punto de partida, hacia la Implementacion de un
Coaching Gerencial, opcion de cambio que la empresa la ASCENCION S.A.
Pasto, esta por comenzar.



ABSTRACT

The study of the managerial skills in the company La Ascensién S.A. Pasto shows
us that these skills are presented in an informal way and they are managed by
routine behavior parameters, but they aren’t being improved, neither promoted by
the High management.

Managerial skills such as: leadership, motivation, communication and decision
making, for example, are included in their daily processes, but their development
and improvement will be possible as long as the company and its leaders adopt
and implement the pattern suggested by us, “the Managerial Coaching”. If the
organizational leaders and the bosses of different areas apply this theory, they will
become guides to their collaborators, promoting through daily activities all those
skills that support their personal and labor development, improving their individual
and group performance , nevertheless, a commitment of the management and
leaders is required to achieve this goal that in the medium or in the long term will
form the basis for their good performance as a modern company and to the
vanguard of the needs and requirements of the environment, obtaining as a reward
the satisfaction of all its collaborators , leaders and users.

The recognition of the managerial skills as source of internal development and
formation of new leaders is the basis and the starting point toward the
implementation of a Managerial Coaching, option of change that the company La
Ascensién S.A. is going to begin.
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INTRODUCCION

En la actualidad las empresas y organizaciones en todo momento necesitan
personas que posean destrezas y habilidades que posibiliten a las mismas a
participar en un ambiente que estimule el compromiso y la contribucion; de tal
manera que favorezca el crecimiento del proceso ensefianza - aprendizaje,
orientando a los individuos hacia los resultados y por ende al rendimiento
individual y grupal de cada uno de ellos. Es por ello que en la direccion y
desempeno actual de directivos y colaboradores en las organizaciones se exige el
desarrollo y el uso de las habilidades gerenciales que permitan el disefio y la
ejecucion de procesos exitosos encaminados al mejoramiento continuo y al
incremento de la competitividad.

En este sentido el personal tanto directivo como administrativo debe reforzar sus
habilidades gerenciales especificas tales como: poder, comunicacion, motivacion,
negociacién, toma de decisiones, trabajo en equipo, entre otras que le permitan
dirigir y trabajar adecuadamente dentro de una organizacion, facilitando las
relaciones interpersonales y la efectividad en el desarrollo de las tareas,
establecer estrategias de motivacion que permitan contar con colaboradores
satisfechos y comprometidos, generando enfoques gana-gana dentro del ambiente
organizacional permitiendo crear una cultura organizacional exitosa.

Por lo cual el objetivo de este trabajo es demostrar el aporte, que puede significar
la formacion y desarrollo de las habilidades gerenciales dentro de todos y cada
uno de los colaboradores de la empresa la Ascension S.A. de tal manera que
promueva una cultura de ensefianza - aprendizaje por medio del constante uso de
habilidades de forma eficiente dentro de la empresa antes mencionada, con el fin
de que lo expuesto a continuacién pretende ser un aporte de ideas destinados a
lograr el compromiso y la participacion constante de los miembros de la empresa a
estudiar.

13



1. PRESENTACION DE LA EMPRESA LA ASCENSION S.A
1.1 QUIENES SOMOS

Somos una empresa de caracter privado, creada en mayo del ano 2001, como
respuesta a la falencia de cubrimiento en el servicio exequial para el grupo familiar
de los miembros de la Fuerza Publica, tanto activos como retirados.

En la actualidad contamos con més de 95.500 afiliados y mas de medio millon de
beneficiarios en todo el pais, de entidades como la Policia Nacional, el Ejército
Nacional y Empresas del sector publico y privado, con las cuales se han celebrado
convenios interinstitucionales. Hemos prestado mas de 10.000 servicios en todo el
territorio nacional, lo cual ha sido posible gracias a que contamos con la mejor red
de funerarias en todo el pais garantizando la prontitud y el profesionalismo que
cada caso amerita sin costo adicional.

El holding empresarial esta conformado por once empresas en diferentes campos
de la economia, que aportan al pais cifras muy importantes, que se ven reflejados
en mas de cuatro mil empleos directos y un sinnimero de indirectos generando al
sistema de seguridad social mas de mil doscientos millones de pesos mensuales,
lo que demuestra un crecimiento solido de sus ventas alrededor de siete mil
millones de pesos mensuales referentes a sus productos y servicios que
componen este grupo de entidades.

La Ascension tiene disefiada una serie de planes que se ajustan a las
necesidades de nuestros clientes como son: Fuerza Publica y Organismos del
Estado, Empresarial e Individual.
1.2 CULTURA CORPORATIVA

1.2.1 Mision. Aliviar el impacto econdémico y psicolégico de nuestros afiliados
cuando uno de sus familiares o allegados, parten al mas alla.

1.2.2 Vision. En el 2015 sera reconocida nacional e internacionalmente como una
empresa excepcional de asistencia exequial.

1.2.3 Valores:
1.2.3.1 Responsabilidad. Orientar los esfuerzos de la empresa al cumplimiento

de aspectos legales, éticos, morales y ambientales, ademas de los enfocados a
lograr mayor competitividad y productividad.
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1.2.3.2 Solidaridad. Es la caracteristica social de la empresa; a partir de la
comprension ofrecemos a nuestros afiliados no solo apoyo moral, también ayuda
activa o econdémica, brindando bienestar y servicios con calidad.

1.2.3.3 Integridad. Cultivar en los integrantes de la empresa un comportamiento
ético, intachable, siendo personas honradas y sinceras, que se ganan la confianza
de su sus compaferos de trabajo, clientes y en general de su entorno,
caracterizados también por la responsabilidad y la profesionalidad.

1.2.3.4 Sostenibilidad. Comprender y realizar esfuerzos para tener una
perspectiva de largo plazo, con respecto a la forma de hacer negocios e
integrarnos a la sociedad y el medio ambiente.

1.2.4 Principios:

1.2.4.1 Confianza. Entender que los afiliados o quienes contraten nuestros
servicios, esperan con seguridad y firmeza que la empresa atendera y dispondra
todos los recursos necesarios para que los servicios funerarios y el destino final se
presten con la consideracion y sentido humano que se requiere en esos
momentos de dolor

1.2.4.2 Respeto. Comprender que las personas estan pasando por un momento
critico y por ende se debe obrar en todo momento acatando la sensibilidad de los
familiares del fallecido.

1.2.4.3 Servicio. Asistir al afiliado y / o familiares con la mayor afabilidad, cortesia
y gentileza, teniendo presente la oportunidad y efectividad que demanda cada una
de las fases del proceso contratado.

1.3 OBJETIVOS
e Crecer como empresa generando valor.

e Mejorar la gestion de nuestros procesos mediante un eficiente
direccionamiento, logrando posicionamiento y reconocimiento.

e Contribuir al mejoramiento de la competencia de nuestro personal garantizando
su compromiso y alto sentido humanao.

e Consolidar alianzas estratégicas para garantizar la oportunidad de nuestros
servicios y mejorar la satisfaccion de nuestros clientes.

e Mantener una comunicacion permanente y fluida con nuestros clientes y
proveedores, para garantizar el cumplimiento de sus necesidades y requisitos.
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e Garantizar la excelencia en la prestacién de nuestros servicios cumpliendo las
condiciones establecidas en nuestros planes.

e Asegurar y administrar el correcto funcionamiento de los recursos informaticos
en los procesos de la organizacién.

1.4 POLITICA CALIDAD

La Ascension S.A. es una empresa sélida en asistencia exequial que garantiza la
satisfaccion a sus clientes con personal competente, comprometido y alto sentido
humano; manteniendo alianzas estratégicas con las mejores funerarias del pais;
mejorando continuamente la eficacia y eficiencia de los procesos, para
proporcionarles clientes la tranquilidad de dejar en manos responsables uno de los
momentos mas dificiles que se viven en el entorno familiar.
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1.5 ORGANIGRAMA LA ASCENSION S.A.

Figura 1. Organigrama la ascension S.A.
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1.5.1 Organigrama — Sede Narino

Figura 2. Organigrama — Sede Nariio
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2. DIAGNOSTICO

2.1 TABULACION Y ANALISIS ENCUESTAS HABILIDADES GERENCIALES

Cuadro 1. Perfil de tipos de poder para la empresa la Ascension S.A. pasto

PERFIL DE VALORES PROMEDIOS DEL GRUPO
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Fuente. Este estudio
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2.1.1 Tabulacion Formato N2 1: Inventario Sobre Los Tipos De Poder

Cuadro 2. Cargos gerenciales la Ascension S.A. Pasto - Tipos de poder

0
8 Gerent =,
erente

E Regional 30 30 28 31 34 C;D
":',J Dir. Gomercial 35 34 31 34 34 m
‘2’ Coordinador de »
w |SS 34 28 17 28 34

Auditor de SS 22 16 24 29 21

Jefe de Cartera 31 26 21 27 29

Vr % Promedio 21.47 18.93 17.09 21.05 21.47 100%

Fuente. Este estudio

Grafico 1. Tipos de Poder

Vr Promedio

N LEGITIMO

B RECOMPENSA

W COERCITIVO

B EXPERTO

W PERSONAL

Fuente. Este estudio
2.1.2 Analisis Inventarios tipos de poder:

= Para la Empresa la Ascension S.A. Pasto, el Perfil que se obtuvo como
resultado en cuanto a los diferentes tipos de Poder dentro de ella, nos permite
determinar que el Poder de caracter Legitimo y Personal, se llevan la mayor
Puntuacién con un total de 30 puntos para cada una reflejados en un 30,4%
ubicando a sus Lideres Organizacionales en un Promedio General Bueno,
pero que puede mejorar, ademas estos tipos de Poder nos llevan a concluir
también que en el desarrollo de las diferentes actividades lo que se busca es
la generacion de un compromiso desde los niveles gerenciales para con los
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Colaboradores, mas que de la imposicién de actividades. Haciendo referencia
a los puntajes bajos como se dan en el Tipo de Poder Coercitivo, con
solamente 24 puntos.

= Por su parte el poder basado en Recompensas también tiene una puntuacion
baja con 26 puntos con un porcentaje equivalente al 18,93% , encontrandose
en un Nivel Bajo, lo cual implica que los incentivos y el Poder dentro de la
empresa se manejan de forma adecuada, porque el Poder no Puede ser
Sinénimo solo de beneficios personales para los Lideres Organizacionales.

2.1.3 Tabulacion Formato N2 2: Inventario sobre habilidades comunicativas:

Cuadro 3. Cargos gerenciales la Ascension S.A. pasto - Habilidades
comunicativas

VARIABLES DISPOSICION | ESCUCHAR | PREGUNTAR | RESPONDER | RETROALIMENTAR | EXPONER 5 E 7
2T
Gerente
@ | Regiona 26 23 21 21 21 28
2 Director o4 23 25 o8 23 29
'u_) Comermal
w | Coordinador | g 21 24 20 23 26
3 |deSS
Auditor de
| oo 24 22 22 27 23 22
Jefe de
Lote de 24 24 21 26 22 24
Vr Promedio 246 22,6 22,6 24.6 224 258 |142.40
Vr % Promedio | 17,28 | 1587 | 1587 | 17.13 15,73 18,12 | 100%

Fuente. Este estudio

Grafico 2. Habilidades Comunicativas
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Fuente. Este estudio
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Cuadro 4. Perfil de habilidades comunicativas para la empresa la Ascension
S.A.

PERFIL DE VALORES PROMEDIOS DEL GRUPO
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Fuente. Este estudio

22



2.1.4 Analisis habilidades comunicativas:

Las habilidades comunicativas de la Empresa La Ascensién S.A. Pasto;
reflejan las destrezas comunicativas y las limitantes de ciertos integrantes de
los equipos de trabajo o Lideres Organizacionales (Jefes de Area) ; por su
parte los cargos Gerenciales reflejan la Capacidad y las competencias
adquiridas en sus cargos , de forma positiva; evidenciandose en valores
Aceptables dentro de este Perfil; llevando con un puntaje alto algunas
herramientas esenciales para los procesos de Aprendizaje como lo son: la
Disposicion, y la Exposicidn, dejando claro que estos cargos tiene buen manejo
de grupos y una comunicacion fluida y eficaz. Del valor Promedio reflejados en
un valor porcentual del 17,28%; 18,12% y respectivamente.

Si hablamos de valores porcentuales Grupales el mayor Porcentaje promedio
es para la Habilidad Comunicativa de Exposicién con un porcentaje promedio
del 18,12%, lo que nos lleva a analizar y a concluir, que los procesos de
Aprendizaje Organizacional, van de la mano con la Disposicion al Cambio y el
Trabajo de Equipo.

En el caso Particular del Gerente General de la sede en Pasto, es quien mayor
puntaje se lleva dentro de las Habilidades Comunicativas se trata,
demostrando el Mayor Puntaje en Exposicion, correspondiente a 28 Puntos,
dejando claro que es un Profesional que desarrolla y promueve sus
Habilidades gerenciales de Forma Buena, proyectandose positivamente.

2.1.5 Tabulacion formato N2 3: Inventario sobre toma de decisiones:

Cuadro 5. Cargos gerenciales la Ascension S.A. pasto - Toma de decisiones

GERENTE| DIR. | COORDINADOR | AUDITOR| JEFE DE
ENCUESTADOS | - -~ oNAL | COMERCIAL DE SS DESS |CARTERA | IOTALES
VALORES 106 97 102 97 101 503
PROMEDIO GENERAL: PUNTOS 1006

Fuente. Este estudio
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Grafico 3. Toma de decisiones

106 - PUNTAJE TOMA DE DECISIONES

104 -;

102 A 0

100 -/

98 -/ 0 0

v ]

0s 4

92 T T . r 1
Gerente Dir. Coordinador Auditor de Jefe de
Regional Comercial de SS SS Cartera

Fuente. Este estudio

2.1.6 Analisis toma de decisiones:

= En la Empresa la Ascension S.A. Pasto, la Habilidad Gerencial referente a la
Toma de Decisiones; deja a la Organizacién en una Postura de Aprendizaje y
una puntuacién Grupal de 100; lo que la ubica en un Promedio Aceptable, que
debe ser Retroalimentada a través del desarrollo Personal y profesional de sus
Lideres Organizacionales.

= El Gerente Regional, El Coordinador de Servicios Prexequiales , y la Jefe de
Cartera, son quienes se obtienen los mayores Puntajes: 106, 102, y 101
respectivamente, confirmando que son buenos jefes de Area, quienes
posiblemente piensan e idean claramente sus estrategias y planes de Accion,
para posibles mejoras; con el fin de garantizar los objetivos propuestos por
cada uno de ellos. Lo cual también corrobora su mejor y mayor participacion en
el mercado Regional.

= El adecuado uso de esta habilidad, puede convertirse en una herramienta de
apoyo para los demas colaboradores; por que vamos a generar desarrollo y
aprendizaje a través de los Lideres Organizacionales, y este es un excelente
punto de partida.

= Encontrar un promedio Grupal Aceptable, significa no solamente una

posibilidad de Aprendizaje y adaptaciéon al cambio, si no también, reconocer la
necesidad de Mejora. El proceso de Toma de decisiones implicara mas
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adelante uno de los Pilares para el desarrollo del Plan de Mejoramiento
Continuo, en cuanto Habilidades gerenciales se Trata, conjuntamente con el
desarrollo del personal y de todos los Colaboradores de la Organizacion.

2.1.7 Tabulacion formato N2 4: ;Que Lo Motiva?

Cuadro 6. Motivaciones

FOFR<JWW
23 19 22
22 22 16
23 21 22
20 20 18
n
4 21 22 19
9: 21 13 13
l‘u’_j 21 17 17
ul 21 17 15
cz> 18 19 22
T} 20 22 25
21 19 19
23 18 21
22 19 20
23 20 22
21 20 19
Fuente. Este estudio
Grafico 4. Motivaciones
Vr PROMEDIO DEL GRUPO
BLOGRO
@EPODER
DAFILIACION

Fuente. Este estudio
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2.1.8 Analisis motivacional:

Para los integrantes de la Empresa la Ascension S.A. se representa
mayormente por una Motivacion de Logro con 21.33 Puntos correspondiente
a un 35.69% del valor total; lo cual corresponde a que sus motivaciones van de
la mano con el desarrollo Personal y Profesional de todos los Miembros de la
Organizacién, evidenciandose una Relacion directa y que confirma la relacion
con el formato de encuesta acerca de los Tipos de Poder, que mayormente
ejercen el Poder Legitimo; existe entonces relacion entre ambas variables,
que involucran aprendizaje, comunicacion efectiva y desarrollo de actividades
con alto grado de compromiso y lealtad. Involucrando en sus procesos alcance
de metas y objetivos; con cumplimiento y compromiso.

La necesidad de Afiliacidn, por su parte se encuentra en segundo lugar, con un
32,07%, seguida de la necesidad de Poder, que se encuentra en el ultimo
Lugar, haciendo referencia a que en la Organizacién predominan las relaciones
personales sobre las de necesidad de adquirir poder.

Las Motivaciones para los integrantes de los equipos de trabajo, se
complementan unas con otras, en area de Cartera la Necesidad de Logro,
tiene los mismo puntajes (21 Puntos cada uno) entre los tres miembros del
Equipo, lo que implica, que sus motivaciones, deseos y metas Profesionales y
de equipo actian de manera sinérgica.

Desde los cargos Gerenciales o de Liderazgo, hasta los niveles Operativos y
de Apoyo, concentran sus actividades organizacionales con su Motivacion de
Logro, siendo estas un punto de partida positivo para promover el desarrollo de
sus habilidades Gerenciales.
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Cuadro 7. Matriz DOFA

e 7
LaCe
scension

Pt
Exequiial

La tranquilidad de saber elegiv

FORTALEZAS

DEBILIDADES

F1. Aceptable Proceso Ensefanza — Aprendizaje

F2. Capacidad de Manejo grupal

F3. Comunicacién fluida y eficaz

F4. Alto Grado de Compromiso y Lealtad

F5. Capacidad manejo de Stress — Manejo conflictos
F6. Red de Relaciones efectivas Lider — Colaboradores
F7. Habilidades individuales

F8. Rendimiento y Eficiencia

F9. Ambiente de Responsabilidad, Justicia, Colaboracion
y Rendimiento

F10. Motivacion — Desarrollo Personal.

F11. Intercambio social.

F12. Agente clave de éxito

D1. No hay Participacién sustancial en la toma de
decisiones.

D2. Distancia de expectativas individuales — Grupales.
D3. Gestion del tiempo.

D4. Estructura formal de la Empresa

D5. Limitantes algunas destrezas comunicativas.
D6. Persisten fallas en el desarrollo de Habilidades
Gerenciales.

D7. Adaptacion al Proceso

D8. Falta Desarrollo de herramientas para evaluar el
desempefo de HG individuales y grupales.

OPORTUNIDADES

ESTRATEGIAS FA

ESTRATEGIAS DA

0O1. Optimizar el proceso de desarrollo de HG
02. Retroalimentacién y seguimiento formal.
03. Actualizacion continda.

04. Optimizacion de liderazgo

05. Gestion de Procesos.

06. Proceso Ciclico aprendizaje.

0O7. Competitividad

08. Ventajas competitivas.

09. Desarrollo de nuevas a HG.

010. Mejoramiento Continuo.

011. Generacién mayor compromiso.

012. Educacién continta.

F2; F8; F7; A1; A7 Entrenar a los colaboradores, en especial en
los lideres en el desarrollo de HG, potenciando en ellos el
perfeccionamiento y empleo de las mismas, a partir de sus

necesidades de aprendizaje.

F1; A3; A5; A8: Fortalecer el proceso ensefianza — aprendizaje,

para enfrentar posibles situaciones de cambio.

F4; F9; F11; F12; A4; Mantener activo el compromiso de todos y
cada uno de los miembros de la empresa en la formacién de

HG.

F3; F5; F6; F10; A2; Identificar procesos de Comunicacion en la
empresa y realizar un breve diagnostico de las posibles

limitantes comunicativas existentes.

D1; D2; D3; D4; A1: A2; A3: Ampliar escenarios de
competencia sana, que estimulen el fortalecimiento de HG,
promoviendo el crecimiento y desarrollo integral de los
miembros de la empresa.

D6; D7; D8; A4; A5: Propiciar la formacion continda de HG, a
través de la repeticién de ciertos actos o situaciones, para
que estas se transformen en habitos para que luego se
transformen en costumbres.

D4; D6; D5; A7; Establecer la importancia del desarrollo
continuo de los gerentes en la formacion de Habilidades
Gerenciales, con el fin de fortalecerlas.

AMENAZAS

ESTRATEGIAS FO

ESTRATEGIAS DO

A1. Reconocer necesidad de mejora.

A2. No existe Retroalimentacién adecuada y
oportuna.

A3. Resistencia u oposicién al cambio.

A4. Cultura Organizacional poco flexible.

A5. Desarrollo de Actitudes Negativas Frente al
cambio

A6. Sistemas de Costos.

A7. Intereses personales sobre los intereses
empresariales.

A8. Virus de la actitud

F8; F9; F10; O1; 02; 09; O10: Promover nuevas habilidades
gerenciales que requieren los profesionales de hoy en dia y

profundizar en su aplicacion.

F2; F4; F5; F6; F7; F10; O11; 012 Dirigir equipos de trabajos,
con estilos de direccion flexibles aprovechando al maximo las
habilidades interpersonales y grupales del Talento Humano de la

empresa.

F1; F11,04; O5; O6; Aplicar el modelo de Coaching Gerencial

F12; 07; O8; Considerar la formaciéon de HG, como de éxito de

competitividad en el medio organizacional.

D3; D4; O10; 011 Elegir estrategias de solucion
constructivas con un enfoque Gana/Gana

D2; D5; O2; 011: Brindar al TH, de la empresa la oportunidad
de recibir retroalimentacion sobre desarrollo de habilidades
personales y como influyen sobre su desempefio.

D6; D8; 01; O5; 012 Desarrollo de un plan detallado de
evaluacién. Establecido a criterio de la empresa.

D1; D6; 04; 06: Estimular en mayor nivel las habilidades
Gerenciales mediante técnicas participativas.

Fuente. Este estudio
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Para realizar el diagnostico actual de la empresa La Ascension S.A. en la ciudad de
San Juan de Pasto, y estar al tanto del sus situacién actual, se utilizo una serie de
instrumentos como la recopilacion de informacién a través de la realizacion de
encuestas para evaluar el grado de formacion y desarrollo de habilidades Gerenciales
dentro de la empresa antes mencionada. Permitiéndonos realizar la matriz de
Debilidades, Oportunidades, Fortalezas y Amenazas (DOFA), expuesta anteriormente,
conduciéndonos asi desarrollar estrategias con las cuales se busca que en periodo de
tiempo la empresa logre mejorar el proceso por el cual directivos y colaboradores
optimicen la formacién y desarrollo Habilidades; que permitan un mejor
direccionamiento y conduccién de la misma.

Luego de realizar la matriz DOFA, se analiza y se puede concluir que
en la empresa las Habilidades Gerenciales se encuentran inmersas
dentro de los miembros de esta, pero se hace necesario fortalecerlas y
optimizarlas a todos y cada uno de los miembros, pero en mayor grado
a los lideres de la misma, enfatizando la real importancia de la
generacion de Habilidades Gerenciales como proceso de influencia y
agente de éxito sobre la conducta humana, con el fin de lograr
objetivos determinados y con ello aumentar el desempeno de su
organizacion. Destacando que en Nuestro entorno, cada vez mas
dinamico y complejo, se requiere de un proceso de direccion que
demande, de parte de quienes lo realizan, la adquisicién vy
consolidacion de conocimientos y habilidades que contribuyan al
perfeccionamiento y desarrollo de la organizacion como un todo Unico.
Reconociendo asi cada vez més la necesidad de fomentar el desarrollo
de Habilidades gerenciales que es una herramienta esencial para
asegurar el éxito y por ende la competitividad del talento humano y por
consiguiente de las empresas.

A continuaciéon se realizaran como primera propuesta planes de accion como
coayuda para el desarrollo de las estrategias realizas en la matriz DOFA, para que asi
se tengan mayor comprensién y realizacién de las mismas. Como también mas
adelante se realizara una propuesta principal de mejoramiento basada en el la
Implementacion del Coaching Gerencial.

' FRANCO, Linda Maria. Propuesta Metodologia Para La Formacién de Habilidades Gerenciales.
Disponible en: www.google.com/metodologiaparalaformaciondehabilidadesgerenciales/archivo PDF
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2.2 PLANES DE ACCION

Cuadro 8. Plan de accion estrategias FA

ACTIVIDADES PERIODO DE
OBJETIVO OBJETIVOS ESPECIFICOS ESTRATEGICAS METAS EJECUCION PRESUPUESTO
Fortalecer el proceso | Administrar adecuadamente la Utilizar el método de onda | Disminuir en 85% actitudes
ensefanza — aprendizaje, | resistencia al cambio. expansiva para extender el | negativas y paradigmas
para enfrentar posibles espiritu de cambio en la | personalesy conjuntos frente | Semestre A de 2009 $1500.000
situaciones de cambio Concebir ala cambio como una empresa. al cambio.
oportunidad de futuro.
Implementar un método de | Optimizar en un 90% el
Crear medios que propicien la aprendizaje por proceso Ensefanza g —
aceptacion al cambio y la ruptura de Experiencias. A través de | Aprendizaje.
paradigmas. Capacitaciones bimestrales.
Entrenar a los | Invertir en el desarrollo del potencial Elaborar ejercicios aplicativos, Desarrollo de nuevas
colaboradores en el | delos miembros de la empresa, que identifiquen diferentes Habilidades Gerenciales,
desarrollo de HG, | identificando y ofreciendo nuevos habilidades individuales y reflejado en un incremento del
potenciando en los ellos | desafios y responsabilidad areas de oportunidad del 96% del desempefio
el perfeccionamiento y | compartida. personal participante, organizacional.
empleo de las mismas, a identificando aquellos con alto Cada bimestre hasta
partir de sus necesidades | Identificar nuevos niveles de potencial. Fortalecimiento del potencial llegar al mes de $100.000
de aprendizaje. habilidades gerenciales alcanzables. humano de la empresa. Junio de 2009.
Desarrollar habilidades
Especificas en los miembros
de la empresa la Ascension
S..A, por medio de acciones
concretas de formacion y
desarrollo de HG. Dadas por
medio de interacciones
grupales.
Mantener activo el | Identificar medios para que los Por medio de una conferencia, | Comprometer en un 100% a
compromiso de todos y | miembros de la empresa, se sensibilizar a los los miembros de la empresa.
cada uno de los miembros | comprometan continuamente con la colaboradores respecto de sus
de la empresa en la | formaciony desarrollo de habilidades | HG, a partir del conocimiento Fortalecimiento del sentido de
formacién de HG. gerenciales. de sus fortalezas y debilidades | pertenecia en los Primer bimestre del $1.200.000

personales, con el fin de
encauzar su energia hacia el
compromiso personal,
organizacional.

Establecer estrategias de
motivacion que permitan
contar con un talento humano
satisfecho y comprometido.

colaboradores de la empresa.

Incremento de la motivacién
en un 89%

afio 2009.

Fuente. Este estudio
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Cuadro 9. Plan de accion estrategias FO

ACTIVIDADES PERIODO DE
OBJETIVO OBJETIVOS ESPECIFICOS ESTRATEGICAS METAS EJECUCION PRESUPUESTO
Entrenar habilidades gerenciales, Mejoramiento del desempefio

Promover nuevas Dar a conocer nuevas técnicas para mediante técnicas participativas de individual y conjunto.
habilidades desarrollar y formar HG. Para como: integraciones, convivencias,
gerenciales que integracion de equipos de alto experiencias etc. Integracion de intereses
requieren los desempefio, basados en la personales con los
profesionales de hoy motivacion, comunicacion, toma de Articular en los colaboradores sus profesionales. Semestre A de $200.000
en dia y profundizar en | decisiones entre otras. potencialidades personales con las 2009
su desarrollo. profesionales.

Optimizar el liderazgo en los Contratar un asesor externo que Fortalecimiento de HG. En el

gerentes por medio de la aplicacion profundice en el tema y convierta a gerente y jefes de area y por Semestre A del $ 3.500.000

Aplicar el modelo
Coaching Gerencial

del Coaching Gerencial

Dirigir adecuadamente al talento
humano, mediante la aplicacién de
técnicas de Coaching gerencial.

jefes en Coach.

Aplicar en la empresa los principios
del Coaching Gerencial, como una
alternativa de Solucion a limitantes
en el desarrollo y formacion de
ciertas HG, al interior de la
organizacion.

consiguiente en los
colaboradores.

Mejora del desempefio y actitud

de las personas.

Evaluar el desarrollo del

proceso de implementacién

afno 2009.

Considerar la
formacién de HG,
como de éxito de
competitividad en el
medio organizacional

Reconocer que las Habilidades
Gerenciales como agente esencial
para el logro del éxito, y por
consiguiente de competitividad
organizacional

Promover un alto nivel de
competencias técnicas
administrativas y motivacionales al
talento humano, necesarias para la
el desarrollo organizacional con
aras de un proceso de mejora
continua y al logro de éxito.

Contribuir a elevar en un 90%

la preparacion del TH.

Ventaja competitiva

Incremento del éxito personal y

organizacional.

Continuamente

Dirigir equipos de
trabajos, con estilos de
direccion flexibles
aprovechando al
méximo las habilidades
interpersonales y
grupales del Talento
Humano de la
empresa.

Crear un clima propicio para el
desarrollo de habilidades personales
y grupales, buscando ampliar los
desafios y oportunidades para
mejorar la cultura organizacional,
beneficiando el desarrollo del equipo
de trabajo.

Promover el trabajo en equipo, sin
eliminar la individualidad de la
persona, ya que esto enriquecera el
desarrollo de HG.

Determinar por medio de ejercicios
cotidianos las condiciones,
actitudes y comportamientos
requeridos para trazar estrategias
de mejoramiento y lograr la
integracioén y colaboracion entre los
miembros del equipo alrededor de
los objetivos de trabajo y asi
aumentar su desempefio laboral
acorde al desarrollo de sus
habilidades.

Mejorar el grado de eficiencia

en el desempeno de los
equipos de trabajo

Continuamente

Fuente. Este estudio
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Cuadro 10. Plan de accion estrategias DA

gerentes en la
formacion de
Habilidades
Gerenciales, con
el fin de
fortalecerlas

de fortalecer la formacién de las
Habilidades Gerenciales.

empleo de HG. A partir de sus
necesidades de mejora.

Evaluar su desempefio hasta la
fecha, asi como su aptitud y
actitud hacia los retos
Planteados.

2009.

ACTIVIDADES PERIODO DE
OBJETIVO OBJETIVOS ESPECIFICOS ESTRATEGICAS METAS EJECUCION PRESUPUESTO

Ampliar Crear espacios reales de
escenarios de competencia sana entre
competencia colaboradores, evaluando el
sana, que desarrollo de las habilidades
estimulen el gerenciales y el potencial de
fortalecimiento de | Promover la ejercitacion de las cada una de ellas. Estimular y incentivar a los
HG, promoviendo | habilidades gerenciales, que permitan colaboradores; logrando asf Primer trimestre de $ 1.000.000
el crecimiento y | alos miembros de la empresa tener Formular e implementar planes | mejores y mayores resultados 20009.
desarrollo integral | como base el desarrollo integral del de capacitacion para que se representados en un 70%
de los integrantes | individuo estimulen el fortalecimiento de
de la empresa. HG, en aras de un desarrollo

integral personal y conjunto.

Realizar ejercicios practicos
Propiciar la que permitan identificar
formacion de HG, habilidades personales y areas | Identificar habilidades
a través de la | Promover las Habilidades de oportunidad con el fin de existentes y potenciales en los
repeticion de | Gerenciales, mediante experiencias y fortalecerlas y desarrollarlas miembros de la empresa.
ciertos actos o | situaciones cotidianas dentro del continuamente.
situaciones, para | ambiente laboral. Continuamente | = —---eeeeee-
que estas se Identificar en los colaboradores | Fortalecimiento de las
transformen  en habilidades potenciales, Habilidades Gerenciales.
habitos para que cuando estan en sus puestos
luego se de trabajo.
conviertan en
costumbres
usuales.
Establecer la Analizar el papel de los
importancia del Captar el interés de los gerentes de la | Ejercitar a los directivos por gerentes en los procesos De
desarrollo empresa y lograr una mayor medio de conferencias, para fortalecimiento de HG.
continuo de los participacion de los mismos, con el fin | potenciar el desarrollo y Primer trimestre de $ 1.000.000

Fuente. Este estudio
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Cuadro 11. Plan de accion estrategias DO

OBJETIVO OBJETIVOS ESPECIFICOS ACTIVIDADES ESTRATEGICAS METAS ook PRESUPUESTO

Elegir Generar enfoques Gana/Gana, Crear un ambiente que estimule la
estrategias de | creando una cultura de cooperacion y la participacion Mejorar en un 96% el
solucién responsabilidad y compromiso. conjunta de los miembros del equipo. ambiente organizacional.
constructivas
con un | Construir un ambiente de Apertura 'y Realizar un andlisis sistematico de los
enfoque Participacion. problemas, que encaminen a generar Mayor compromiso de los Continuamente | -
Gana/Gana soluciones constructivas, enfocadas miembros de la empresa.

al logro de objetivos de la empresa.

Generacion de Soluciones

Potenciales
Brindar al TH, | Realizar retroalimentacion cada 2 | Realizar reuniones productivas cada Actuar con rapidez de forma
de la empresa | meses durante el primer semestre A | dos semanas con el fin de realizar apropiada y con precision.
la oportunidad | del 2009. una retroalimentacion adecuada. Durante el desarrollo
de recibir Mejorar la calidad de de las estrategias
retroalimentaci | Brindar al TH, la oportunidad de | Solicitar sugerencias para tener una comunicacion interpersonal, planteadas en el los
on sobre | recibir retroalimentacion detallada | retroalimentacién eficaz y poder conjuntas y de sus relaciones Planes de Accion. | = smeeeeeeeee
desarrollo de | sobre sus HG, y como influyen en | mejorar en los aspectos que se formales e informales dentro
habilidades sus desempefio y relaciones | requiera. de organizacion.
personales y | interpersonales.
como influyen
sobre su
esempeno.

Disefar un sistema de evaluacion que | Realizar una evaluacion de
Desarrollo de | Medir la desarrollo y formacién de | permita detectar carencias y manera integral donde se
un plan | las Habilidades Gerenciales en la | necesidades en el desarrollo y identifique resultados mas
detallado  de | empresa la Ascension S.A. formacion de Habilidades veraces y satisfactorios cada Tercer bimestre de $600.000
evaluacion. interpersonales y grupales en la colaborador tanto de manera afio 2009.

Continuar con métodos de | empresa la Ascension individual como conjunta,
evaluacion. (equipo).
Estimular las | Impulsar continuamente la puesta Ofrecer autonomia, permitiendo crear Mejora limitantes en
habilidades practica de las habilidades en los un ambiente de estimulo, opinién y habilidades tales como
Gerenciales miembros de la empresa. desarrollo en todos y cada uno de los comunicacion, toma de
mediante miembros de la organizacion. decisiones. Motivacién. Continuamente ]
técnicas
participativas.
TOTAL PRESUPUESTO $ 6.300.000

Fuente. Este estudio
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NOTA: la realizacién del plan de los planes de accion, y dado el grado de
importancia de estos, el gerente y jefes de area serian los directamente
responsables de la ejecucién de los mismos, contando con la asesoria de los
6rganos de gestion de talento humano, capacitadores, conferencistas, Psicélogos,
asesores externos tal es el caso de la implementacién del proceso de Coaching
entre otros,
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3. PLAN DE MEJORAMIENTO
3.1 PROPUESTA DE MEJORAMIENTO COACHING GERENCIAL

Para dar inicio a un plan de mejoramiento continuo, se hace necesario clarificar
conceptos claves para el desarrollo y potencializacién de las habilidades
gerenciales como tal, dentro de la empresa la Ascension S.A. Pasto. Tales como

3.1.1 Liderazgo. El liderazgo es el proceso de influir en otros y apoyarlos para que
trabajen con entusiasmo en el logro de objetivos comunes. Se entiende como la
capacidad de tomar la iniciativa, gestionar, convocar, promover, incentivar, motivar
y evaluar a un grupo o equipo. Es el ejercicio de la actividad ejecutiva en un
proyecto, de forma eficaz y eficiente, sea éste personal, gerencial o institucional.

El liderazgo implica que haya una persona (lider) que pueda influir y motivar a los
demas (seguidores). De ahi que en los estudios sobre liderazgo se haga énfasis
en la capacidad de persuasion e influencia. Tradicionalmente, a la suma de estas
dos variables se le ha denominado carisma. Sin embargo, los estudios actuales en
psicologia y sociologia han concluido que el carisma no tiene la importancia que
histéricamente se le habia otorgado y que hay otros factores que son mas
determinantes a la hora de construir el liderazgo.?

3.1.2 Comunicacion efectiva. La comunicacion es la interaccién de las personas
que entran en ella como sujeto. No solo se trata del influjo de un sujeto en otro
(aunque esto no se excluye), sino de la interaccion .Para la comunicacion se
necesitan como minimo dos personas, cada una de las cuales actia como sujeto”.

e Segun B.F. Lomonosov y otros: El problema de la comunicacién en
Psicologia Pag. 89.

“Comunicacion es todo proceso de interaccion social por medio de simbolos y
sistemas de mensajes. Incluye todo proceso en el cual la conducta de un ser
humano actia como estimulo de la conducta de otro ser humano. Puede ser
verbal, o no verbal, interpersonal o intergrupal”.

e E. Pichdon. Reviere: “El Proceso Grupal de Psicoandlisis a la Psicologia
Social” pag.89.

“La comunicacion es la interaccién de las personas que entran en ella como
sujetos. No soélo se trata del influjo de un sujeto en otro, sino de la interaccion.

2POLO, Ana. Disponible en: hitp:// www.olvidatedelcarisma,las verdaderasclavesdeliderazgo/2008
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Para la comunicacion se necesita como minimo dos personas, cada una de las

cuales acttia como sujeto”. ®

3.1.3 Toma de decisiones. Es la seleccion de un curso de accion entre varias
alternativas por lo tanto constituye la base de la planeacion. La administracion es
el ejercicio de dar forma de manera, consciente y constante a las organizaciones y
el arte de tomar decisiones es medular para ello. Como anteriormente se
menciono la toma de decisiones, identificacion y eleccién de un curso de accién
para tratar un problema concreto o aprovechar una oportunidad. Esta constituye
una parte importante en la labor de todo gerente, sobra decir que todos tomamos
decisiones, lo que diferencia el ejercicio de esta en la administracién es la atencion
sisteméztica y especializada que los gerentes o administradores prestan a la
misma.

3.1.4 Poder (Como Fuente Motivadora). Quiere decir la capacidad, real o en
potencia, para influir en otros en el sentido deseado. Diversas personas o grupos,
dentro y fuera de la organizacion, pueden ejercer poder. Los empelados como
individuos, entre ellos los mandos mas altos y medios de la gerencia, los analistas
y especialistas técnicos, el personal de apoyo y otros trabajadores no
administrativos pueden influir en las medidas que se toman en una organizacion
para alcanzar sus metas. Los grupos formales de empleados, como los diversos
departamentos, equipos de trabajo, comités de administracion, equipos para
tareas o sindicatos de empleados, asi como los grupos informales, por ejemplo los
de los trabajadores con despachos contiguos o que tienen relaciones sociales con
otros, también pueden ejercer poder. Personas que no son empleadas de una
organizacién también pueden tratar de influir en su comportamiento y en sus
miembros. Esta es una habilidad gerencial de suma importancia para la direccion y
control de organizacion, entendido como fuente motivadora para el logro de
objetivos y metas comunes; es decir los directores de la empresa pueden ejercer
un poder que afectara a la organizacion.®

3.1.5 Coaching. Es un sistema que incluye conceptos, estructuras, procesos,
herramientas de trabajo e instrumentos de medicién y grupos de personas;
comprende también un estilo de liderazgo, una forma particular de seleccionar
gente o crear grupos de personas en desarrollo. A su vez ayuda a los empleados
a mejorar sus destrezas de trabajo a través de elogios y retroalimentacion positiva
basado en observacion.

® WIKIPEDIA: la enciclopedia libre [en linea]. Florida: Wikimedia Foundation, 2006. Disponible en
Internet http://www.apuntesgestion.com/2007/02/06/concepto-de-comunicacion/

* WIKIPEDIA: la enciclopedia libre [en linea]. Florida: Wikimedia Foundation, 2006. Disponible en
Internet http://www.mitecnologico.com/Main/DefinicionYProcesoDeTomaDeDecisiones

> PORTAL SOBRE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LAS ORGANIZACIONES.
Disponible en Internet http://www.losrecursoshumanos.com/contenidos/2405-definicion-de-poder.
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Es wuna actividad que mejora el desempefio en forma permanente.
Especificamente, es una conversacion que involucra al menos dos personas en
nuestro caso a un supervisor y a un individuo; aunque en ocasiones puede ser
entre un superior y su equipo. El concepto que subyace a esta definicion es que
no ha habido coaching a menos que haya ocurrido un cambio positivo. Gerentes,
supervisores y lideres pueden tener muchos tipos de conversaciones en las cuales
intentan mejorar algun aspecto del desemperio individual o del equipo. Pero si no
ocurre alguna mejora, entonces lo que ocurri6 fue alguna interaccion de algun tipo,
pero no alguna interaccion de coaching.

3.1.5.1 Coach. No es mas que el lider que se preocupa por planear el crecimiento
personal y profesional de cada una de las personas del equipo y del suyo propio.
Posee una vision inspiradora, ganadora y trascendente y que mediante el ejemplo,
la disciplina, la responsabilidad y el compromiso, orienta al equipo en el caminar
hacia esa vision convirtiéndola en realidad, es decir, es un lider que promueve la
unidad del equipo, sin preferencias individuales y consolida la relacién dentro del
equipo para potencializar la suma de los talentos individuales

Basandonos en lo diagnosticado por medio de la realizacion de la matriz DOFA,
se concluye y se considera necesario, establecer como propuesta un plan de
mejoramiento a través el desarrollo del COACHING GERENCIAL, reconociendo la
evidente contribucién de este en los procesos de Ensefianza - Aprendizaje
individual, de equipo y organizacional por cuanto éste se enfoca al cambio y al
desarrollo de las personas de la organizacion. Consecuentemente, este desarrollo
de las personas permite el desarrollo de la organizacion, siendo también un
instrumento altamente productivo para la organizacion ya que a través de este se
logran varios resultados claves para el éxito

Con este fin se propone el un Modelo de Coaching gerencial, que permita
fortalecer el liderazgo dentro de la empresa la Ascension S.A., a corto plazo y
acorde a las caracteristicas y necesidades existentes dentro de la empresa, donde
se plantea una caracteristicas, objetivos , beneficios y lineamientos para la
consecucion del mismo y asi lograr fortalecer la formacion de Habilidades
gerenciales en los jefes de la misma, ya que un buen lider lleva alcanzar los
objetivos de la empresa con eficiencia y eficacia.

3.1.5.2 Coaching gerencial. Es una forma de intervencion profesional orientado a
ayudar a Gerentes y Colaboradores a desarrollar y/o fortalecer sus competencias,
actitudes, conocimientos y habilidades personales y conjuntas, para responder
exitosamente a los requerimientos de su organizacion y de su entorno en general.

Por otra parte es una metodologia que aplicada a las empresas supone un
proceso de mejora de habilidades personales y profesionales del gerentes, jefes y
colaboradores es decir el desarrollo de Habilidades Gerenciales. Se le ensena al
individuo a mantenerse motivado, lograr mayor proyeccion en el lugar de trabajo, a
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comunicarse eficazmente, a hacerse mas 4giles y sensibles frente a las
necesidades propias, de la empresa, del cliente y a mejorar las relaciones
interpersonales dentro e la organizacion, a través de la formacién y desarrollo de
habilidades de comunicacién, poder, toma de decisiones, motivacién entre otras,
fomentando un proceso de aprendizaje.

El Coaching Gerencial, entonces, abre ventanas para escudrifiar nuevos
conceptos, nuevos sistemas integrales, técnicas, herramientas y nuevas
tecnologias de gestiébn empresarial que se centran en:

v Un estilo particular y diferenciado del coach con algunas caracteristicas
especificas de su liderazgo que resultan novedosas para el desarrollo de
lideres en la administracion de las empresas.

v Una metodologia de planificacién continua en el tiempo mas mediato, en
estrategias y tacticas que apuntan siempre hacia una mayor visién empresarial.

v Un sistema integral, coherente, continuo, dia a dia, para el desarrollo de los
talentos individuales de las personas en el trabajo, conectado con la medicién
del desempeno individual, con los resultados del equipo y la presencia de amor
por el trabajo y pasién por la excelencia.

v Un sistema sinérgico de trabajo en equipo competencias individuales en
beneficio de mejores resultados para el equipo.

v Un enfoque diferente que hace un viraje del trabajo obligacion hacia el trabajo
entrenamiento, alegria y desarrollo.

3.1.5.3 Etapas- El proceso de coaching a implementar:

v' Clarificar la importancia y la necesidad del Coaching Gerencial dentro de la
empresa.

v Definir las metas a alcanzar por areas

v Evaluacién de sus lideres. (Basandose en la evaluacion previa, analisis DOFA,
situacion actual)

v" Creacion de una lista de competencias, con los valores, comportamientos y
requerimientos de liderazgo fundamentales para asegurar el éxito. Recursos
disponibles)

v Desarrollar un proceso de Coaching Gerencial para que se pueda crear un

equipo cohesivo que le ayude a los individuos y equipos en aras de que la
organizacioén crezca, es decir, actuar de forma sostenida en el tiempo.
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v Establecer “puntos de evaluacién” a lo largo del camino para que se puedan
hacer correcciones a lo largo del proceso. Midiendo continuamente ya que es
imprescindible comprobar que nos acercamos o nos alejamos del objetivo
marcado.

v Evaluar todo el proceso y mejorar a partir de los conocimientos adquiridos.

3.1.5.4 Elementos esenciales para el éxito del Coaching gerencial. En primer
lugar contar con un Coach integro, excelentemente preparado. Otra condicidén
fundamental es que los colaboradores este deseoso de trabajar con el Coach
para, con su ayuda, extraer y poder utilizar todas sus potencialidades; en tal
sentido, el proceso de Coaching Gerencial debe ser iniciado sélo y exclusivamente
si los colaboradores tienen el deseo y la voluntad de realizarlo. La disciplina en el
desarrollo del proceso (frecuencia, horario, tareas), una estrecha comunicacion
entre Coach y Colaboradores, definicion clara de los objetivos e indicadores de
logros, un alto grado de confianza y confidencialidad son condiciones importantes
durante el proceso. Por ultimo, el respaldo de los directores o de la alta Gerencia a
los Colaboradores y la confianza en las bondades del método del Coaching
ofrecen el marco ideal para el éxito de todo Coaching Gerencial.® -’

3.2 APLICACI()N DE COACHING GERENCIAL DENTRO DE LA EMPRESA LA
ASCENSION S.A.

El contenido del modelo anterior, lo desplegaremos a través del desarrollo del
proceso de Coaching que puede resumirse en ocho pasos o etapas claves antes
mencionados para su posterior implementacion.

Nota nosotras como agentes consultores, contribuimos en el proceso de
ensefianza aprendizaje y Coaching Gerencial, desarrollando los etapas antes
mencionadas dentro del mismo proceso

3.2.1 Importancia del Coaching Gerencial. Este proceso al vincularse de
manera directa con la Empresa la Ascensidn S.A, se convertira en una
herramienta gerencial de vital importancia, que permitira desarrollar e impulsar las
diferentes habilidades y destrezas de los colaboradores e integrantes de los
equipos de trabajo, lo cual automaticamente elevara los procesos de
retroalimentacion y comunicacion fluida en todos los sentidos.

® REVISTA LILA. Articulo 2. Disponible en Internet http://www.agfcca.org.py/revista_32_art2.html

’SCOTT, Ivonne. Disponible en Internet http:/www.uned.ac.cr/SEP /recursos/ revista/ documents
/elcoachinggerencial.pdf
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Ademas, proporcionara un instrumento eficaz en el proceso de evaluacién de
alcance de objetivos y metas, evidenciandose el cambio y la cooperacion continua.
Y obteniendo beneficios tales como:

v' Desarrolla las capacidades y habilidades gerenciales e incrementa los
conocimientos

v Produce una retroalimentacion de alta calidad
v" Mejora el desempenio y la productividad
v" Mejora el comportamiento y la actitud de todo el area

v' Incrementa la capacidad del proceso ensefanza - aprendizaje, vale decir,
aprende a aprender mas rapido

v" Mejora las relaciones entre Gerentes y Colaboradores

v Mejora la calidad de vida de todos los involucrados

v’ Libera tiempo al Gerente — Coach

v" Produce mas ideas creativas

3.2.1.1 Definicion de metas:

v' Conocer el perfil de los integrantes del equipo de trabajo y sus necesidades.
v" Mejorar el grado de €eficiencia en el desempeno de los equipos de trabajo

v" Potencial izar las habilidades Gerenciales dentro de los colaboradores de la
organizacion, a través de un liderazgo efectivo.

Siendo las anteriores metas nuestra recomendacion que da un campo abierto para
que la empresa establezca las metas que considere necesarias para la ejecucion
del plan en mencion.

3.2.1.2 Evaluacion de sus lideres. La evaluacion correspondiente a sus lideres,
quienes se convertiran en Coaches Gerenciales, parte de la evaluacion previa en
el andlisis DOFA, de la presente investigacion, convirtiéndose este en un punto de
referencia y partida para el proceso de mejora continua.

3.2.1.3 Creacion lista de competencias. Para este paso se haria necesaria la

profundizacion en los métodos de recoleccion de informacién en cuanto a las
Habilidades Gerenciales, Personales y Profesionales de cada colaborador y jefes
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de area respectivamente, tomando también como punto de referencia los
resultados obtenidos en el presente Diagnostico.

3.2.1.4 Implementacion del Coaching Gerencial. Tomando como referencia el
modelo expuesto anteriormente.

3.2.1.5 Puntos de evaluacion. A través de Indicadores de Gestién: Porque son
una herramienta que ayuda a los jefes de la organizacibn a mantener una
evaluacion permanente de los resultados de todos los servicios que permitan

establecer el impacto de las acciones realizadas y encontrar las anomalias. Esto
se confirma con la frase acostumbrada “lo que no se mide no se puede mejorar”.

Figura 3. Como funcionan los Indicadores de Gestion.

EFICIENCIA
PLANEACION

- EVALUACION
CONSTANTE > EJECUCION —> PERIODICA

1 1 1

CUMPLIMIENTO DE RESULTADOS
OBJETIVOS Y OBJETIVOS Y METAS A :
AUMENTAR MEDIANTE
METAS ALCANZAR EL PROCESO DE
EFICIENTEMENTE COACHING GERENCIAL
ﬂ CONTROL Y RETROALIMENTACION PERMANENTE 8 ﬂ

Fuente. Este estudio

Resaltando que los indicadores de Gestidn logran crear una cultura de medicién y
mejoramiento para agregar el valor al proceso de Coaching Gerencial en la
empresa; permitiendo observar el cambio y garantizar el avance hacia el progreso
y utilizarlos como patron de medida de la expresién numérica de los objetivos
fijados, siendo asi un sistema de seguimiento y evaluacién que contribuye a la
direccion y a la gerencia calcular el nivel de cumplimiento y propiciar la oportuna y
suficiente informaciébn que permitan hacer correctivos y sistematizar sus
resultados, efectos e impactos del proceso a realizar.

®Disponible en: http://www.virtual.unal.edu.co/cursos/sedes/manizales/4010014/Contenidos/
Capitulo1/Pages/1.4/149Indicadores_indice_gestion.htm
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Como sugerencia se podrian utilizar los siguientes indicadores, dejando una
puerta abierta para que la empresa utilice los que considere necesario para
reforzar y evaluar dicho proceso.

Eficiencia = Relacion objetivos a alcanzar

Objetivos alcanzados

Nivel desempeno = Desempefio mensual x 100%

Desempeino semanal

Nivel de Capacitacion = Colaboradores Capacitados x 100%

Total Colaboradores

Nivel de Satisfaccion = Colaboradores Satisfechos

Laboral Total colaboradores

Oportunidad en el proceso T.D = Decisiones Ejecutadas x 100%

Decisiones Tomadas

3.2.1.6 Evaluacion del proceso. La evaluacién del proceso se realizara
conjuntamente con el punto anterior y la ayuda con el plan detallado de
evaluacion, expuesto en el plan de acciéon (Cuadro N 10), con sus respectivos
puntos. Ademas de la que considere necesario la empresa la Ascensién S.A., para
reforzar dicha evaluacién.

Nota: El costo de la implementacion del proceso de Coaching Gerencial, esta
dado en el plan de accion (Cuadro N2 9)
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4. CONCLUSIONES

En el trabajo realizado se observa que en la Empresa La Ascension S.A, se
establece que las Habilidades Gerenciales se encuentran inmersas dentro de los
miembros de esta, pero se hace necesario fortalecerlas y optimizarlas a todos y cada
uno de los colaboradores, pero en mayor grado a los lideres de la misma, enfatizando
la real importancia de la generacion de Habilidades Gerenciales como proceso de
influencia y agente de éxito organizacional.

Se deduce que en la Empresa La Ascensién S.A., tienen en cuenta el desarrollo
de Habilidades Gerenciales, pero se hace evidente ciertos limitantes en la
formacion de las mismas, por lo cual se hizo necesario sugerir una propuesta de
mejoramiento de objetivos y metas alcanzables.

Las Habilidades Gerenciales a través de su importancia en La gerencia actual de
las organizaciones exige el desarrollo y el uso de las habilidades que permitan el
disefio y la ejecucidon de procesos exitosos encaminados al mejoramiento y al
incremento de la competitividad.

En este sentido el personal directivo debe reforzar sus HABILIDADES
GERENCIALES de que le permitan dirigir adecuadamente el personal, facilitar las
relaciones interpersonales y la efectividad en el desarrollo de las tareas,
establecer estrategias de motivacion que permitan contar con empleados
satisfechos y comprometidos, generando enfoques gana-gana y creando un
proceso eficaz de Enseflanza — Aprendizaje.

42



5. RECOMENDACIONES

Continuar actualizdndose acerca de las nuevas Tendencias y exigencias del
mercado en cuanto a las Habilidades Gerenciales se trata, y capacitdndose
continuamente para promover las destrezas y habilidades de todos y cada uno de
sus Colaboradores.

La formacién y el desarrollo de Habilidades Gerenciales son aspectos importantes
para el mejor desempeno de una organizacion, se recomienda que los lideres de
la empresa adopten de manera adecuada nuestra propuesta, capacitando a sus
colaboradores en la formacion habilidades interpersonales e intergrupales
(conjuntas), y asi disminuir actitudes negativas y mejorar el desemperio personal y
organizacional de la empresa.

La Empresa la ASCENCION S.A. Regional Narifo, debe promover su desarrollo
interno, a través del desarrollo de sus colaboradores, y demostrar con hechos y
cifras, sus buen desempefo y mejora continua, se recomienda entonces, que los
Lideres Organizacionales estén en continuo Aprendizaje, en cuanto al desempeno
de sus actividades diarias; Laborales, Gerenciales y de Relaciones Humanas.

Para que la empresa estudio de caso, contribuya al desarrollo Nacional desde lo
Regional, requiere que el cambio de sus Lideres Organizacionales y Sus
Colaboradores, se de manera continua y sostenida en el tiempo, por medio de la
investigacion, y adopcion de nuevas teorias organizacionales; y de esta manera
contribuya a que las demas sedes a nivel Nacional tengan como referencia de
mejora a la sede Pasto.

Realizar programas de Capacitacién, que cuenten con el apoyo de la Alta
Gerencia, desde la sede principal en Bogota, para que el despliegue de esas
capacitaciones, este soportado con buenos expertos y asesores, acerca de los
temas de referencia, especialmente desarrollo Gerencial y de Relaciones
Interpersonales.
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Anexo A. Formato Inventarios sobre tipos de poder

Este cuestionario ha sido disefado para que usted realice un autodiagnéstico
sobre sus fuentes de poderes organizacionales y personales.
Trate de ser lo mas objetivo posible, porque los resultados servirdan para
incrementar su propio aprendizaje, los puntajes obtenidos son para
retroalimentacion, no para ser discutidos en publico. Evite, en lo posible, ubicarse
en las posiciones intermedias. Conteste todas las preguntas.

Lea cada frase que escoja una de las alternativas sefialadas, y marquela con una
X en el espacio correspondiente.

INSTRUCCIONES

—

Lea las instrucciones, y diligencie el formulario de inventario de tipos de poder.

2. Traslade las escogencias a la hoja de respuestas, teniendo en cuidado en
marcar la letra escogida, frente al nimero de la pregunta respectiva. Observe
que la secuencia numérica va en forma horizontal, y que las letras no estan
necesariamente en el mismo orden.

3. Interprete los puntajes obtenidos en cada dimension, de acuerdo con la

siguiente escala.

35 - 40 Alto Puntaje

29 - 34 Puntaje Bueno

23 - 28 Puntaje Deficiente
4. Analice sus fortalezas y debilidades y precise donde se ubican; en el poder
organizacional o en el personal y como afectan a su gestion gerencial.

A|B|C|D E
g IE o
I_’REGUNTAS S| S8 g %l &
Tipos de Poder S|Z|2g «| E
Zla|89 ©| 2
© O (%5}

O O

1. Tengo total acceso a las personas que toman las decisiones mas importantes
en la organizacion

2. Obtengo, con facilidad, la aprobacion para incrementar el salario, de mis
colaboradores, por su buen desempefio.

3. Ladecisién de despedir a uno de mis colaboradores esta fuera de mis manos

4. Mis colaboradores confian en mi capacidad, para resolver los problemas
técnicos o administrativos.

5. Observo que cuando hablo, los deméas prestan mucha atencién, pero tengo
carisma, liderazgo natural.

6. Recibi informacién acerca de los cambios de politicas y procedimientos, antes
de ser formalizadas.

7. Puedo proporcionar rapidamente los recursos que requiere mis
colaboradores, para desarrollar su labor.
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CUADRO PERFIL DE TIPOS DE PODER PARA LA EMPRESA LA ASCENCION S.A. PASTO

8. Decido que tipos de sanciones debe recibir mis colaboradores.

9. Por lo general, mi concepto prevalece sobre cualquier otro, en la resolucion
de un problema.

10. creo que la gente trata de imitarme

11. Las decisiones que tomo son respaldas por mi jefe

12. Brindo retroalimentacién y reconocimiento sobre los resultados

13. Creo que la Organizacién me respalda, para tomar medidas disciplinarias con
mi equipo de trabajo.

14. Mis conceptos técnicos son discutidos u objetados

15. Logro que mis colaboradores hagan las cosas con agrado, por mi habilidad de
persuasioén

16. Participo en el establecimiento de los objetivos de mi area.

17. Tengo poca posibilidad de establecer incentivos (Econémicos - Sociales),
para reconocer los logros de mis colaboradores.

18. Puedo decidir a quien no se le aumenta el salario o no se le dan ciertos
beneficios.

19. Mis colaboradores recurren a otras fuentes de informacion, para verificar las
orientaciones técnicas que les doy.

20. Logro la aceptacion y el respeto como jefe, por mis caracteristicas personales.

21. Tengo poca libertad de accion, para introducir cambios en los procedimientos
y asignaciones de trabajo.

22. Brindo oportunidad a mi gente, para de desarrollarse dentro de la
organizacién

23. La opiniéon negativa que tengo sobre un colaborador, afecta su trayectoria
dentro de la organizacion.

24. La alta direccion solicita mi concepto en temas de mi domino.

25. Creo que influyo en los demas, principalmente por mi simpatia o habilidades
sociales.

26. Participo activamente en las decisiones de importancia e impacto para la
organizacion.

27. Por mi intermedio, la gente a mi cargo puede tener acceso a la informacién
clave o personas importantes.

28. Mi criterio par establecer acciones correctivas sobre mi s colaboradores, es
respetado y respaldado.

29. Soy consultado por personas de otras areas, en temas de mi domino.

30. Mis colaboradores me obedecen, porque cree en mi.

31. Tengo dificultades, para obtener los recursos que requiere la operacion de mi
area

32. La decisién sobre la promocion de mis empleados esta fuera de mis manos.

33. Puedo influir, aunque sea indirectamente, para que un mal colaborador que
tenga la sanciéon que merece.

34. Tengo la oportunidad de mostrar mis conocimientos, y estos impactan a los
demas

35. Tengo dificultad para captar cuales son necesidades e interés de mi gente

36. Tengo acceso facil a informacion clave.

37. Puedo interceder a favor de mis colaboradores, cuando tienen problemas.

38. Puedo lograr que me teman, si lo considero necesario par afianzar mi
autoridad.

39. Siento que no puedo orientar bien a mis colaboradores, por no conocer
suficientemente las tareas a realizar.

40. Logro los resultados con mi gente, porque no me respetan y son leales
conmigo.
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PERFIL DE VALORES PROMEDIOS DEL GRUPO

ALTO

40

39

38

37

36

35

BUENO

34

33

32

31

30

29

DEFICIENTE

28

27

26

25

24

23

CRITICO

22

21

20

19

18

17

16

15

14

13

12

11

10

POSICION

RECOMPENSA

COERCITIVO

EXPERTO

PERSONAL
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Preg.

11

16

21

26

31

36

INVENTARIO DE TIPOS DE PODER

RECOMPENSA

Pregg.
2 A
7 A
12 | A
17 | E
22 |A
27 |A
32 |E
37 |A

Puntaje:

HOJA DE RESPUESTAS

Preg.
5 * 1. 2 3 4
E 3 E D C B
E 8 A B C D
E 13 |[A B C D
A 18 |[A B C D
E 23 |[A B C D
E 28 |[A B C D
A 33 |[AB C D
E 38 |A B C D

COERCITIVO
Puntaje:

50

Preg.

° 1 2
4 A B
9 A B
14 E D
19 E D
24 |A B
29 |A B
34 |A B
39 E D

EXPERTO
Puntaje:

10

15

20

25

30

35

40

Puntaje:




Anexo B. Formato Inventarios Sobre Habilidades Comunicativas

Este cuestionario tiene como OBJETIVO, ayudarle a identificar las Fortalezas y las
Debilidades, en la forma como usted se comunica.

Solo usted tendra conocimiento de los resultados obtenidos. Por ello, procure ser
lo mas sincero (a) posible. De esta manera contara con informacion valiosa, para
orientar el proceso de mejora en esta Habilidad.

Ubique las respuestas dentro de las siguientes alternativas. Coloque una X en la
alternativa correspondiente:

1. Esto NO lo describe en nada, nunca le ocurre o nunca lo hace.

2. Enalgunas ocasiones lo hace o le ocurre.

3. Esto lo hace o le ocurre con moderada frecuencia, mas o menos en un
50%.

4. Con bastante frecuencia lo hace o le ocurre.

5. Esto comprende un comportamiento tipico en Usted: lo hace o le ocurre

siempre.

Este inventario esta dividido en seis secciones. Al finalizar cada una de ellas,
totalice los puntos obtenidos y traslade este puntaje al de Perfil de Habilidades
Comunicativas. (Ejemplo: Si Usted obtuvo 15 puntos en Disposicion, ubique este
puntaje en el eje de la izquierda, y coloque una marca en la 1ra columna en donde
dice “Disposicidon”, y asi sucesivamente. Después trace una linea para unir las
diferentes marcas.

A. Disposicion

Situacion 1 /2 |3 |4 |5

1. A pesar de la falta de tiempo, y de las presiones de trabajo, busco
la oportunidad de escuchar a mis Colaboradores.

n

La gente puede hablar conmigo cuando lo desea

3. Visito las diferentes areas, para tener contacto con mis
empleados

4. Hago reuniones, para mantener informados a mis colaboradores
de lo que ocurre en la empresa

5. Animo a mis colaboradores, para que me cuenten sus ideas,
problemas e inquietudes.

6. Aprovecho los recursos tecnolégicos, para optimizar mis
comunicaciones.

TOTAL:
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B. Escuchar

Situacion 1 12
1. Pongo atencion, tanto a los mensajes verbales, como a los no
verbales.
2. Hago contacto visual, y animo a mi interlocutor con los gestos.
3. Espero con paciencia a que la otra persona termine de expresas
su idea, sin interrumpirla.
4. Me concentro en lo que estos escuchando. Evito las
distracciones.
5. Me pongo en el lugar del otro para comprender mejor su punto de
vista.
6. Hago sintesis del mensaje recibido, para verificar si lo comprendi
bien.
TOTAL:
C. Preguntar
Situacion 1 12
1. Hago preguntas a mi gente, lo que los obliga a pensar y actuar
por si mismos.
2. La gente responde, con franqueza y sin temor, las preguntas que
les hago.
3. Conozco los diferentes tipos de preguntas, y se cuando debo
utilizarlas.
4. Utilizo preguntas para generar la formulacion de ideas, y la
solucién de problemas.
5. Al preguntar busco informacion tanto de los hechos, como de las
opiniones y los sentimientos.
6. Cuando hago preguntas, doy tiempo para las respuestas y
muestro interés en ellas.
TOTAL:
D. Responder
Situacion 1 12
1. Evito hacer gestos negativos (Bostezos, desviar la mirada),
cuando me hacen preguntas.
2. Sino conozco la respuesta a una pregunta, lo admito.
3. Pido que me repitan las preguntas, cuando no las entiendo.
4. Tomo en serio las preguntas, aunque parezcan tontas e ingenuas
5. Evito dar respuestas incompletas, ambiguas o falsas.
6. Utilizo un lenguaje claro, sin tecnicismos o extranjerismos, al
responder preguntas.
TOTAL:
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E. Retroalimentar

Situacion 1 12
1. Evito hacer criticas en publico.
2. Evito utilizar adjetivos calificativos, al comentar la actuacion de las
personas.
3. Describo el comportamiento que la persona debe mantener o
cambiar, sin referirme a las caracteristicas de la personalidad.
4. Antes de hacer una critica, la reparo, con el fin de no generar
rechazo o actitudes defensivas.
5. Cuando hago criticas, logro que mis colaboradores las acepten se
comprometan a cambiar.
6. Ofrezco retroalimentacién, tanto a los errores, como de los
aciertos y logros.
TOTAL:
F. Exponer
Situacion 1 |2
1. La gente entiende lo que digo, sin necesidad de repetirlo.
2. Verifico la comprension de los mensajes que emito.
3. Me siento seguro al hablar en publico.
4. Expreso lo que siento y quiero, con claridad y sin temor.
5. Soy consciente de los mensajes no verbales que emito.
6. Adapto el lenguaje y las expresiones que utilizo, a las
caracteristicas de mis interlocutores.
TOTAL:
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FORTALEZAS DEBILIDADES

Identifique 5 aspectos en los cuales Identifique 5 aspectos en los cuales
Tiene un buen desarrollo: Requiera mejorar:
1 1.
2 2.
3 3.
4 4.
5 5.
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CUADRO PERFIL DE HABILIDADES COMUNICATIVAS PARA LA EMPRESA
LA ASCENSION S.A.

PERFIL DE VALORES PROMEDIOS DEL GRUPO

BUENO

ACEPTABLE

DEFICIENTE

CRITICO

DISPOSICION

ESCUCHAR

PREGUNTAR

RESPONDER

RETROALIMENTAR

EXPONER
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TIPO:

Anexo C. Formato sobre la toma de decisiones

Autodiagnostico

Este cuestionario tiene como OBJETIVO, ayudarle a que usted realice un
autodiagnéstico sobre su habilidad para tomar decisiones.

Los resultados son para evaluar su conocimiento sobre sus Habilidades
Gerenciales; no tiene necesidad de comunicarlos. Por ello trate de ser sincero
consigo mismo.

ACTIVIDADES QUE DEBE DESARROLLAR:

a.
b.
C.

Lea las instrucciones del cuestionario y conteste las preguntas. Con una X
Traslade sus marcas a la hoja de respuestas.

Obtenga el puntaje total. Para ello sume los puntos asignados a cada letra
(1, 2, 3, 4,5), que estan al comienzo de cada columna. Ej. Si contesto B en
la primera Pregunta, vale 2 puntos; en la segunda pregunta, vale 4 puntos
(2+4...) y asi sucesivamente.

Interprete el resultado segun la escala proporcionada.

Conteste las preguntas finales.

16.

>
w
(@]
o
m

Aprovecho la experiencia y los conocimientos de los demas, al

tomar decisiones.

17.

Adapto mi estilo de toma de decisiones, a las caracteristicas de la
situacion y de la eMEY YR 1IACIAN

18.

Creo que puedo disminuir 1os fiesgos de las decisiones, si las
tomo en consenso con mi grupo.

NUNCA

GASI NUNCA
SIEMPRE

CASI SIEMPRH

. Invierto mi tiempo en las decisiones dificiles, y delego las

OCASIONALMENTE

rutinarias

. Egeﬂgﬁ%{@%i%%é%ﬁ%%ﬁ%b@@@ﬁ% tsmare”

impnrta ntes

CBAVhE BI'S e01eR

BNC3198m P Belisiones

[asedeEiiagessqUe tomo.

fa) Innnr al tomar una decisién

EMaHod tajas de Iae rhfprnnme alternativas,

B IGRYAES, JECUENa)
IgngoflaiesHRRAOHRIMIPAIARIRgecision solo (a) o en grupo.

. M@@cﬂ%rﬁﬁ’o'%r@Iﬁbaﬁlfé?ﬁﬁ}WQ%'%RlQ%@f&ﬁH@A@éﬁ?Q@lé@“QWa

ﬂ%;ﬁmﬁ@@ ﬁﬂﬁ'ﬂﬁﬂﬁﬁn ser mejares

ﬁm:%daﬁﬂ%@ ¢

%6
9.

Signipaue me dejo presmnar por Ios demas al tomar las

27

10.

ﬂﬁﬁﬁ%ﬁﬁnnc criterios o parametros para comparar las opciones
Isiyacnin analizar las consecuencias.

28.

HQQ@L&W PRI B R EaBiRatgdRaIE HprREReS|as
HBe! Q-tomadas

M%m§@ﬂﬁfdrﬁ¢§éﬂ [BUAE RROKeISIRRESIING dRMfra

sigpiolaeRRsM @ Hi§eguUro cuando tomo una decision.

36:

LS AHiBRLICeDIAfAN 0 dasidrric nas feadaiBrio

15.

AlrRyisandn gigisifio tirndpiadaedificarla, aunque no haya

motivos para ello.
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TABLA DE RESPUESTAS:

1123|145 1123|145 1123|145
1/A|/B|C|/D|E| 11T|A|B|C|D|E|21|A|B|C|D|E
2|A/B|C|D|E|12|A|B|C|D|E|22|A|B|C|D|E
3 |/A|/B|C|D|/E|13|A|B|C|D|E|23|A|B|C|D]|E
4 |A|B|C|D|/E|14|A|B|C|D|E|24|A|B|C|D]|E
5 A|B|C|D|/E|15|A|B|C|D|E|25|A|B|C|D|E
6 | A|B|C|D|/E| 16|/ A|B|C|D|/E|26|A|B|C|D]|E
7|/A|/B|C|/D|E|177|A|B|C|D|E|27|A|B|C|D|E
8|/ A|IB|C|D|/E|18|A|B|C|D|E|28|A|B|C|D|E
9 A|B|C|D|/E|19|A|B|C|D|E|29|A|B|C|D|E
10/]A|B|C|D/E|20|A|B|C|D|E|]3 |A|B|C|D]|E
INTERPRETAION DEL PUNTAJE:
120 — 150 = Usted tiene bien desarrollada esta habilidad
90 -119 = Usted es un tomador de decisiones Aceptable, pero requiere mejorar
60 -89 = Usted tiene serias dificultades al tomar decisiones
Menos de 60 = Muy probablemente, usted esta teniendo serios problemas al tomar

Decisiones.
Anexo D. ¢{Que lo motiva a usted?

Coloque, frente a cada frase, la calificacidon que este mas de acuerdo con la forma
en la que usted se siente. Considere sus respuestas en el contexto del trabajo
actual, o de su experiencia laboral. Utilizando la siguiente escala.

Completo desacuerdo Completo Acuerdo

PREGUNTAS:

Trato con esfuerzo de mejorar mi desempefio pasado en el trabajo.
Disfruto al competir y ganar

A menudo, hablo con los que me rodean, sobre asuntos no laborales
Me justa plantearme un reto dificil.

Disfruto el tener responsabilidades.

Quiero agradar a los demas.

Quiero saber como voy progresando, mientras hago las tareas.
Confronto a la gente que hace las cosas con las que no estoy de
Acuerdo.

ONoOG~WN
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9. Tiendo a construir relaciones estrechas con los comparieros de
Trabajo.

10. Prefiero establecer y lograr metas realistas.

11. Me gusta influir en otras personas, para que sigan mi camino.

12. Me gusta pertenece a equipos y organizaciones.

13. Obtengo mucha satisfaccion, al terminar una tarea dificil.

14. Con frecuencia, realizo acciones para obtener mas control sobre,
Los eventos a mi alrededor.

15. Disfruto mas trabajando con otros, que trabajando solo.

CALIFICACION:

Para determinar las necesidades dominantes y que lo motiva, coloque los
nameros que asigno, frente a los numeros que asigno, frente al numero de cada
pregunta.

LOGRO PODER AFILIACION
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wo
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i

TOTAL

Sume el total de cada columna, la suma de los nimeros, en cada columna, sera
entre 5 y 25 puntos, la columna de la calificacion mas alta le dice cual es su
necesidad mas dominante.
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