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RESUMEN

El desarrollo del presente trabajo se constituye como una propuesta de
mejoramiento de las habilidades gerenciales para la empresa Materiales Tumaco,
esta empresa se dedica a la extraccion de material de rio y al alquiler de
maquinaria pesada; cuenta con una planta de personal de 14 personas y se
encuentra ubicada en la ciudad de Tumaco - Narifo.

Esta propuesta de mejoramiento consiste en la implementacion de un plan de
capacitacion de habilidades gerenciales, ya que se logré evidenciar en el
diagnédstico que se aplicé a esta empresa, que estas habilidades necesitan ser
mejoradas, reforzadas y desarrolladas en los cargos administrativos y operativos.
Este plan comprende cinco cursos de capacitacion, los cuales se establecen
dentro de las habilidades gerenciales: liderazgo, motivacion, trabajo en equipo,
comunicacion y toma de decisiones. Los cursos de capacitacion enmarcan el plan
de capacitacién de habilidades gerenciales, y es necesario resaltar, que cada
curso esta dirigido a los cargos administrativos y operativos, respectivamente

El plan de capacitacion de habilidades gerenciales tiene como objetivo promover
el conocimiento, desarrollo y aplicacién de las habilidades gerenciales de
Materiales Tumaco y asi contribuir al logro de las metas y los objetivos
organizacionales. Adicionalmente se propone un plan de accion, para llevar a cabo
la aplicacién de la capacitacién, y promover el monitoreo y seguimiento de lo
aprendido.



ABSTRACT

The development of the present work is constituted as a proposal of improvement
of the managerial skills for the company Materiales Tumaco, this company devotes
itself to the extraction of material of river and to the rent of heavy machinery; it is
provided with a plant of personnel of 14 persons and is located in the city of
Tumaco - Narifo.

This proposal of improvement consists of the implementation of a plan of training of
managerial skills, since one managed to demonstrate in the diagnosis that was
applied to this company, that these skills need to be improved, reinforced and
developed in the administrative and operative charges. This plan understands five
courses of training, which are established inside the managerial skills: leadership,
motivation, teamwork, communication and decisions. The courses of training frame
the plan of training of managerial skills, and it is necessary to stand out, that every
course is directed to the administrative and operative charges, respectively.

The plan of training of managerial skills takes as a target to promote the
knowledge, development and application of the managerial skills of Materiales
Tumaco and this way to contribute to the achievement of the goals and the targets
organizational. Additionally a plan of action is proposed, to carry out the application
of the training, and to promote the monitoring and pursuit of the learned.
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GLOSARIO

AUTOPERCEPCION DEL TRABAJO EN EQUIPO: es la forma como los
colaboradores perciben el trabajo en equipo dentro de la organizacion.

CAPACITACION: es un proceso continuo de ensefianza-aprendizaje, mediante el
cual se desarrolla las habilidades y destrezas de los colaboradores, que les
permitan un mejor desempeno en sus labores habituales. Puede ser interna o
externa, de acuerdo a un programa permanente, aprobado y que pueda brindar
aportes a la organizacion.

COERCITIVO: capacidad de la autoridad para hacer que se respeten sus
resoluciones y de obligar a su cumplimiento.

COMPETITIVIDAD: la competitividad empresarial significa lograr una rentabilidad
igual o superior a los rivales en el mercado.

CONVICCION: convencimiento.

EFICACIA: capacidad de alcanzar los resultados de calidad previstos,
independientemente de los medios que se utilicen, de acuerdo con las metas y
objetivos propuestos, y con los estandares de calidad definidos.

EFICIENCIA: capacidad de hacer un trabajo minimizando el consumo de recursos.

HABILIDADES GERENCIALES: son un conjunto de capacidades y conocimientos
gue una persona posee para realizar las actividades de administracion y liderazgo
en el rol de gerente de una organizacion. Entre estas habilidades se encuentran:
manejo de talento humano, la comunicacion efectiva, toma de decisiones, trabajo
en equipo, motivacion, liderazgo, negociacion, entre otras.

INDICADORES DE GESTION: los indicadores de gestién son medidas utilizadas
para determinar el éxito de un proyecto o una organizacion.

LIDERAZGO AUTOCRATICO: forma de liderazgo en la que el lider toma las
decisiones por su cuenta y luego las comunica al grupo.

PRODUCTIVIDAD: rendimiento en términos de produccion o servicios que deriva
de los recursos aplicados por una empresa 0 una organizacion de servicios.
Comunmente se define en funcion del rendimiento del capital invertido o de las
unidades de trabajo empleado.



RETROALIMENTACION: proceso que permite una comunicacion fluida entre un
colaborador y su supervisor, para modificar, corregir y fortalecer el desemperio y
los resultados.



INTRODUCCION

En los nuevos escenarios de globalizacion y el permanente cambio del contexto,
gerenciar profesionalmente el Talento Humano se ha convertido en un reto para
las organizaciones del siglo XXI. Desde esta nueva visién, las organizaciones
exitosas se ven comprometidas con el cambio y el mejoramiento continuo,
tomando como factor clave de éxito y competitividad a su talento humano, el cual
le permite lograr sus objetivos organizacionales.

En consecuencia, y con el propésito de hacer un aporte estratégico a la empresa
Materiales Tumaco, se presenta a continuacién, una propuesta de mejoramiento
de habilidades gerenciales con el fin de contribuir al desarrollo personal y
organizacional de dicha empresa. Para ello, fue necesario realizar el respectivo
diagnostico, como base fundamental para realizar dicha propuesta.

La empresa Materiales Tumaco es una organizacion dedicada a la extraccién,
clasificacién y distribucion de material de rio y de alquiler de maquinaria pesada
para la construccidon, trabajos de excavacién, arreglos de vias y otros; se
encuentra operando desde el afio 1998 en la ciudad de Tumaco, con una sede
administrativa en la zona urbana y una sede operativa en la zona rural. Cuenta
con 14 trabajadores, los cuales se distribuyen en las respectivas sedes, de
acuerdo con su cargo.

Materiales Tumaco como organizacién efectiva necesita realizar acciones
concretas para el crecimiento y progreso propio asi como el de sus colaboradores.
Es por ello, que dicha empresa esta interesada en optimizar sus operaciones a
través de su personal administrativo y operativo, los cuales se constituyen como la
base de la organizacién; considerando que si ellos se encuentran motivados y
eficientemente liderados, reflejaran un alto grado de desempefio en su labor, en
los procesos, en la satisfaccion del cliente y en la rentabilidad de la empresa.

Teniendo en cuenta la gran importancia del talento humano, la empresa en
mencién, quiere brindar a sus colaboradores las herramientas necesarias para su
crecimiento personal, garantizandoles estabilidad laboral, un ambiente interno
sano y agradable, propendiendo por su desarrollo, estableciendo inicialmente para
ello, un programa de capacitacion que sera ejecutado en el tercer trimestre de esta
afo, lo cual se vera reflejado en el crecimiento y productividad de la empresa.

Las habilidades gerenciales, definidas como capacidades, componentes y
destrezas para dirigirse a si mismo y a los demas, hacen parte del desarrollo
integral de las personas, que permite la generacion de valor agregado a la
organizacién por poseer un talento humano mas preparado y capaz de afrontar los
retos del entorno, ademas de contribuir a la productividad, y formar personas
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competitivas, eficaces y efectivas, en el cumplimiento de los objetivos individuales
y organizacionales.

Es asi, como el desarrollo de las habilidades gerenciales juegan un papel
fundamental, en el direccionamiento estratégico y consecucion de los objetivos
individuales y organizacionales, formando colaboradores altamente productivos y
efectivos en la ejecucion de sus labores.

A continuacién se desarrolla la propuesta de mejoramiento de las habilidades
gerenciales para la empresa Materiales Tumaco.
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1. ASPECTOS GENERALES DE LA INVESTIGACION
1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las habilidades gerenciales juegan un rol importante y significativo en el
direccionamiento estratégico de la empresa, ya que fomenta y contribuye al
crecimiento y desarrollo de la misma. Por lo tanto, los gerentes y colaboradores
deben poseerlas y mejorarlas dia a dia, como parte de su desarrollo integral como
personas y como talento humano. Es por ello, que se presenta una propuesta de
mejoramiento de habilidades gerenciales para la empresa Materiales Tumaco, a
razén de las debilidades y falencias que existen en las mismas.

Es preciso resaltar, que el talento humano, es un pilar fundamental de las
organizaciones, por cuanto juega un papel crucial en la consecucion de los
objetivos propuestos, es por ello, que los lideres de la actualidad deben propender
por la satisfaccion de las necesidades de sus colaboradores, encaminandolos a
que éstos cumplan con su labor de forma eficiente y eficaz, propiciando de igual
forma, un clima laboral sano y agradable, y asi fomentar el cumplimiento de la
mision y el alcance efectivo de la visibn empresarial.

Desde esta perspectiva, es necesario que la empresa Materiales Tumaco, ponga
en marcha nuevas estrategias que le permitan actualizar, mejorar y optimizar su
area de talento humano para cumplir con las necesidades y expectativas de sus
colaboradores, y por ende cumplir con las de sus clientes los cuales son los que
en ultima instancia califican la gestién de la empresa.

El crecimiento y desarrollo del talento humano, implica el mejoramiento continuo
del mismo, a partir de programas de capacitacién, sistemas de incentivos y
motivacion, teniendo en cuenta ademas, la importancia de desarrollar y mejorar
sus capacidades, destrezas y habilidades, tanto a nivel personal como a nivel
organizacional, con el objetivo de optimizar el desarrollo empresarial.

Partiendo de esto, el gerente de Materiales Tumaco debe fomentar el manejo y
desarrollo apropiado de las habilidades gerenciales de su empresa, tales como:
liderazgo, poder, motivacion, comunicaciéon, trabajo en equipo y toma de
decisiones, las cuales permiten consolidar un éptimo desempefio organizacional y
por ende promover el crecimiento individual y grupal

Es por ello que Materiales Tumaco, como empresa que se encuentra en continuo
mejoramiento y transformacién, debe propiciar el desarrollo y perfeccién de las
habilidades gerenciales de su talento humano, puesto que desde los cargos
administrativos hasta los cargos operativos, desconocen su importancia y su
debida aplicaciébn. No obstante, se manejan empiricamente, pero no se
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encuentran suficientemente desarrolladas y consolidadas como soporte
estratégico en el desarrollo individual y organizacional, lo que trae como
consecuencias, menor grado de productividad a nivel organizacional y menor
grado de crecimiento a nivel personal.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢En qué grado se encuentran desarrolladas las habilidades gerenciales en la
empresa Materiales Tumaco?

1.3 JUSTIFICACION

Al desarrollar la propuesta de mejoramiento de las habilidades gerenciales para la
empresa Materiales Tumaco, se pretende elevar el potencial y las destrezas de su
talento humano, para alcanzar un alto desempefio individual y organizacional y por
ende, la empresa alcance un mayor grado de competitividad.

Se debe tener en cuenta que la empresa en mencion, esta desarrollandose
rapidamente y se encuentra en crecimiento continuo para lograr asi mayor
competitividad y posicionamiento en su sector. Por lo anterior, la empresa en el
tercer trimestre de este afno, proyecta ampliar su capacidad de operacién y
servicio gracias a la posibilidad de adjudicarse nuevas licitaciones, lo cual
representa una gran oportunidad para su crecimiento, desarrollo y fortalecimiento.

Cabe resaltar de igualmente que Materiales Tumaco por estar clasificada como
empresa pequena, tiene necesidades de mejoramiento y por ende de
reestructuracion en su funcionamiento operativo y administrativo, lo cual debe
abarcarse desde una perspectiva competitiva y actualizada.

Por lo anterior, ésta empresa debe implementar estrategias que contribuyan al
desarrollo de sus habilidades gerenciales y asi liderar con mayor eficiencia y
eficacia a su talento humano, el cual juega un papel importante en la consecucion
de los objetivos organizacionales.

Materiales Tumaco esta en via de crecimiento, y ello implica el aumento de
personal, por consiguiente es necesario desarrollar y mejorar las habilidades
gerenciales en toda la organizacion, para que de esta manera se logre un
aprendizaje sistéemico que sea transmitido a nivel organizacional, y que haga parte
integral de la filosofia de la empresa.

Por lo tanto, es importante resaltar que los gerentes deben poseer y desarrollar un
alto grado de competencias, habilidades y destrezas que le faciliten el manejo de
su personal, y para ello deben conocer las necesidades que éste tiene, para
guiarlo, entrenarlo y capacitarlo dia a dia, para que desempefe su cargo
productivamente, logrando asi excelentes resultados.
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Consecuentemente, el gerente debe acelerar su ritmo de trabajo y coordinar de
manera eficiente y eficaz su labor, cumpliendo asi con las exigencias de sus
clientes internos y externos. Para ello, debe apoyarse primordialmente en sus
colaboradores, ya que éstos son la base de la empresa y gracias a ellos y a la
eficiencia de los mismos se pueden afrontar grandes retos.

Es necesario resaltar que el gerente juega un papel importante para alcanzar altos
niveles de crecimiento en la empresa, y ello depende de la habilidad que éste
posea para guiar, entrenar, coordinar y motivar a sus colaboradores. Por ende, es
de vital importancia mejorar y desarrollar sus habilidades como gerente, sin dejar
de lado a los colaboradores y con respecto a ello, implementar mecanismos de
aprendizaje que contribuya al mejoramiento continuo de su empresa.

1.4 OBJETIVOS

1.4.1 Objetivo general. Fomentar el manejo, desarrollo y aplicaciéon de las
habilidades gerenciales de Materiales Tumaco.

1.4.2 Objetivos especificos:

e Disenar un plan de capacitacion sobre habilidades gerenciales para la empresa
Materiales Tumaco.

e Realizar un seguimiento y monitoreo continuo a la aplicacién y desarrollo de las
habilidades gerenciales.

1.5 MARCO DE REFERENCIA

1.5.1 Marco tedrico. Las habilidades gerenciales son un conjunto de
capacidades, destrezas, competencias y conocimientos que le permiten a una
persona desempenarse efectivamente dentro de una organizacién. Entre las
habilidades gerenciales mas relevantes en la organizacion, se encuentran: el
poder, el liderazgo, la motivacion, trabajo en equipo, comunicacién y toma de
decisiones.

1.5.1.1 ¢{Qué es el poder? "Ganar poder e influencia" es una de las cuatro
habilidades interpersonales principales que deben desarrollar los que dirigen. Las
otras tres son: las comunicaciones interpersonales, el manejo de conflictos, y la
motivacién de otros.

Plantean que el desarrollo de esta habilidad tiene como objetivo, elevar las
competencias en:

= Mejorar el poder personal y posicional.
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= Utilizar la influencia para estimular un trabajo excepcional;

= Neutralizar los intentos de que utilicen con nosotros métodos de influencia
inapropiados.

= Mejorar el comportamiento y resultados de otros (empowerment).

Para esto, proponen que deben aprenderse habilidades para construir una base
amplia y acertada de poder y uso de la influencia, estrategias para ganar poder
organizacional, asi como tacticas para transformar el poder en influencia.

Sobre la "construccion de una base amplia de poder" informan que, en una
investigacion realizada por Warren Bennis, con un grupo grande de personas
identificadas como "lideres de mucha influencia" en diferentes campos, se
encontré que estos individuos compartian una caracteristica significativa: "hacen
que otros se sientan poderosos". Estos lideres eran "poderosos" (tenian mucho
poder) porque habian ensefiado como construir una base de poder fuerte en sus
organizaciones. Eran "influyentes" porque usaban su poder para ayudar a otras
personas y subordinados a la realizacién de tareas excepcionales.”

1.5.1.2 ;Qué es el liderazgo? “Segun el Diccionario de la Lengua Espariola
(1986), liderazgo se define como la direccion, jefatura o conduccién de un partido
politico, de un grupo social o de otra colectividad. El Diccionario de Ciencias de la
Conducta (1956), lo define como las "cualidades de personalidad y capacidad que
favorecen la guia y el control de otros individuos".

Chiavenato, Idalberto (1993), destaca lo siguiente: “Liderazgo es la influencia
interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través del proceso de
comunicacion humana a la consecucion de uno o diversos objetivos especificos".

El lider de hoy debe dominar un sinnumero de funciones, que le faciliten
interactuar con el medio y dirigir con eficiencia los destinos de la empresa. Deberd
ser estratega, organizador y lider proactivo. Para poder organizar necesita saber
hacia donde va, cdmo va a organizarse, y en cada etapa saber ser lider.

Debera saber de todo un poco, y también conocer todos aquellos aspectos que
pueden afectar una organizacién, estar preparado para enfrentarlo y ser
consciente de que a medida que avanza el tiempo ademas de presentarsele en el
camino herramientas Utiles para sobrellevar cualquier adversidad, aparecen
también obstaculos que opacan el panorama. “Es entonces donde debera

' Disponible en: http://www.monografias.com/trabajos61/poder-influencia-organizaciones/ poder-
influencia-organizaciones2/shtml
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demostrar que puede hacerle frente a todo eso y junto con el equipo humano %ue
dirige enfrentarlo, contrarrestarlo, y aprender de ello para experiencias futuras.”

1.5.1.3 ¢{Qué es la motivacion? “Senala James Stoner que los gerentes e
investigadores de la administracion se enfrentaron al concepto de la motivacion.
Ahora bien, uno tiene asimilada una idea general de lo que éste concepto abarca,
pero es bueno hacer hincapié en lo que piensan diversos autores con respecto a
él.

"La motivacion es, en sintesis, o que hace que un individuo actie y se comporte
de una determinada manera. Es una combinacién de procesos intelectuales,
fisiologicos y psicoldgicos que decide, en una situacién dada, con qué vigor se
actia y en qué direccibn se encauza la energia." Solana, Ricardo F.
Administracion de Organizaciones

"Los factores que ocasionan, canalizan y sustentan la conducta humana en un
sentido particular y comprometido.” Stoner, James; Freeman, R. Edward y
Gilbert Jr, Daniel R. Administracion

"La motivacion es un termino genérico que se aplica a un amplia serie de
impulsos, deseos, necesidades, anhelos, y fuerzas similares. Decir que los
administradores motivan a sus subordinados, es decir, que realizan cosas con las
que esperan satisfacer esos impulsos y deseos e inducir a los
subordinados a actuar de determinada manera." Koontz, Harold; Weihrich,
Heinz. Administracién, una perspectiva global.

En los seres humanos, la motivacion engloba tanto los impulsos conscientes como
los inconscientes. “Las teorias de la motivacion, en psicologia, establecen un nivel
de motivacién primario, que se refiere a la satisfaccion de las necesidades
elementales, como respirar, comer o beber, y un nivel secundario referido a las
necesidades sociales, como el logro o el afecto.” *

1.5.1.4 ;Qué es el trabajo en equipo? “El trabajo en equipo implica un grupo de
personas trabajando de manera coordinada en la ejecucion de un proyecto. El
equipo responde del resultado final y no cada uno de sus miembros de forma
independiente. Cada miembro estd especializado en un area determinada que
afecta al proyecto. Cada miembro del equipo es responsable de un cometido y
solo si todos ellos cumplen su funcidon sera posible sacar el proyecto adelante. El
trabajo en equipo no es simplemente la suma de aportaciones individuales.

2 Disponible en: http://www.monografias.com/trabajos15/liderazgo/liderazgo.shtml

8 Disponible en: http://www.leonismoargentino.com.ar/INST257.htm
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Un grupo de personas trabajando juntas en la misma materia, pero sin ninguna
coordinacioén entre ellos, en la que cada uno realiza su trabajo de forma individual
y sin que le afecte el trabajo del resto de compareros, no forma un equipo. El
trabajo en equipo se basa en las "5 ¢":

Complementariedad: cada miembro domina una parcela determinada del proyecto.
Todos estos conocimientos son necesarios para sacar el trabajo adelante.

Coordinacién: el grupo de profesionales, con un lider a la cabeza, debe actuar de
forma organizada con vista a sacar el proyecto adelante.

Comunicacion: el trabajo en equipo exige una comunicacion abierta entre todos
sus miembros, esencial para poder coordinar las distintas actuaciones
individuales.

Confianza: “cada persona confia en el buen hacer del resto de sus comparieros.
Esta confianza le lleva a aceptar anteponer el éxito del equipo al propio lucimiento
personal.” *

1.5.1.5 ¢{Qué es la comunicacion? “Una empresa unida y comprometida tendra
un mejor desempefo. Para lograr esto, se debe implantar un sistema excelente de
comunicacion que ayude, al mismo tiempo, a lograr todos los objetivos de una
organizacién

En cualquier actividad donde se necesite estar en permanente contacto con
alguien, la comunicacién es fundamental para el éxito de dicha labor y para su
correcto funcionamiento. Dentro de las organizaciones, muchas veces se
presentan inconvenientes, problemas o malentendidos, simplemente porque la
comunicacion no es buena y las directrices para realizar un trabajo no son las
adecuadas.

En una empresa, la comunicacién se entiende como todo el conjunto de mensajes
que se intercambian entre los integrantes de la organizacion, asi como entre ésta
y el entorno donde se esté desarrollando, y sin ella, muy posiblemente no existiria
nada, ya que es la base para crear estrategias, planes y programas para la
subsistencia de cualquier actividad.

Recordemos que un empleado motivado trabajara mejor. Y si trabaja mejor, su
rendimiento aumentara, ocasionando que una compania se desarrolle muy bien y
se refleje su buen estado en la atencion que se le de a sus clientes. Es decir, si
existe una comunicacion excelente con la cual un empleado no se sienta relegado

* Disponible en: http://www.aulafacil.com/Trabequipo/Lecc-1.htm
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ni discriminado, sino todo lo contrario, que se sienta parte integral e importante en
una compafia, su satisfaccion sera reflejada en éxito para toda la organizacion.

Finalmente podemos decir que todo gerente debe propender porque sus
empleados sientan que son escuchados y que hacen parte fundamental en la
compania, al existir una comunicacion fluida y eficaz. “Sélo asi se conseguira un
compromiso alto por parte de los trabajadores y los resultados se veran en todas
las areas de la organizacién.” °

1.5.1.6 ¢{Qué es la toma de decisiones? “La toma de decisiones es el proceso
mediante el cual se realiza una eleccién entre las alternativas o formas para
resolver diferentes situaciones de la vida, estas se pueden presentar en diferentes
contextos: a nivel laboral, familiar, sentimental, empresarial, etc., es decir, en todo
momento se toman decisiones, la diferencia entre cada una de estas es el proceso
o la forma en la cual se llega a ellas. La toma de decisiones consiste,
basicamente, en elegir una alternativa entre las disponibles, a los efectos de
resolver un problema actual o potencial, (aun cuando no se evidencie un conflicto
latente).

La toma de decisiones a nivel individual es caracterizada por que una persona
haga uso de su razonamiento y pensamiento para elegir una decisiébn a un
problema que se le presente en la vida; es decir, si una persona tiene un
problema, ésta debera ser capaz de resolverlo individualmente a través de tomar
decisiones con ese especifico motivo. En la toma de decisiones importa la eleccion
de un camino a seguir, por lo que en un estadio anterior deben evaluarse
alternativas de accién. Si estas ultimas no estan presentes, no existira decision.

Para tomar una decisién, no importa su naturaleza, es necesario
conocer, comprender, analizar un problema, para asi poder darle
solucion; en algunos casos por ser tan simples y cotidianos, este
proceso se realiza de forma implicita y se soluciona muy
rapidamente, pero existen otros casos en los cuales las
consecuencias de una mala o buena eleccion puede tener
repercusiones en la vida y si es en un contexto laboral en el éxito o
fracaso de la organizacion, para los cuales es necesario realizar un
proceso mas estructurado que puede dar mas seguridad e
informacion para resolver el problema. Las decisiones nos atafien a
todos ya que gracias a ellas podemos tener una opinién critica.

> Disponible en: http://www.sectorfitness.com/index.php?id_articulo=346

® Disponible en: http://es.wikipedia.org/wiki/Toma_de_decisiones
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1.5.2 Marco conceptual. Las empresas que fomentan el desarrollo, el manejo y la
aplicacion efectiva de las habilidades gerenciales de su talento humano, generan
un valor agregado a su organizacion, por poseer un personal competente y capaz
de afrontar los retos del entorno, lo que contribuye a la productividad, y a la
formacion de personas competitivas y efectivas en el cumplimiento de los objetivos
organizacionales. Las habilidades gerenciales de liderazgo, poder, motivacion,
trabajo en equipo, comunicacién y toma de decisiones, juegan un papel muy
importante en el logro efectivo de los objetivos de la empresa.

1.5.2.1 Liderazgo y manejo de poder. Todos los colaboradores en mayor o
menor grado, manejan la habilidad de liderazgo: lideran principalmente su vida,
sus labores en la empresa, su familia, y en muchas ocasiones lideran a equipos de
trabajo. Es fundamental entonces, que se mejore continuamente ese grado de
liderazgo y de esta manera, los individuos forjan acciones productivas en la
organizacién, mediante un liderazgo competente que fomenta el apoyo mutuo y el
entusiasmo del personal en el logro de los objetivos.

1.5.2.2 Motivacion. “La motivacién se refiere al comportamiento que es causado
por necesidades dentro del individuo y que es orientado en funcion de los
objetivos que pueden satisfacer esas necesidades.” ’ A partir de esta afirmacion,
se puede definir que a motivacién esta constituida por todos los factores capaces
de provocar, mantener y dirigir la conducta de los colaboradores hacia los
objetivos. En la actualidad, se constituye en una importante habilidad y
herramienta para la gestion de talento humano, por lo que se requiere desarrollarla
y mejorarla continuamente, para que la empresa cree condiciones de crecimiento
y desarrollo de su personal.

Un personal altamente motivado, es un personal altamente productivo y
comprometido con el progreso de la organizacién, cabe resaltar entonces, que el
alto grado de motivacién de los colaboradores de una empresa asegura el éxito y
la competitividad de la misma. De igual manera, se desarrolla un alto sentido de
pertenencia y un clima organizacional sano y agradable, compuesto por
colaboradores positivos, dinamicos y proactivos.

Desde esta perspectiva, el lider debe propiciar la oportunidad de que su talento
humano, satisfaga sus necesidades y establezca comportamientos productivos en
la ejecucion de su labor, para ello, es necesario que genere diferentes estrategias
para motivar a su personal y asegurar la efectividad en el cumplimiento de los
objetivos. Las estrategias sobre direccion y desarrollo del personal se constituyen
como el factor mas importante que permitira contribuir al logro de los objetivos

" CHIAVENATO. Adalberto. Introduccion a la Teoria General de la Administracién. Bogota: Editorial
Mc Graw Hill, 1982. p 133.
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tanto individuales, como organizacionales y al desarrollo personal de los
colaboradores.

Cabe resaltar, que los colaboradores poseen diferentes necesidades de
motivacién, es por ello, que la tarea del lider, debe enfocarse a desarrollar
estrategias de motivacién, que abarquen la promocién de incentivos salariales y
no salariales, logrando de esta manera un equilibrio, al satisfacer las necesidades
de su personal.

1.5.2.3 Trabajo en equipo. “La necesidad de establecer relaciones con otras
personas es uno de los mas fuertes y constantes impulsos humanos. Es una
caracteristica basica, pues el hombre es un ser eminentemente social.” ®

Las personas son naturalmente seres sociales, que buscan interactuar en su
medio, y se apoyan en otras personas para alcanzar sus objetivos y por ende
satisfacer sus necesidades. En las organizaciones, ocurre de igual manera, los
colaboradores interactian y se identifican con su area y con otros colaboradores,
estableciendo intereses comunes para conducir su esfuerzo en conjunto hacia el
alcance de los objetivos generales.

El trabajo en equipo permite la generacion de nuevas estrategias, nuevas ideas, y
nuevas formas para lograr lo propuesto, en cambio el trabajo individual, es
monotono, limitado y menos productivo. A esto cabe anadir, que las
organizaciones, ya sean pequefias, medianas o grandes, requieren de igual
manera, la unién de esfuerzos, puesto que para atender y cumplir con la
expectativas y necesidades del cliente, es necesario que las personas se apoyen
unas a otras, para coordinar su esfuerzo de manera eficiente hacia lo propuesto.

Las organizaciones de la actualidad, fomentan constantemente el trabajo en
equipo para afrontar en conjunto los retos del entorno y los constantes cambios
que trae consigo. Es por ello que el lider se ve en la necesidad de estimular la
armonia del equipo, coordinarlos y apoyarlos constantemente, y promover asi, el
liderazgo en todos los niveles de la organizacién, brindando a todos los
colaboradores la oportunidad de desarrollar un papel de lider dentro de la
organizacion.

De acuerdo con lo anterior, el éxito de una organizacion depende de la habilidad
de los grupos para trabajar en equipo y alcanzar los objetivos y metas acordados.
Es compromiso de los lideres de la organizacién desarrollar relaciones mas
cohesivas y de cooperacion entre los individuos y los equipos de trabajo.

® Ibid., p.156.
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1.5.2.4 Comunicaciéon. La comunicaciébn como una herramienta estratégica
fundamental, debe ser desarrollada constantemente, puesto que es a través de
ésta, que se logra el entendimiento de las funciones y del papel de los
colaboradores dentro de la empresa. La comunicaciéon permite que los procesos
organizacionales adquieran vida, siempre y cuando se logre establecer, los
adecuados canales para transmitir la informacion y de esta manera lograr el
entendimiento pertinente entre emisor y receptor.

Cuando existe una comunicacién efectiva en la organizacion, se establece una
base para que se promueva la toma de decisiones de forma efectiva, de esta
manera, el lider, debe proveer la informacidn suficiente a sus colaboradores, para
que éstos, se sientan en un ambiente de confianza y por ende, posean un
conocimiento global de la empresa, para que desarrollen continuamente la
habilidad de tomar decisiones asertivamente.

De esta manera, es necesario transmitir constantemente, todos los mensajes
relacionados con la empresa, en primera instancia, la plataforma de la
organizacioén, puesto que los colaboradores deben conocer el por qué y el para
qué de la empresa, en segunda instancia, comunicar la estructura organizacional y
los procesos, asi como, el aporte de la funcion del colaborador al objetivo general.
De igual manera, se debe informar a los colaboradores, sobre el avance de la
empresa, y asi establecer una linea de comunicacién eficaz entre todos los niveles
de la empresa.

Cabe resaltar, que el didlogo entre la direccién y los colaboradores debe ser
constante, haciendo énfasis en la retroalimentacion como elemento fundamental
en el proceso de comunicacion, sin embargo, muchas empresas confunden la
comunicacion con la informacién y no se aseguran de que los mensajes hayan
sido entendidos eficazmente.

Por tal razén, la empresa que se constituya como exitosa debe tener en cuenta
que “la comunicacién es una actividad administrativa que tiene dos propédsitos
principales:

a) Proporcionar informacion y comprension necesaria para que las personas se
puedan conducir en sus tareas.

b) Proporcionar las actitudes necesarias que promuevan la motivacion,
cooperacion y satisfaccion de los cargos.

Estos dos propoésitos, en conjunto promueven un ambiente que conduce a un
espiritu de equipo y a un mejor desempefio en las tareas.” °

® Ibid., p. 148.
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Es necesario entonces, que se fomenten mecanismos de comunicacion efectiva,
desarrollando en el mismo nivel, todos los elementos que intervienen en la misma,
haciendo énfasis en la retroalimentacién y asi lograr el entendimiento efectivo de
la informacion.

1.5.2.5 Toma de decisiones. La toma de decisiones, es una herramienta
gerencial que le permite a la organizacién avanzar hacia el éxito, logrando asi, los
objetivos propuestos. Esta habilidad se encuentra estrechamente relacionada con
el empoderamiento y motivacion que brinde la direccién a sus colaboradores, de
igual manera, se relaciona con la efectividad de la comunicacion y la participacién
de todas las personas que conforman el equipo de trabajo. Para llegar a la toma
de decisiones, es necesario lograr un consenso entre los involucrados, Incluyendo
la habilidad de escuchar activamente, pensar creativamente, proporcionar apoyo y
un comportamiento abierto.

La organizacion es un sistema integrado de decisiones, en las cuales todas las
personas participan en ellas a través de sus actividades; es evidente, que la toma
de decisiones se encuentra en todos los niveles de la organizacién, ya que éstas
permiten tomar acciones encaminadas al cumplimiento de metas y objetivos.

La decision se define como el proceso de analisis y seleccion, entre diferentes
alternativas disponibles, tomando el curso de accién necesario, para llegar al
resultado esperado. La calidad de la informacion suministrada, influye en la
calidad de la toma de decisiones, y por ende en el éxito o fracaso de la
organizacién. Es por ello que “la organizacién necesita recoger y procesar una
gran variedad de informacién que permita la escogencia de alternativas, en
situaciones que nunca revelan todas las opciones disponibles, ni los posibles
resultados de esas alternativas.” °

Por tanto, la informacion requerida en las decisiones representa el punto de
partida para llevar acciones que finalmente afectaran el desempefio de la
organizacion.

Es evidente entonces, que dia a dia se toman decisiones de diferentes tipos, en
todos los niveles de la organizacién, pero el éxito de éstas, depende en mayor
grado del adecuado manejo de informacién y por ende del efectivo proceso de
comunicacion que se promueva en la empresa, ademas de la coherencia,
consenso, inteligencia y manejo de estrategias por parte del agente decisor o en
su efecto, todos los que se encuentren involucrados.

"% |bid., p 436.
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1.6 METODOLOGIA

Para realizar el diagnéstico de habilidades gerenciales de Materiales Tumaco, se
aplicaron siete instrumentos de investigacién (ver anexos), los cuales se
denominan:

INVENTARIO SOBRE LOS TIPOS DE PODER.
LIDERAZGO.

INVENTARIO DE HABILIDADES COMUNICATIVAS.
INVENTARIO DE ESTRATEGIAS DE MOTIVACION.
QUE LO MOTIVA A USTED.

CUESTIONARIO SOBRE TOMA DE DECISIONES.
INVENTARIO DE AUTOPERCEPCION.

Ademas de la aplicacion de estos instrumentos, se realizaron entrevistas con el
gerente y los supervisores, los cuales permitieron corroborar la informacion
obtenida. De igual forma, se realiz6 observacién directa sobre los puestos de
trabajo, y esto permitié realizar un diagnostico mas detallado y conciso.
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2. PRESENTACION DE LA EMPRESA
2.1 RESENA HISTORICA

2.1.1 Materiales Tumaco. Es una empresa de origen familiar que fue creada en
1998 bajo la direccion de HUMBERTO ARCINIEGAS y su esposa JENNY
ARROYO; en principio, so6lo funcionaba como distribuidora de material de rio
(balastro, piedra, arena), pero con el tiempo, las necesidades de crecimiento
obligaron a la empresa a incrementar su inversioén y su portafolio de servicios,
convirtiéndose entonces, en extractora y distribuidora de material de rio en el
municipio de Tumaco y sus alrededores. En la actualidad la organizacién ha
expandido su actividad econdémica, dedicandose también al alquiler de maquinaria
pesada para trabajos de excavacién y otros.

2.2 ACTIVIDAD ECONOMICA DE LA ORGANIZACION
Extraccion y comercializacién de material de rio:

e Arena e Base
e Balastro Zarandeado e Piedra
e Balastro Comun

2.2.1 Alquiler de maquinaria.
e Retroexcavadoras e Volquetas

2.2.2 Tamano. Pymes (numero de trabajadores: 14):

e Gerente administrativo e Mensajero

e Gerente Operativo e Conductores
e Secretaria e Operadores
e Contador e Oficial

La dimension de la empresa es regional, su capital es privado y su actuacién
primaria.

2.3 UBICACION DE LA EMPRESA

2.3.1 Sede administrativa. Ubicada en el casco urbano de Tumaco, barrio
Avenida de los Estudiantes.

2.3.2 Sede operativa. Casco rural de Tumaco, vereda de Candelillas.
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2.4 FILOSOFIA ORGANIZACIONAL

2.4.1 Mision. Materiales Tumaco es una empresa que tiene como ocupacion
brindar a sus clientes los materiales que se exploten del rio necesarios para la
construccion.

Nacimos con fines familiares pero en los ultimos anos hemos evolucionado como
empresa, logrando un reconocimiento y desarrollo en nuestro sector; lo cual
implica un gran compromiso con el mismo

Es por eso que velamos por contar con un personal capacitado que asegure el
buen funcionamiento de la empresa y el cumplimiento eficaz a nuestros clientes,
satisfaciendo sus necesidades mediante un material de buena calidad y apto para
construccion.

2.4.2 Vision. Para el 2010 queremos consolidarnos como la empresa lider, en el
abastecimiento de material de rio para la construccién dentro de la regién; de igual
forma adquirir maquinaria calificada y un personal entrenado y capacitado que
pueda hacer buen uso de la misma y asi facilitar nuestra actividad empresarial.

2.4.3 Objetivos organizacionales:

e Lograr ser la empresa lider en extraccion y distribuciéon de material de rio para
la construccién en la region.

e Obtener la maquinaria necesaria para la extraccion y distribucién adecuada del
material de rio.

e Capacitar constantemente al personal en todas las areas de nuestra empresa
para generar una mayor ventaja competitiva en el medio.

2.4.4 Valores corporativos:

= RESPETO: Valorar a los demas, acatar su autoridad y considerar su dignidad y
diferencia. El respeto se acoge siempre a la verdad no tolera bajo ninguna
circunstancia la mentira y repugna la calumnia y el engano.

= LEALTAD: Nuestra labor esta orientada por la buena fe y la transparencia.
Fidelidad en el trato o en el desempeno de nuestro cargo, en las relaciones
dentro y fuera de la empresa.

= HONESTIDAD: Es tomar solamente lo que es nuestro y reconocer en los
demas lo que les corresponde.
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COMPROMISO: Obligacién contraida, palabra dada, fe empenada. Palabra
que se da a uno mismo para algo. Disposicidon para asumir como propios los
objetivos estratégicos de la empresa a la cual se pertenece.

RESPONSABILIDAD: Capacidad para reconocer y hacerse cargo de las
consecuencias de las propias acciones.

AMABILIDAD: Disposicién personal para el buen trato, ser cordial y servicial.
SOLIDARIDAD: Sentimiento que impulsa a las personas a prestarse ayuda

mutua, adoptando una forma de comportamiento que propicie beneficios para
la vida individual y empresarial.

2.4.5 Politicas organizacionales:

Los esfuerzos laborales deben estar encaminados hacia el logro de los
objetivos propuestos.

Todo el personal vinculado a la empresa debera cumplir con el horario laboral
establecido.

Garantizar que los pedidos lleguen a los clientes en el tiempo pactado, y la
cantidad sugerida por el cliente.

El pago de la nomina se realizara de manera oportuna.

Todo el personal debera velar por el buen uso y manejo de todo el equipo y
maquinaria de la empresa.

Todos mantendran un comportamiento ético y moral acorde a la imagen que la
empresa desea proyectar.

La actividad a la cual se dedica la empresa, contribuird al cuidado y
conservaciéon del medio ambiente.

Trabajar diariamente con compromiso y responsabilidad para brindarle al
cliente una buena atencion y plena satisfaccién de su necesidad.

Todo el personal debera mantener una buena presentacién personal que deje
en evidencia la imagen corporativa de la empresa.

Cada colaborador trabajara para el mejoramiento continuo del clima
organizacional de la empresa.
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2.5 FILOSOFIA DEL TALENTO HUMANO

2.5.1 Mision. El area del Talento Humano de la empresa Materiales Tumaco, esta
encaminada hacia la contribucion en el desarrollo de los objetivos y metas que la
empresa se ha propuesto.

Buscamos el bienestar de nuestro personal para adquirir asi mayor compromiso y
mejorar las relaciones interpersonales en todos los niveles organizacionales.

2.5.2 Vision. Para el ano 2010 el area del Talento Humano quiere conseguir el
reconocimiento de la empresa en el medio, a través del desarrollo de su personal;
este desarrollo sera logrado mediante la aplicacibn de programas vy
capacitaciones; asi como también un incremento en las exigencias técnicas,
profesionales y experimentales, que los cargos requieren para la realizacidon
optima de las funciones.

2.5.3 Lema. “Es el hombre el motor del mundo y las maquinas su creacién”
Materiales Tumaco.

2.5.4 Obijetivo. Permitir el desarrollo y la organizacion del personal a través de
programas que incentiven el sentido de pertenencia en el personal, asi como
también la capacidad de mejora en todos los procesos que intervenga el talento
humano

2.5.5 Politicas:

e El area del talento humano de Materiales Tumaco, propiciara un buen clima
organizacional que permita la buena convivencia y disposicién del personal
hacia el trabajo empresarial.

e Todo el personal mantendra una disposicion constante hacia los programas
realizados por el area del talento humano.

e FEl talento humano, es el eje central de la empresa, y como tal es necesaria
incentivarlo a realizar sus actividades sin la necesidad de controles extremos y
exhaustivos.

e Todas las personas son importantes en la empresa, sin importar su cargo o

Habilidad, y por lo tanto merece un buen trato dentro de la misma, por parte de
todo el grupo de trabajo, sin discriminacién alguna.
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2.5.6 Estrategias:

e Realizar la organizacién de documentos que permitan establecer puntos claves
para el desarrollo del personal

e Contribuir a la realizacién del control preventivo dentro de la empresa, junto
con el &rea administrativa.

e Promover el desarrollo de programas y capacitaciones hacia el mejoramiento
del talento humano.

2.6 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Figura 1. Organigrama Materiales Tumaco
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Fuente. Este estudio
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3. DIAGNOSTICO DE LAS HABILIDADES GERENCIALES DE MATERIALES
TUMACO

3.1 APLICACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

Para realizar el diagnostico de las habilidades gerenciales de la empresa
Materiales Tumaco (se tomaron como objeto de estudio las siguientes habilidades
gerenciales: manejo del poder, liderazgo, comunicacion, motivacion, toma de
decisiones y trabajo en equipo), se aplicaron siete instrumentos de investigacién a
los catorce colaboradores de la empresa en mencion, de la siguiente manera:

e INVENTARIO SOBRE LOS TIPOS DE PODER. Actividad No. 01 — | — 07:
cargos gerenciales: coordinadora administrativa y gerente general.

e LIDERAZGO. Actividad No. 01 — LI: cargos operativos: conductores,
operadores, auxiliar servicios generales, mensajero, contador, secretaria y
asistente tareas varias.

e INVENTARIO DE HABILIDADES COMUNICATIVAS. Actividad No. 01 — C —
03: cargos gerenciales y operativos: conductores, operadores, auxiliar servicios
generales, mensajero, contador, secretaria, coordinadora administrativa,
gerente general y asistente tareas varias.

e INVENTARIO DE ESTRATEGIAS DE MOTIVACION. Actividad No. 01 — M —
01: cargos gerenciales: coordinadora administrativa y gerente general.

e QUE LO MOTIVA A USTED. Actividad No. 01 — M — 09: cargos operativos:
conductores, operadores, auxiliar servicios generales, mensajero, contador,
secretaria y asistente tareas varias.

e CUESTIONARIO SOBRE TOMA DE DECISIONES. Actividad No. 01 — TD —
01: cargos gerenciales: coordinadora administrativa y gerente general.

e INVENTARIO DE AUTOPERCEPCION. Actividad No. 01 — TE — 08: cargos
gerenciales y operativos: conductores, operadores, auxiliar servicios generales,
mensajero, contador, secretaria, coordinadora administrativa, gerente general y
asistente tareas varias.

3.2 APLICACION FORMATO NO. 01 —1-07

Con respecto al formato No. 01 — | — 07 correspondiente a TIPOS DE PODER, se
aplicé a dos cargos gerenciales, los cuales son:
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e Gerente general — coordinador operativo: Jesis Humberto Arciniegas
e Coordinadora administrativa: Jenny de Jesus arroyo Garcia

Este formato tiene como objetivo, identificar el tipo de poder que manejan los
lideres frente a sus colaboradores y a su organizacion y como este poder, afecta
positiva o negativamente la gestion gerencial. A continuacion se presentan los
resultados obtenidos de cada persona entrevistada.

3.2.1 Resultados obtenidos de la aplicacion formato. Tipos de poder.
Coordinadora administrativa.

Cuadro 1. Hoja de respuestas tipos de poder: coordinadora administrativa

HOJA DE RESPUESTAS TIPOS DE PODER: COORDINADORA
ADMINISTRATIVA
Preg. (123 Preg. (12345 Preg. (1234 |5
No. No. No.
1 |A[B|C 2 |A|B[C|D 3 [ElcCc|B[A
6 A|B|C 7 A|B|C|D 8 A|B|C
11 A|B|C 12 |A|B|C|D 13 |A|B|C E
16 |A|B|C 17 |E|D|C A 18 B|C|D|E
21 E|ID|C 22 |A|B|C E 23 |A|B D|E
26 |A|B|C 27 |A|B|C E 28 |A|B D|E
31 EID|C 32 |E|D|C|B 33 |A|B|C|D
36 |A|B|C 37 |A|B|C|D 38 |A|B|C|D
Posicion o Legitimo Recompensa Coercitivo
PUNTAJE: 38 PUNTAJE: 37 PUNTAJE: 28
Preg. Preg.
No. 11213 No. 112 |3 5
4 A| B |C 5 A|B|C
9 Al B 10 A | B e
14 E|D|C 15 A|B|C
19 E|D|C 20 A|B|C
24 A|B|C 25 A|B|C
29 A B|C 30 A B|C
34 A B|C 35 E|D|C
39 E|D|C 40 A|B|C
Experto Personal o Referente
PUNTAJE: 35 PUNTAJE: 36

Fuente. Este estudio
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Figura 2. Grafico tipos de poder. Coordinadora administrativa
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Fuente. Este estudio

3.2.2 Analisis de los resultados obtenidos. Coordinadora administrativa:

e Posicion o Legitimo: esta persona, de acuerdo a las respuestas obtenidas en el
cuestionario, tiene un alto nivel de importancia en la organizacion y por ende
facultad de decision; lo cual le implica un alto grado de responsabilidad sobre
Su cargo y un mayor compromiso con la organizacion.

e Recompensa: en este factor, se puede observar, que este cargo, tiene un alto
nivel de relacién con los colaboradores de su area y demas miembros de la
organizacién, razén por la cual se ha esforzado por velar por el bienestar de su
personal, sin embargo, sabe establecer cuando brindar participacién en la toma
de decisiones a sus colaboradores, puesto que algunas de estas, requieren de
informacidén que no toda la organizacion puede manejar.

e Coercitivo: a pesar de que su cargo tiene un alto nivel de importancia, ain no
ha podido obtener una total autonomia sobre el mismo, razén por la cual
requiere de motivacién para el mejoramiento de este factor, a su vez es
necesario, que la cabeza de la organizacion le brinde esta oportunidad, puesto
que es notorio la acertividad de este cargo en la tomas de decisiones, en las
cuales ha participado.

e Experto: su experiencia en la empresa Materiales Tumaco desde su creacion,
le ha permitido desarrollar un alto grado de autoridad frente a los
colaboradores, sin embargo, esto se ve opacado en algunas ocasiones, por la
poca autonomia que el gerente le delega para tomar decisiones.
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e Personal o Referente: por lo que se ha observado, este colaborador, es un
gran lider, puesto que sus decisiones son aceptadas y acatadas de manera
positiva por sus colaboradores, lo que le ha permitido a la organizacion

mantenerse y sostenerse en su medio, desde su creacion.

3.2.3 Resultados obtenidos de la aplicaciéon formato: tipos de poder. Gerente

general:

Cuadro 2. Hoja de respuestas tipos de poder. Gerente general

HOJA DE RESPUESTAS TIPOS DE PODER: GERENTE GENERAL
Preg. (12345 Preg. |[1]2(3|4|5 Preg. ([1/2(3 |4 |5
No. No. No.

1 A|B|C|D|E 2 A|B|C|D|E 3 EIDIC|B|A

6 A|B|C|D|E 7 A|B|C|D|E 8 AIB|{C D|E
11 A|B|C|D|E 12 A|B|C|DE 13 AB|{C D|E
16 A|B|C|D|E 17 EIDIC|B|A 18 AB|C DI|E
21 EIDIC|B|A 22 A|B|C|D|E 23 AIB|{C D|E
26 A|B|C|D|E 27 |A|B|C|D|E 28 AIB|{C D|E
31 EIDIC|B|A 32 EID|IC|B|A 33 AIB|{C D|E
36 A/B|C|D|E 37 |A|B|C|D|E 38 AIB|{C D|E
Posicion o Legitimo Recompensa Coercitivo

PUNTAJE: 40 PUNTAJE: 36 PUNTAJE: 40

Preg. Preg.

N 9 1 1 ]2|3|4]|5 ' 9 11]2|3|4|5
4 A | B|C|D|E 5 A B|C|D|E
9 A |B|C| D|E 10 A/ B|C|D|E
14 E|D|C|B]|A 15 A B|C|D|E
19 E|D|C|BJ|A 20 A B|C|D|E

24 A | B|C|D|E 25 A|B|C|D|E

29 A |B|C|D]|E 30 A B|C|D|E

34 A | B|C| D|E 35 E|D|C|B|A

39 E | D|C|BJ|A 40 A B|C|D|E

Experto Personal o Referente
PUNTAJE: 39 PUNTAJE: 33

Fuente. Este estudio
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Figura 3. Grafico tipos de poder. Gerente general
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Fuente. Este estudio
3.2.3.1 Anadlisis resultados obtenidos. Gerente general:

e Posicion o Legitimo: las funciones del gerente, exigen un alto nivel de
responsabilidad organizacional, puesto que se percibe el grado de importancia
del mismo en la ejecucion de las actividades. Cabe resaltar, que el gerente
ejecuta las actividades de dos cargos, lo cual le otorga un alto poder de mando
en la organizacion y en la toma de decisiones.

e Recompensa: su poder de influencia en la organizacién, le ha permitido realizar
un seguimiento, evaluacibn y coordinaciéon del desempefio de sus
colaboradores, motivandolos a lograr un mejor desempefo y premiar su
compromiso por el logro de las metas.

e Coercitivo: maneja un poder excesivo y dominante frente a sus colaboradores,
lo cual tiende a ser una presién fuerte para éstos, generando temor y falta de
autonomia.

e Experto: Se considera experto, principalmente por su experiencia en las
funciones que desempenfa, a su vez su papel de lider continuamente, le ha
permitido, manejar cada vez con mayor asertividad a su organizacion.

e Personal o Referente: el puntaje obtenido, le exige esforzarse por mejorar sus
habilidades de relacién con la organizacion, puesto que en algunas ocasiones,
ejerce presion excesiva sobre sus colaboradores, lo cual no permite un
desemperio éptimo de las tareas que el designa.
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3.3 APLICACION FORMATO No. 01 — LI

El formato No. 01 — LI correspondiente a LIDERAZGO, se aplic6 a doce cargos
operativos, los cuales son los siguientes:

e Secretaria: Grace Arciniegas Benavides.

e Contador: Reynaldo Sanchez.

e Mensajero: Joe Vivas.

e Servicios generales: Adila Santana.

e Operadores: Romoaldo Asprilla Mena, Idamar torres.

e Conductores: Hair Caicedo, Gustavo Casanova, Leonardo Angulo, José
Rosero, Fernando Gonzales.

e Asistente tareas varias area operativa: Victor Gutiérrez

En dicho formato, se presentan quince afirmaciones las cuales deben calificadas
de 1 a 5, siendo 1 una calificacién deficiente y 5 una calificacion excelente, todo
ello, de acuerdo con el criterio y la percepcion de los colaboradores, frente a sus
lideres y a la empresa en general.

El objetivo de este formato es determinar si el nivel de liderazgo tiene un alto
grado de desarrollo o por el contrario, si es deficiente y debe mejorarse.

Entre los elementos que se evallan en este formato, se encuentra la capacidad
del lider de impulsar a sus colaboradores a la consecucion de objetivos, asi como
la capacidad de manejar personas y coordinar eficientemente equipos de trabajo.

Para la tabulacién de los resultados, se tuvo en cuenta las respuestas individuales,
totalizandose por cada afirmacién, y asi determinar en qué grado se encuentra el
nivel de liderazgo en la organizacién. A continuacion se presentan los resultados
obtenidos.
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3.3.1 Resultados obtenidos de la aplicacion formato: liderazgo. Cargos
operativos:

Cuadro 3. Hoja de respuestas nivel de liderazgo. Cargos operativos

Ne de Preguntas Puntaje Total

por cada
819/10|1 Persona

48
49
49
48
52
52
52
52
49
49
49
49

personas

iy
w
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S
e
(3]

Z|g|o|o|N|o|on s |||
w|hlw|h|prp|lw|W[A[W|N]| =
w|wlw|w|h|lw|w|w|w|~|w|w]| N

WDWWRWPARWWV|IAR|IPIW|W]| ®
Al PO PO O |~ O] S
NDINDIARIARINDIWINDOTIN (W |~ |W| O
NDWINIWIWIWIN|IND|W WD |INd| O
NDIARINDINDIW|IAINDINDW AN W N
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N WINDIN|WIN | |WIN NN W

12 3
Fuente. Este estudio

Figura 4. Grafico nivel de liderazgo. Cargos operativos
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3.3.1.1 Analisis de los resultados obtenidos: Cargos operativos. Cabe resaltar
que para realizar el grafico anterior, se tuvo en cuenta el puntaje total de cada
encuestado, y por ende establecer el nivel de liderazgo acorde a la escala de
rangos establecida en el formato, a saber:

56 — 75: su empresa cuenta con excelentes lideres.

36 — 55: su empresa cuenta con lideres aceptables, pero pueden mejorar.
21 — 35: su empresa cuenta con deficientes lideres.

0 —20: su empresa, se encuentra en una situacion critica.

Con respecto a lo anterior, se puede observar en el grafico que los lideres de
Materiales Tumaco de acuerdo con la calificacion de sus colaboradores, se
encuentran en el rango de 36 — 55, el cual determina que la empresa cuenta con
lideres aceptables, pero pueden mejorar. En otras palabras, los colaboradores
perciben que sus lideres deben reforzar y mejorar su nivel de liderazgo, de igual
manera, deben implementar mecanismos para fomentar y desarrollar el liderazgo
en la organizacion.

3.4 APLICACION: FORMATO No. 01 - C - 03
El formato No. 01 — C — 03 correspondiente a HABILIDADES COMUNICATIVAS,
se aplicé a catorce cargos: dos cargos gerenciales y doce cargos operativos, los

cuales son:

e Gerente general — Coord. operativo: Jesus Humberto Arciniegas

Coordinadora Administrativa: Jenny de Jesus arroyo Garcia
e Secretaria: Grace Arciniegas Benavides.

e Contador: Reynaldo Sanchez.

e Mensajero: Joe Vivas.

e Servicios generales: Adila Santana.

e Operadores: Romoaldo Asprilla Mena, [damar torres.

e Conductores: Hair Caicedo, Gustavo Casanova, Leonardo Angulo, José
Rosero, Fernando Gonzales.

e Asistente tareas varias area operativa: Victor Gutiérrez
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Este formato tiene como objetivo identificar las fortalezas y debilidades de
Materiales Tumaco frente al manejo de la comunicacion y brindar la informacién
necesaria para orientar este proceso e identificar los aspectos que se deben
reforzar. En dicho formato, se tienen en cuenta, aspectos relevantes que influyen
en el éxito de la comunicacion, a saber:

3.4.1 Disposicion:

Oportunidad de escuchar a los demas
Atencion a los demas

Contacto directos

Reuniones periddicas

Confianza de las personas
Optimizacién de la Comunicacion

3.4.2 Escuchar:

Atencién a mensajes visuales
Contacto visual con el interlocutor
Paciencia para escuchar
Concentracién

Comprension de puntos de vista
Sintesis del mensaje recibido

3.4.3 Preguntar:

Hago preguntas analiticas y reflexivas

Respuestas francas

Utilizacién adecuada de preguntas

Preguntas certeras

Tiempo para responder

Estimulo de generacion de ideas a través de preguntas

3.4.4 Responder:

Evito gestos negativas cuando me preguntan algo
Respuestas sinceras

Retroalimentacion de la pregunta

Seriedad en las respuestas

Respuestas claras

46



3.4.5 Retroalimentar:

e Evito hacer criticas en publico

e Evito utilizar adjetivos calificativos

e Descripcién de aspectos a mejorar

e Preparacion de citricas constructivas

e Compromiso para hacer cambiar a los demas
e Retroalimentacion de errores y logros

3.4.6 Exposicion:

e Expreso con claridad el mensaje
e Demuestro seguridad para hablar en publico
e Utilizo expresiones verbales y no verbales para comunicarme

El formato de habilidades comunicativas, conformado por los anteriores items, fue
aplicado a un total de catorce personas, con el fin de establecer que aspectos
positivos se destacan y en cuales existen falencias, con el fin de emplear
mecanismos que contribuyan al mejoramiento de las mismas y reforzar asi el
proceso de comunicacion en la empresa.

Para la tabulacion de la informacion obtenida con la aplicacion del formato antes
mencionado, se tomé el total de los resultados de cada colaborador por cada
habilidad comunicativa, haciendo una sumatoria global de las mismas y asi
obtener un resultado a nivel organizacional por cada componente.

Lo anterior permite evidenciar claramente las fortalezas y debilidades en el

proceso de comunicacion de Materiales Tumaco, a continuaciéon se presentan los
resultados obtenidos.
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3.4.7 Resultados obtenidos. Cargos gerenciales y cargos operativos

Cuadro 4. Hoja de respuestas habilidades comunicativas. Cargos
gerenciales y cargos operativos

HABILIDADES COMUNICATIVAS

1 23 22 23 20 23 27
2 21 16 18 14 22 17
3 23 29 23 23 14 24
4 20 14 22 16 20 28
5 16 23 24 25 18 30
6 24 22 23 22 21 18
7 17 28 21 27 18 27
8 18 24 18 26 14 23
9 15 14 21 20 19 20
10 12 23 14 20 14 24
11 12 23 16 21 20 25
12 12 22 20 21 12 25
13 26 22 20 23 20 24
14 20 22 21 19 18 24
TOTAL 259 304 284 297 253 336

Fuente. Este estudio

Figura 5. Grafico habilidades comunicativas. Cargos gerenciales y cargos
operativos
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Fuente. Este estudio
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3.4.7.1 Analisis de los resultados. Cargos gerenciales y cargos operativos.
Como se observa en la grafica anterior, los colaboradores de Materiales Tumaco,
presentan mas habilidad para exponer, lo cual quiere decir que éstos expresan de
manera clara y sin temor sus ideas y pensamientos, ademas de manejar una
fluidez verbal y un lenguaje efectivo en el proceso de comunicacion.

Otra habilidad comunicativa preponderante, es escuchar, en la cual, los
colaboradores, prestan atencién a todos los mensajes que se emiten en la
organizacién, evitando distracciones a la hora de escuchar para comprender y
entender claramente la informacién.

En el grafico también se observa, que la habilidad menos desarrollada es la
Retroalimentacién, debido a que en algunas ocasiones el receptor no le confirma
al emisor de que ha comprendido claramente el mensaje, y de igual manera el
emisor no se asegura de que la informacién expresada por él, haya sido entendida
correctamente. Es necesario entonces, que exista una comunicacién mas activa
en donde la interaccion entre emisor y receptor conlleve a una adecuada
retroalimentacion, para que exista una comprensién y control en la comunicacion
previniendo asi, la mal interpretacién de aquello que se esta comunicando.

Es necesario que la empresa y sus colaboradores tengan en cuenta que todas las
habilidades de comunicacion antes expuestas, tienen el mismo grado de
importancia para poder establecer un efectivo sistema de comunicacién, y que
estas habilidades deben ser desarrolladas dia a dia, para contribuir asi, al logro
efectivo de los objetivos propuestos.

3.5 APLICACION: FORMATO No. 01 — M — 01

El formato No. 01 — M — 01 correspondiente a INVENTARIOS ESTRATEGIAS DE
MOTIVACION, se aplicé a dos cargos gerenciales, los cuales son:

e Gerente general — coordinador operativo: Jesis Humberto Arciniegas

e Coordinadora administrativa: Jenny de Jesus arroyo Garcia

El formato en mencién, tiene como objetivo identificar las estrategias de
motivacién que utilizan los jefes de la organizacién, para responder a las

necesidades de sus colaboradores. A continuacién se presentan los resultados
obtenidos de cada persona entrevistada.
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3.5.1 Resultados obtenidos de la aplicacion formato; inventario estrategias
de motivaciéon. Coordinadora administrativa:

Cuadro 5. Hoja de respuestas inventario estrategias de motivacion:
coordinadora administrativa

HOJA DE RESPUESTAS
Preg. |12 Preg. [1/2[3|4|5 Preg. |1
No. No. No.
1 AB 2 A|B|C E 3 A
6 A|B 7 AIB|C|D 8 A
11 AB 12 AB|C|D 13 A
16 A|B 17 AB|C|D 18 A
21 AB 22 A|B|C|D 23 A
26 A|B 27 AIB|C|D 28 A
31 A|B 32 AIB|C|D 33 A
36 A|B 37 A|B|C|D 38 A|B
Logro Afiliacion Poder
PUNTAJE: 34 PUNTAJE: 39 PUNTAJE: 33
Preg. Preg.
No. 9 142 4 No. 9 1|23 4
4 A|B D 5 A|B|C|D
9 A|B D 10 A|B|C|D
14 | E D 15 A|B|C|D
19 A|B D 20 A|B|C|D
24 A|B D 25 A|B|C|D
29 A|B D 30 A|B|C|D
34 A|B D 35 A|B|C|D
39 A|B|C 40 A|B|C|D
Autorrealizacion Reconocimiento
PUNTAJE: 33 PUNTAJE: 40

Fuente. Este estudio
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Figura 6. Grafico inventario estrategias de motivacion. Coordinadora
administrativa
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Fuente. Este estudio

3.5.1.1 Analisis de los resultados obtenidos. Coordinadora administrativa:

e Logro: contribuye a que las personas, logren desarrollarse en la organizacion,
razén por la cual, sirve de gran apoyo para que sus colaboradores se
esfuercen por alcanzar las metas y lograr los objetivos.

e Afiliacién: busca propiciar un clima laboral agradable, que le permita a las
personas, tener un alto nivel de comparnerismo, que facilita la proyeccion y
desarrollo de una buena imagen corporativa, lo cual le permitira alcanzar una
mayor ventaja competitiva en el sector en el que se desenvuelve la
organizacion.

e Poder: en algunas ocasiones, se preocupa por delegar autonomia a sus
colaboradores, sin embargo, este aspecto se ve limitado a la autoridad que
impone el gerente de la empresa.

e Autorrealizacion: aunque la organizacién, aun no ha establecido programas de
capacitacion formal, es necesario resaltar, que se encuentra en proyecto,
debido a la necesidad de tener personal altamente calificado y desarrollado,
para lograr asi, un éptimo desempefnio en sus funciones. No obstante, se
manejan capacitaciones empiricas realizadas directamente por el Gerente en
conjunto con sus colaboradores, para propiciar un aprendizaje global.
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e Reconocimiento: este lider, se enfoca en el reconocimiento salarial lo que
motiva a algunos colaboradores, sin embargo, deja de lado los elogios y el
reconocimiento de los buenos resultados de éstos, lo cual puede ocasionar
desmotivacion en algunos colaboradores.

3.5.2 Resultados obtenidos de la aplicacion formato: inventario estrategias

de motivaciéon. Gerente general:

Cuadro 6. Hoja de respuestas inventario estrategias de motivacion. Gerente

general
Preg.|1 ]2 |3|4|5 Preg.| 12 |3|4 |5 Preg.| 1|2 |3|4|5
No. No. No.
1 A|B|C|D|E 2 |A|B|C|DJE 3 |A|B|C|D|E
6 |A/B|C|D|E 7 |A|B|C|DJE 8 |A|B|C|D|E
11 |A|B|C|D|E 12 |A|B|C|D|E 13 |A|B|C|D|E
16 |A|B|C|D|E 17 |A|B|C|D|E 18 |/A|B|C|D|E
21 |A|B|C|D|E 22 |A|/B|C|DJE 23 |A|B|C|D|E
26 |A|B|C|D|E 27 |A|B|C|DJE 28 |A|B|C|DJ|E
31 |A|B|C|D|E 32 |A/B|C|D|E 33 |A|B|C|D|E
36 |A|B|C|D|E 37 |[A|B|C|D|E 38 |A|B|C|D|E
Logro Afiliacion Poder
PUNTAJE: 30 PUNTAJE: 38 PUNTAJE: 30
Preg. 1 2 3 4 5 Preg. 1 2 3 4 5
No. No.
4 A B C D E 5 A B C D E
9 A B C D E 10 A B C D E
14 A B C D E 15 A B C D E
19 A B C D E 20 A B C D E
24 A B C D E 25 A B C D E
29 A B C D E 30 A B C D E
34 A B C D E 35 A B C D E
39 A B C D E 40 A B C D E
Autorrealizacion Reconocimiento
PUNTAJE: 28 PUNTAJE: 39

Fuente. Este estudio
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Figura 7. Grafico inventario estrategias de motivaciéon. Gerente general
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Fuente. Este estudio

3.5.2.1 Analisis de los resultados obtenidos. Gerente general:

Logro: aunque el gerente les permite a sus colaboradores, establecer metas,
en muchas ocasiones es inflexible, puesto que sostiene que la gran parte de
las decisiones requieren su participacion en mayor grado

Afiliacion: fomenta la buena convivencia al interior de la organizacién, puesto
que argumenta que el buen clima organizacional favorece el desempefo de
cualquier colaborador, a su vez, los incentiva a mejorar el desarrollo de sus
actividades, asi como también mantener una actitud positiva hacia el logro de
las metas.

Poder: Aunque considera al talento humano un factor importante en la
empresa, no les delega la suficiente autonomia y autoridad sobre sus
funciones y decisiones con respecto a su cargo y a la empresa, enfocandose
siempre al control riguroso y no a un seguimiento y coordinacion.

Autorrealizacién: considera que las funciones de la organizacion ademas de
ser delegadas, deben ser vigiladas y requieren de conocimientos previos para
su desarrollo.

Reconocimiento: este lider, se enfoca en el reconocimiento salarial lo que
motiva a algunos colaboradores, sin embargo, deja de lado los elogios y el
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reconocimiento de los buenos resultados de éstos, lo cual puede ocasionar
desmotivacion en algunos colaboradores.

3.6 APLICACION: FORMATO No. 01 — M - 09

El formato No. 01 — M — 09 correspondiente a QUE LO MOTIVA A USTED, se
aplicé a doce cargos operativos, los cuales son:

e Secretaria: Grace Arciniegas Benavides.

e (Contador: Reynaldo Sanchez.

e Mensajero: Joe Vivas.

e Servicios generales: Adila Santana.

e Operadores: Romoaldo Asprilla Mena, [damar torres.

e Conductores: Hair Caicedo, Gustavo Casanova, Leonardo Angulo, José
Rosero, Fernando Gonzales.

e Asistente tareas varias area operativa: Victor Gutiérrez

Este formato tiene como objetivo, determinar las necesidades dominantes de los
colaboradores de la empresa Materiales Tumaco y por ende determinar su grado
de motivacién frente al respecto.

Es de vital importancia que el grado de motivacion de los colaboradores se
encuentre en un alto nivel, ya que esto se ve reflejado en el desemperno de los
mismos, y también en el beneficio de la empresa. Es necesario implementar
mecanismos, planes y programas de motivacion que permitan desarrollar al
colaborador como individuo, ademas de comprometerlo con la organizacién y
desarrollar su sentido de pertenencia, para que de esta manera, contribuya eficaz
y eficientemente a la consecucién de los objetivos de la empresa.

En el formato se establecen tres factores, los cuales, se constituyen como
necesidades dominantes que influyen en la motivacién del colaborador, a saber:

3.6.1 Logro:

Mejorar el desempefio

Alcanzar objetivos

Analisis de logros

Establecimiento de metas realistas
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e Satisfaccion en el alcance de objetivos
3.6.2 Poder:

Disfruta el competir y ganar
Asume responsabilidades
Defiende puntos de vista
Control

3.6.3 Afiliacion:

Espiritu de comparnerismo

Se esfuerza por agradar a los demas
Relaciones estrechas con comparneros
Necesidad de integracion

Espiritu de Trabajo en Equipo

Este formato fue aplicado a los cargos operativos, con el fin de determinar, un
andlisis estructurado frente a los factores que motivan a los colaboradores en la
organizacion.

3.6.4 Resultados obtenidos de la aplicacion formato: que lo motiva a usted.
Cargos operativos. Para la tabulacion de la informacion obtenida con la
aplicacion del formato “Qué lo motiva a usted”, se tomd el total de los resultados
de cada colaborador por cada necesidad dominante, haciendo una sumatoria
global de las mismas y asi obtener un resultado a nivel organizacional por cada
componente.

De esta manera se determina la necesidad dominante que influye en mayor grado
en la motivacion. A continuacién se presenta los resultados:
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Cuadro 7. Hoja de respuestas qué lo motiva a usted. Cargos operativos

NECESIDADES DOMINANTES |
# PERSONAS LOGRO PODER | AFILIACION |

1 16 22 18
2 19 15 22
3 20 21 21
4 21 22 26
5 21 22 21
6 17 15 16
7 21 20 19
8 16 21 20
9 21 20 20
10 18 21 19
11 20 20 18
12 24 21 19
TOTAL 234 240 239

Fuente. Este estudio

Figura 8. Grafico qué lo motiva a usted. Cargos operativos
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Fuente. Este estudio
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3.6.4.1 Analisis de los resultados obtenidos. Cargos operativos. Como se
observa en la grafica anterior, el poder representa para los colaboradores de
Materiales Tumaco un alto factor de motivacién, es decir se motivan por asumir
grandes responsabilidades, ser competitivos, defender sus puntos de vistas,
monitoreo constante, manejar grandes equipos de trabajo, siempre tener el
mando, ademas de que tienen la conviccién de desempefarse bien en su puesto
de trabajo, lo que beneficia a la empresa, ya que los colaboradores se ven
comprometidos a ejecutar bien sus funciones y a alcanzar los objetivos.

En la gréfica se observa de igual manera, que los colaboradores se motivan por la
necesidad de afiliacién, lo cual significa que la integraciéon y el trabajo en equipo
son aspectos fundamentales para alcanzar los objetivos, lo que conlleva a
proporcionar un ambiente organizacional armonioso, ya que existe un espiritu de
companerismo y relaciones interpersonales agradables.

Lo que influya en la motivacién de los colaboradores, debe conocerse al maximo
por la gerencia, y esta debe comprometerse, a motivar continuamente a sus
colaboradores y por ende alcanzar la satisfaccion tanto de sus clientes internos,
como la de sus clientes externos.

3.7 APLICACION: FORMATO No. 01 — TD — 01

El formato No. 01 — TD — 01 correspondiente a TOMA DE DECISIONES, se aplicé
a dos cargos gerenciales, los cuales son:

e Gerente general — coordinador operativo: Jesus Humberto Arciniegas
e Coordinadora administrativa: Jenny de Jesus arroyo Garcia

Dicho formato, tiene como objetivo determinar en qué grado se encuentra la
habilidad de los jefes de la organizacidén para tomar decisiones. Para interpretar el
puntaje obtenido, se debe tener en cuenta la siguiente escala:

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

A continuacién se presentan los resultados obtenidos de cada persona
entrevistada.
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3.7.1 Resultados obtenidos de la aplicacion formato toma de decisiones.
Coordinadora administrativa:

Cuadro 8. Hoja de respuestas toma de decisiones. Coordinadora
administrativa

HOJA DE RESPUESTAS

Preg Preg Preg

No. |1]2 No. |1]2|3]4]|5 No. || 3|45
1 AlB 11 AJBIC|DE 21 AlB|[C]|D

2 AlB 12 |E[D|C|B A C|[D]|E]
3 A[B 13 |E|[D[C]|B A c|D

4 E[D 14 |E[D[C]|B A C|DJ|E
5 E[D 15 |E[D[C]|B E B[A
6 AlB 16 |[A[B]C A D|E
7 AlB 17 A[B[C|D| A|B]| D|E
8 E[D 18 |A[BJ@D BB/ C|[DJ|E
9 E|D 19 [A]B D 29 EDCﬁ-
10 E[D 20 [A D 30 E[D[C A

TOTAL: 110

Fuente. Este estudio

3.7.1.1 Analisis resultados obtenidos; Coordinadora administrativa. Como se
menciond anteriormente, el formato de toma de decisiones, permite analizar la
habilidad que los lideres tienen para tomar decisiones, asi como, la capacidad de
fomentar un ambiente laboral auténomo en el cual tanto lideres, como
colaboradores posean la facultad de tomar decisiones de acuerdo con el nivel de
Ssu cargo.

La experiencia y la trayectoria de la coordinadora administrativa en Materiales
Tumaco, le ha permitido desarrollar adecuadamente la habilidad para tomar
decisiones lo cual ha influido de manera positiva en la organizacién. Sin embargo,
debe esforzarse por brindar mayor confianza a sus colaboradores con respecto a
las decisiones rutinarias que ellos deben tomar frente a su cargo, propiciando asi,
un ambiente de autonomia, en el cual se desarrollen gradualmente las habilidades
de tomar decisiones en los colaboradores.

En sintesis, Jenny Arroyo es un tomador de decisiones aceptable, por tanto
requiere mejorar.
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3.7.2 Resultados obtenidos de la aplicacion formato: toma de decisiones.
Gerente general:

Cuadro 9. Hoja de respuestas toma de decisiones: gerente general

HOJA DE RESPUESTAS
Pr:§.912345 F;:§?12345 P,\:g_912345
1 AlB|c|D|E 11 |A[B|C|D|E 21 |A|B|cCc|[D]|E
2 AlB|lc|D|E 12 |E|[D|C|B]|A 22 |AlB|c|D|E
3 AlB|c|D|E 13 |E|D|Cc|B[A 23 |A|B|C|DI|E
4 ElD|lc|B|A 14 |E|D|Cc|B|A 24 |A|B|c|DIE
5 ElD|c|B]|A 15 |E|[D|Cc|B|A 25 |E|D|Cc|B|A
6 AlB|c|D|E 16 |A[B|C|D|E 26 |A|B|lec|D]|E
7 AlB|[c|D|E 17 |Aa[B|c|D|E 27 |alB|c|[D]|E
8 Elp[c|B]|A 18 |AlB|c|D]|E 28 |A|lB|lc|D]|E
9 ElD|c|B|A 19 |Aa[B|c|D]|E 29 |E|D|Cc|B|A
10 E(D|IC|B|A 20 |A|B|C|D|E 30 |E|D|Cc|B|A
TOTAL: 107

Fuente. Este estudio

3.7.2.1 Analisis resultados obtenidos. Gerente general. El gerente por su parte,
aunque tiene una calificacion aceptable, requiere esforzarse por obtener
conocimientos mas estructurados, que le faciliten su labor como lider dentro de la
organizacién debido a que su funciéon no es solo tomar decisiones, sino también
debe velar porque ésta se mantenga bien posicionada en su sector.

Por lo anterior, el gerente debe brindar mas autonomia a sus colaboradores,
fomentando asi, el desarrollo de las habilidades decisivas y certeras de cada uno
de ellos, en la ejecucién y desempefio de sus actividades.

Cabe resaltar que este aspecto permite evaluar a su vez el grado de madurez del
lider, como respuesta a su experiencia, ya que ayuda al desarrollo de las
habilidades gerenciales, para que su papel dia a dia se proyecte con mejor
imagen frente a su equipo, y de esta forma se logre una aceptacion de sus
decisiones y el desarrollo adecuado de las mismas.

En sintesis, Humberto Arciniegas es un tomador de decisiones aceptable, por
tanto requiere mejorar.
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3.8 APLICACION: FORMATO No. 01 — TE - 08

El formato No. 01 — TE — 08 correspondiente a AUTOPERCEPCION (TRABAJO
EN EQUIPO), se aplicd a catorce cargos: dos cargos gerenciales y doce cargos
operativos, los cuales son:

e Gerente general — Coord. operativo: Jesus Humberto Arciniegas
e Coordinadora Administrativa: Jenny de Jesus arroyo Garcia

e Secretaria: Grace Arciniegas Benavides.

e Contador: Reynaldo Sanchez.

e Mensajero: Joe Vivas.

e Servicios generales: Adila Santana.

e Operadores: Romoaldo Asprilla Mena, Idamar torres.

e Conductores: Hair Caicedo, Gustavo Casanova, Leonardo Angulo, José
Rosero, Fernando Gonzales.

e Asistente tareas varias area operativa: Victor Gutiérrez

En dicho formato se evaluaron factores relevantes para identificar el
comportamiento de los colaboradores en sus equipos de trabajo, lo cual influye en
los logros de los objetivos tanto individuales, como grupales, y en el clima
organizacional.

Los resultados de este formato indican a la empresa, los papeles claves de un
equipo y la forma en que cada miembro puede aportar, de acuerdo con dichos
papeles claves, a saber:

E= ejecutor:

Estable y controlado

Eficiente y sistematico

Clarifica objetivos

Define tareas y papeles

Con estructura y claridad
Perseverancia en el logro de objetivos
Puede ser inflexible

Limita la creatividad
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M= moderador:

Estable y controlado

Dominante

Administra el proceso

Lider social

Habilidades interpersonales

Focaliza hacia los objetivos

Busca que el equipo marche hacia adelante
Puede ser manddn

Efectivo estilo de Liderazgo

G= gestor:

Impulsivo e impaciente

Pensamiento logico y claro

Dinamico, competitivo

Orienta el esfuerzo del equipo hacia el logro
Lider de tareas

Indica las formas de hacer las cosas
Provee energia

Corta las ideas de los demas

Asume la autoridad cuando no es de él

IN= innovador:

Intelectual, introvertido

Provee ideas originales

Interesado en asuntos claves

Puede ser muy critico

Formulacion de nuevas ideas
Identificacién de nuevos enfoques
Aparecer como el experto en todo
Persiste cuando las ideas son refutadas
Estimula la discusién en grupo

R= relacionista:

Positivo y entusiasta
Comunicador externo
Improvisador

Vendedor de equipos
Habilidades interpersonales
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e Exploracion de oportunidades externas
e Puede perder el interés por presion

EV= evaluador:

Serio

Critico

Prefiere el enfoque metddico
Analista constructivo

Evaluador objetivo

Asegura que nada se pase por alto
Estimula las ideas

Compite con miembros del equipo

C= colaborador:

Poco dominante

Sensitivo a las necesidades de otros
Leal a los deméas

Comunicador interno

Integra las ideas de los demas

Alienta la moral del equipo

Promueve el espiritu de equipo

Da ejemplo

Podria ser poco valorado por el equipo
Puede ser absorbido por la competencia

I= inspector:

Preocupado por las tareas potenciales

Sentido de urgencia

Provee el orden

Brinda atencién detallada

Completa los cronogramas

Chequea y revisa los resultados

Incrementan los estandares de desempenio del equipo
Critica destructiva

Baja moral del equipo excesiva preocupacion

Puede ser efectivo en situaciones de presion

Para la ejecucién de este formato, se tomd una muestra de catorce personas,
teniendo en cuenta cargos gerenciales y operativos, con el fin de determinar, un
andlisis estructurado frente al papel y funcién en equipo que existe en la empresa.
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3.8.1 Resultados obtenidos aplicacion formato: autopercepcion. Cargos
gerenciales y cargos operativos. Para la tabulacidén de los resultados, se tuvo en
cuenta las respuestas individuales, totalizandose por cada papel clave, y asi
determinar el puntaje predominante que influye en el equipo de trabajo y la
organizacién. A continuacion se presenta la respectiva tabulacion:

Cuadro 10. Hoja de respuestas autopercepcion. Cargos gerenciales y cargos
operativos

#

PERSONAS E M G IN R EV C |
1 7 5 16 4 8 10 10 10
2 9 8 7 7 8 2 15 14
3 2 8 5 12 13 7 7 6
4 10 16 11 6 4 11 7 5
5 17 7 10 4 12 6 5 8
6 4 5 6 14 13 6 7 14
7 7 6 5 8 8 8 17 11
8 9 17 5 3 9 7 14 7
9 13 12 7 5 5 1 11 18
10 5 6 11 7 2 11 17 11
11 11 1 10 8 3 13 6
12 12 2 5 5 5 4 21 15
13 6 9 8 13 5 16 7 3
14 8 3 4 11 18 9 12 4

Fuente. Este estudio
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Figura 9. Grafico autopercepcion. Cargos gerenciales y cargos operativos
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Fuente. Este estudio

3.8.1.1 Analisis resultados obtenidos formato autopercepcion: cargos
gerenciales y cargos operativos. De acuerdo con la grafica, el puntaje mas alto
de la empresa a nivel general, es el papel de colaborador, seguido del papel de
inspector; de lo anterior se puede analizar, que el equipo de trabajo de la empresa
Materiales Tumaco, posee espiritu de ayuda mutua, son personas leales, que dan
ejemplo, ofrecen sugerencias, y son sensitivos a las necesidades de los demas,
sin embargo el extremo de aplicar este papel, podria conllevar a muchos riesgos
como, el ser poco valorado por los demas miembros del equipo. En cuanto al
papel de inspector, los miembros de Materiales Tumaco, se caracterizan por ser
introvertidos, tienen sentido del orden, cumple a tiempo con lo propuesto, se
preocupan por realizar un seguimiento efectivo, por medio de estandares de
desempeno de equipo, y se defienden bajo situaciones de presion, aunque, el
exceso de este papel, tiene como aspecto negativo la critica destructiva, lo que
puede alterar y subestimar las habilidades del equipo.

También se puede analizar, que el papel de moderador, tiene el puntaje méas bajo,
lo cual quiere decir, que los colaboradores de Materiales Tumaco, no tienen la
iniciativa para formar equipos, ya sea debido al bajo grado de desarrollo de ésta
habilidad y también al limite que impone el gerente, en cuanto a tomar decisiones
por si solos, lo que no permite tomar iniciativas. Es necesario resaltar que los
papeles dentro de un equipo deben manejarse con precaucién y en igual medida,
teniendo en cuenta que para cada situacion se puede aplicar un papel diferente de
forma productiva y que contribuya al mejoramiento del equipo y por ende al logro
de los objetivos.
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4. PROPUESTA DE MEJORAMIENTO DE LAS HABILIDADES GERENCIALES
DE MATERIALES TUMACO

De acuerdo con el diagnéstico de habilidades gerenciales realizado a la empresa
Materiales Tumaco, se detecté que existen algunas falencias en la aplicacion de
las mismas y que existe un desconocimiento tedrico (se maneja un conocimiento
empirico), por parte del personal de dicha empresa.

Por lo anterior, es necesario, que el gerente de la empresa en mencién, cree
condiciones estratégicas para fomentar el desarrollo de las habilidades
gerenciales de su organizacion, tales como: liderazgo, motivacion, comunicacion,
trabajo en equipo y toma de decisiones, y por consiguiente impulsar el crecimiento
individual y organizacional de su empresa. De esta manera, se logra mejorar la
facultad para responder a las exigencias del entorno, se logra una adaptacion
efectiva al cambio y se fomenta una cultura caracterizada por promover un
aprendizaje continuo y favorable de los colaboradores.

Las habilidades gerenciales, entendidas como un conjunto de capacidades,
destrezas, actitudes y conocimientos que deben poseer gerentes y colaboradores
para desempenfarse efectivamente dentro y fuera de la organizacion, permiten
ademas, generar un comportamiento hacia el mejoramiento continuo y un
compromiso mayor hacia la competitividad y diferenciacién. Esto exige, que la
gerencia debe capacitar constantemente a su personal y por ende actualizar a la
organizacion, frente a los diferentes cambios que se presentan en el entorno.

Teniendo en cuenta lo expresado anteriormente, se presenta a continuacion, la
propuesta de mejoramiento de las habilidades gerenciales de Materiales Tumaco,
con el fin de mejorar las competencias técnicas, humanas y conceptuales del
personal y de la organizacion en general.

La propuesta de mejoramiento, se fundamenta en un plan de capacitacién de
habilidades gerenciales de la empresa objeto de estudio; dicha capacitacion tiene
como objetivo, que el personal de Materiales Tumaco, adquiera el conocimiento
teorico de las mismas y por ende brindar las pautas para su desarrollo y aplicacién
en la organizacion.

Posterior al plan de capacitacion, se propone un plan de accién, con el fin de que
el gerente ponga en marcha acciones especificas, para fomentar la aplicacién y
desarrollo de dichas habilidades.

En sintesis, se propone que al ejecutarse la capacitacién (fuente de conocimiento),

el gerente ponga en marcha acciones, con el fin de llevar a la practica los
conocimientos adquiridos, en conjunto con sus colaboradores.
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4.1 PLAN DE CAPACITACION DE HABILIDADES GERENCIALES EN LA
EMPRESA MATERIALES TUMACO

Como resultado del diagnéstico realizado en la empresa Materiales Tumaco, se
disend una propuesta de capacitacién para el area administrativa y operativa,
dirigida a todo el personal, que comprende un curso acerca del manejo y
desarrollo de las siguientes habilidades gerenciales: liderazgo, poder,
motivacion, trabajo en equipo, toma de decisiones y comunicacion.

Dicha capacitacion se ejecutara a través del Servicio Nacional de Aprendizaje
SENA, quien sera el ente mediador para llevar a cabo el plan propuesto.

4.1.1 Actividad de la empresa. Materiales Tumaco es una empresa dedicada a la
extraccion y comercializacién de material de rio y alquiler de maquinaria pesada,
la cual se encuentra localizada en el municipio de Tumaco — Narifio con una sede
operativa ubicada en la zona rural y una sede administrativa en la zona urbana.
Esta empresa se encuentra operando desde el afio 1998.

4.1.2 ¢ En qué se va a capacitar? Se realizara la capacitaciéon en HABILIDADES
GERENCIALES, a través de los siguientes cursos:

Curso: manejo, desarrollo y aplicacion del liderazgo y poder.
Curso: manejo, desarrollo y aplicacion de la motivacién.

Curso: manejo, desarrollo y aplicacion de la comunicacion.
Curso: manejo, desarrollo y aplicacion del trabajo en equipo.
Curso: manejo, desarrollo y aplicacion de la toma de decisiones.

4.1.3 Justificacion. Teniendo en cuenta que el talento humano es el motor y vida
de una organizacion, el cual permite lograr el cumplimiento de los objetivos y las
metas propuestas, es necesario que se les brinde todas las herramientas
indispensables para que crezcan tanto a nivel personal como laboral.

Esto implica que las organizaciones competitivas logren el bienestar de su
personal, proporciondndoles los recursos fisicos para el desempefio de sus
funciones, de igual manera, deben lograr su satisfaccion, a través de un eficiente
liderazgo y una eficiente motivacién, lo que implica a su vez, el desarrollo de
estrategias novedosas para que el personal se sienta satisfecho en su puesto de
trabajo. De alli, radica la importancia de que exista un fortalecimiento de las
habilidades gerenciales, como factor clave de éxito en el desempefio de las
funciones de la organizacion.

Un personal eficazmente liderado, motivado, con sinergia para trabajar en
equipo, en el cual exista una comunicacién efectiva y toma de decisiones de
manera asertiva, son los pilares fundamentales en los que las organizaciones
exitosas sustentan sus logros. Estos aspectos, ademas de constituir fuerzas
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internas de gran importancia para que una organizacién alcance elevados
niveles de competitividad, son parte esencial para lograr el éxito organizacional.

Es por ello, que Materiales Tumaco debe actualizarse continuamente en cuanto
a las nuevas herramientas administrativas, de igual manera, debe constituirse
como empresa lider, impulsando el crecimiento de sus colaboradores, a través
de un plan de capacitacién de habilidades gerenciales, para fomentar un alto
grado de conocimiento, sensibilizacion y aplicacion frente a las mismas.

4.1.4 Alcance. El plan de capacitacion de HABILIDADES GERENCIALES esta
dirigido a los cargos administrativos y operativos de la empresa, de la siguiente
manera:

e Curso: manejo, desarrollo y aplicacion del liderazgo y poder. Cargos
gerenciales y operativos: Conductores, Operadores, Auxiliar Servicios
generales, Mensajero, Contador, Secretaria, Coordinadora administrativa,
Gerente general y Asistente tareas varias.

e Curso: manejo, desarrollo y aplicacion de la motivacién. Cargos gerenciales y
operativos: Conductores, Operadores, Auxiliar Servicios generales, Mensajero,
Contador, Secretaria, Coordinadora administrativa, Gerente general y Asistente
tareas varias.

e Curso: manejo, desarrollo y aplicacion de la comunicacion. Cargos gerenciales
y operativos: Conductores, Operadores, Auxiliar Servicios generales,
Mensajero, Contador, Secretaria, Coordinadora administrativa, Gerente general
y Asistente tareas varias.

e Curso: manejo, desarrollo y aplicacion del trabajo en equipo. Cargos
gerenciales y operativos: Conductores, Operadores, Auxiliar Servicios
generales, Mensajero, Contador, Secretaria, Coordinadora administrativa,
Gerente general y Asistente tareas varias.

e Curso: manejo, desarrollo y aplicaciéon de la toma de decisiones. Cargos
gerenciales y operativos: Conductores, Operadores, Auxiliar Servicios
generales, Mensajero, Contador, Secretaria, Coordinadora administrativa,
Gerente general y Asistente tareas varias.

4.1.5 Fines. Debido a que el plan de capacitacion impulsa la efectividad del
personal, es de resaltar que ésta contribuye a:

e Mejorar la interaccion entre los colaboradores, asi como, elevar el interés por
la ejecucion de las actividades.
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Generar conductas positivas y mejoras en el clima de trabajo, la productividad
y la calidad y, por consiguiente elevar la moral de trabajo.

Elevar el nivel de rendimiento de los colaboradores y, con ello, al incremento
de la productividad y rendimiento de la empresa.

Mejora y actualizacién de conocimientos de los colaboradores, y por ende,
fomentar un clima laboral de aprendizaje continuo.

Generar conductas positivas y mejoras en el clima de trabajo y la calidad.

Contribuir al desarrollo de las competencias de los colaboradores.

4.1.6 Objetivos:

4.1.6.1 Objetivo general. Promover el conocimiento, desarrollo y aplicacion de las
habilidades gerenciales de Materiales Tumaco.

4.1.6.2 Objetivo especificos:

Mejorar y actualizar conocimientos conceptuales, técnicos y practicos acerca
de las siguientes habilidades gerenciales: liderazgo, motivacion, trabajo en
equipo, toma de decisiones y comunicacion.

Desarrollar las diferentes tematicas con respecto al curso de habilidades
gerenciales.

4.1.7 Meta. Capacitar al 100% del personal de la empresa Materiales Tumaco.
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4.1.8 Indicadores:

Cuadro 11. Indicadores de gestion. Plan de capacitacion

¢ Qué se debe
medir?

Nivel de
participacion

Nivel de
eficiencia del
aprendizaje

Nivel de
satisfaccion de
los
participantes

Eficiencia de la
capacitacion

Efectividad de
la capacitacion

¢ Como se debe
medir?

NUmero de
colaboradores
asistentes / total
colaboradores

Numero de
colaboradores que
aprobaron el curso /
total colaboradores

Nivel de
satisfaccion de los
participantes segun

las encuestas
aplicadas

Recursos
utilizados/recursos
programados

N? de horas de
capacitacion
ejecutadas/ N° de
horas de
capacitacion
programadas

Fuente. Este estudio

¢Por qué se
debe medir?

Porque se debe
analizar el
compromiso del
personal y de la
empresa en el
fortalecimiento
del aprendizaje

Porque se debe
conocer la
aceptacion del
plan de
capacitacion

Porque es
pertinente
determinar la
acogida del
plan de
capacitacion

Porque es
necesario
identificar el
nivel de
cumplimiento
de lo
programado

Porque se mide
el grado de
efectividad

frente al
recurso tiempo
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¢Quién debe
medir?

El gerente

El gerente

El gerente

El gerente

El gerente

¢Cuando se
debe medir?

Al finalizar el
plan de
capacitacion

Al finalizar el
plan de
capacitacion

Al finalizar el
plan de
capacitacion

Al finalizar el
plan de
capacitacion

Al finalizar el
plan de
capacitacion



4.1.9 Estrategias. Las estrategias a emplear para lograr la aceptacion y
satisfaccidon de los colaboradores frente al plan de capacitacion, son las
siguientes:

Se realizara un reconocimiento publico a los participantes mas destacados en
la participacién de los cursos de capacitacion. (aplica solo si asisten a todos
los encuentros)

Se otorgara a todos los participantes un pequefio obsequio como recordatorio
de la capacitacion.

Se otorgara diploma a los participantes que aprueben el curso.

4.1.10 Metodologia. La metodologia a seguir, para llevar a cabo la capacitacién
de habilidades gerenciales, es:

Presentacién de casos practicos

Conformacion de equipos de estudio

Realizacion de talleres te6rico — practicos

Debates y didlogos entre tutor y estudiantes

Entrega de un folleto a cada participante por cada curso de capacitacion
Discusién abierta

4.1.11 Duracién. Cada curso tiene una duraciéon de 10 horas, por consiguiente el
plan de capacitacion tiene una duracion de 60 horas las cuales se distribuyen de la
siguiente manera:
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Cuadro 12. Cronograma cursos de capacitacion

Semana 1 Semana 2 Semana 3 Semana 4
Sébado Sébado Sébado Sébado
Hora: 2 -7 p.m. Hora: 2 - 7 p.m. Hora: 2 - 7 p.m. Hora: 2 -7 p.m.
Inicio: 2 p.m. Inicio: 2 p.m. Inicio: 2 p.m. Inicio: 2 p.m.
Refrigerio: 4 - 4: 30 Refrigerio: 4 - 4: 30 Refrigerio: 4 - 4:30 Refrigerio: 4 - 4: 30
p.m. p.m. p.m. p.m.

Finalizacion: 7 p.m.

Finalizacion: 7 p.m.

Finalizacion: 7 p.m.

Finalizacion: 7 p.m.

Semana 1 Semana 2 Semana 3 Semana 4
Sébado Sébado Sébado Sébado
Hora: 2 -7 p.m. Hora: 2 - 7 p.m. Hora: 2 - 7 p.m. Hora: 2 -7 p.m.
Inicio: 2 p.m. Inicio: 2 p.m. Inicio: 2 p.m. Inicio: 2 p.m.
Refrigerio: 4 - 4: 30 Refrigerio: 4 - 4: 30 Refrigerio: 4 -4:30 Refrigerio: 4 - 4: 30
p.m. p.m. p.m. p.m.

Finalizacion: 7 p.m.

Finalizacion: 7 p.m.

Finalizacion: 7 p.m.

Finalizacion: 7 p.m.

Semana 1 Semana 2 Semana 3 Semana 4
Sébado Sébado Sébado Sébado
Hora: 2 -7 p.m. Hora:2 -7 p.m. Hora:2 -7 p.m. Hora: 2 -7 p.m.
Inicio: 2 p.m. Inicio: 2 p.m. Inicio: 2 p.m. Inicio: 2 p.m.
Refrigerio: 4 - 4: 30 Refrigerio: 4 - 4: 30 Refrigerio: 4 - 4:30 Refrigerio: 4 - 4: 30
p.m. p.m. p.m. p.m.

Finalizacion: 7 p.m.

Finalizacion: 7 p.m.

Finalizacion: 7 p.m.

Finalizacion: 7 p.m.

Fuente. Este estudio

Al finalizar cada curso, se otorgara un certificado de aprobacion a quienes hayan
cumplido con los requisitos y exigencias estipuladas.

4.1.12 Tipos, modalidades y niveles de capacitacion. De acuerdo al plan de
capacitacion de habilidades gerenciales a ejecutar en Materiales Tumaco, se
establece un tipo de capacitacién correctiva, la cual esta orientada a solucionar
problemas y falencias en el desempefo, con respecto al manejo y desarrollo de
las habilidades gerenciales. De igual manera, se establece un tipo de capacitacion
de desarrollo profesional, la cual se orienta mantener o elevar la productividad del
personal, a la vez que los prepara para un futuro.
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La modalidad de capacitacion, es la actualizacién y la formacién puesto que su
propédsito es impartir conocimientos fundamentales orientados a proporcionar una
vision general y amplia con respecto a la aplicacion de las habilidades
gerenciales.

El nivel de la capacitacion es iintermedio, puesto que se pretende profundizar
conocimientos y experiencias frente al tema en cuestién. Su objeto es ampliar
conocimientos y perfeccionar habilidades con relacion a las exigencias de
especializacién y mejor desempefio en la ocupacion. “ '

4.1.13 Lugar. La capacitacion se realizard en las instalaciones del Servicio
Nacional de Aprendizaje SENA, ubicado en la ciudad de Tumaco diagonal al
Parque Coldn.

4.1.14 Acciones a desarrollar. Las acciones a desarrollar se enmarcan en el
contenido y la metodologia a ejecutar en el curso de habilidades gerenciales
ofrecido a todo el personal de la empresa Materiales Tumaco. Teniendo en cuenta
que las habilidades gerenciales objeto de estudio son: liderazgo, motivacion,
trabajo en equipo, toma de decisiones y comunicacioén, se ejecutard por curso, los
cuales seran dirigidos de acuerdo a los tipos de cargos: administrativos y
operativos.

A continuacion se presentara el contenido y la metodologia de cada un de los
CUrsos.

4.1.15 Habilidades gerenciales:
4.1.15.1 Curso: Manejo, desarrollo y aplicacion del liderazgo y poder

v" Obijetivo: Proporcionar herramientas estratégicas para fomentar la formacién
de lideres efectivos y el manejo del poder en la organizacion.

v ¢A quien va dirigido?: A cargos gerenciales y operativos: Conductores,
Operadores, Auxiliar Servicios generales, Mensajero, Contador, Secretaria,
Coordinadora administrativa, Gerente general y Asistente tareas varias.

v" Duracion: 10 horas desarrolladas en dos semanas

" Disponible en: http://www.wikilearning.com/curso_gratis/la_administracion_de_recursos
_humanos-modelo_de_un_plan_de_capacitacion/15947-56
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Contenido:

¢, Qué es el liderazgo? ;Qué es el poder?

El poder y el liderazgo

Caracteristicas que definen a los lideres efectivos

Manejo del poder en la organizacion

Tomando la iniciativa. Mentalidad orientada a la solucién de problemas
Pautas para la aplicacion y desarrollo del liderazgo y el poder

Metodologia: Para llevar a cabo la tematica de liderazgo, se tendra en cuenta
la siguiente metodologia:

Casos practicos de estudio

Talleres de aplicacion de conocimiento
Conversatorios, debates y foros académicos
Conformacion de equipos de trabajo
Participacion activa de los participantes

Lugar: Instalaciones del Servicio Nacional de Aprendizaje SENA, ubicado en la
ciudad de Tumaco diagonal al Parque Colon.

4.1.15.2 Curso: Manejo, desarrollo y aplicacion de la motivacion

v

Objetivo: Fomentar e impulsar la habilidad de motivacion, como mecanismo
para la consecucion de objetivos propuestos.

¢A quien va dirigido?: A cargos gerenciales y operativos: Conductores,
Operadores, Auxiliar Servicios generales, Mensajero, Contador, Secretaria,
Coordinadora administrativa, Gerente general y Asistente tareas varias.
Duracion: 10 horas académicas desarrolladas en 2 fines de semana.
Contenido:

¢, Qué es la motivaciéon?

Teorias y factores de motivaciéon

La motivacion en la organizacion
Aspectos claves del ciclo motivacional

Metodologia: Para llevar a cabo la tematica de motivacién, se tendra en
cuenta la siguiente metodologia:

Casos practicos de estudio
Talleres de aplicacion de conocimiento

73



Conversatorios, debates y foros académicos
Conformacion de equipos de trabajo
Participacion activa de los participantes

Lugar: Instalaciones del Servicio Nacional de Aprendizaje SENA, ubicado en la
ciudad de Tumaco diagonal al Parque Colon.

4.1.15.3 Curso: Manejo, desarrollo y aplicacion de la comunicacion:

v

Objetivo: Dar a conocer la importancia de una comunicacion efectiva como
factor fundamental dentro la organizacion.

¢A quien va dirigido?: A Cargos gerenciales y operativos: Conductores,
Operadores, Auxiliar Servicios generales, Mensajero, Contador, Secretaria,
Coordinadora administrativa, Gerente general y Asistente tareas varias.

Duracion: 10 horas académicas desarrolladas en 2 fines de semana.
Contenido:

¢ Que es la comunicacion? Tipos de comunicaciéon

El proceso de comunicacion

Elementos de la comunicacion

Estrategias y herramientas para lograr una comunicacién efectiva

Metodologia: Para llevar a cabo la tematica de comunicacion, se tendra en
cuenta la siguiente metodologia:

Casos practicos de estudio

Talleres de aplicacion de conocimiento
Conversatorios, debates y foros académicos
Conformacion de equipos de trabajo
Participacion activa de los participantes

Lugar: Instalaciones del Servicio Nacional de Aprendizaje SENA, ubicado en la
ciudad de Tumaco diagonal al Parque Colon.

4.1.15.4 Curso: manejo, desarrollo y aplicacion del trabajo en equipo

v

Objetivo: Brindar las pautas necesarias para la conformacion, coordinaciéon y
participacién de equipos de trabajo de alto rendimiento.
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¢A quien va dirigido?: A Cargos gerenciales y operativos: Conductores,
Operadores, Auxiliar Servicios generales, Mensajero, Contador, Secretaria,
Coordinadora administrativa, Gerente general y Asistente tareas varias.

Duracion: 10 horas académicas desarrolladas en 2 fines de semana.

Contenido:

¢ Qué es el trabajo en equipo?

Funciones y papeles

¢,Como lograr la efectividad de un equipo de trabajo?
Planificacion y organizacién del trabajo en equipo

Metodologia: Para llevar a cabo la tematica de trabajo en equipo, se tendra en
cuenta la siguiente metodologia:

Casos practicos de estudio

Talleres de aplicacion de conocimiento
Conversatorios, debates y foros académicos
Conformacion de equipos de trabajo
Participacién activa de los participantes

Lugar: Instalaciones del Servicio Nacional de Aprendizaje SENA, ubicado en la
ciudad de Tumaco diagonal al Parque Colon.

4.1.15.5 Curso: manejo, desarrollo y aplicacion del trabajo en la toma de
decisiones

v

Objetivo: Dotar a los participantes de conocimientos y herramientas para una
efectiva toma de decisiones en la organizacion.

¢A quien va dirigido?: A cargos gerenciales y operativos: Conductores,
Operadores, Auxiliar Servicios generales, Mensajero, Contador, Secretaria,
Coordinadora administrativa, Gerente general y Asistente tareas varias.
Duracion: 10 horas académicas desarrolladas en 2 fines de semana.

Contenido:

Conceptos Basicos

Toma de decisiones individuales vs. Grupales
Estilos en la Toma de Decisiones

El proceso de la Toma de Decisiones
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Metodologia. Para llevar a cabo la temética de toma de decisiones, se tendra
en cuenta la siguiente metodologia:

Casos practicos de estudio

Talleres de aplicacion de conocimiento
Conversatorios, debates y foros académicos
Conformacion de equipos de trabajo
Participacion activa de los participantes

Lugar. Instalaciones del Servicio Nacional de Aprendizaje SENA, ubicado en la
ciudad de Tumaco diagonal al Parque Colon.

4.1.16 Recursos:

v Humanos: Conformado por los participantes, facilitadores y expositores

especializados en las materias a capacitar.

4.1.16.1 Materiales:

v Infraestructura: las actividades de capacitacién se desarrollaran en las

instalaciones del Servicio Nacional de Aprendizaje SENA, el cual cuenta con
un ambiente adecuado y agradable para que se dicten las capacitaciones de
manera efectiva.

Mobiliario, equipo y otros: para que se efectien las capacitaciones se
utilizaran: pizarra, lapiceros, cuadernos, marcadores, equipo multimedia,
video beam, parlantes y ventilacion adecuada.

Documentos técnicos — educativos: entre ellos tenemos: certificados de
aprobacién, material de estudio, planilla de asistencia, materiales didacticos,
entre otros.

4.1.16.2 Didacticos:

~0Qoo0ow

Proyector de video beam

Computador portatil

Dos parlantes

Pizarra acrilica con plumones

Aula con mesas y sillas

14 cuadernos 5 materias 40x50 CMS, 14 lapiceros, 14 lapices, 14 borradores y
14 sacapuntas
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4.1.17 Financiacion. Todos los costos en los que incurre el plan de capacitacion,
sera financiada con ingresos propios presupuestados de la empresa.

4.1.18 Presupuesto:

Cuadro 13. Presupuesto plan de capacitacion

DETALLE VALOR UNIDAD | CANTIDAD| TOTAL
Transporte $ 1.000 108| $ 108.000
Cuaderno 5 materias $ 3000 14| $42.000
Lapiceros $ 800 14|  $11.200
Lapices $ 700 14 $9.800
Borradores $ 300 14 $4.200
Sacapuntas $ 400 14 $5.600
Fotocopias $2.500 14| $35.000
Folletos $ 500 84| $42.000
Refrigerios $2.500 168 | $ 420.000
Resmas de papel $ 11.000 2| $22.000
Recordatorios $3000 14 $42.000

TOTAL $ 741.800

Fuente. Este estudio

Es necesario aclarar que los demas recursos a utilizar en la capacitaciéon (video
beam, computador portatil y equipo multimedia, pizarra acrilica, marcadores,
parlantes, honorarios del tutor, aula de encuentro, ventilacion, sillas, mesas,
cerificados de aprobacion, entre otros) son dotados por el Servicio Nacional de
Aprendizaje SENA.

4.1.19 Cronograma:

Cuadro 14. Cronograma de actividades. Plan de capacitacion

ANO 2009

MES 1 MES 2 MES 3
112/3/4(1/2|3|4(1/2|3|4
Habilidad gerencial: liderazgo X | X
Habilidad gerencial: motivacién X | X
Habilidad gerencial: comunicacion X | X
Habilidad gerencial: trabajo en equipo X | X
Habilidad gerencial: toma de decisiones X | X
Taller final de aplicacién X | X

CURSOS / SEMANA
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4.1.20 Seguimiento. De acuerdo con el objetivo planteado en el plan de
capacitacion de habilidades gerenciales de la empresa Tumaco, es necesario
establecer un seguimiento a través de indicadores (ver plan de accién), para
evaluar el nivel de cumplimiento de dicho objetivo y por ende evaluar el éxito de la
capacitacion.

Por lo anterior, el gerente, debe promover la aplicacion de las habilidades
gerenciales en la organizacion, estableciendo para ello un plan de accién que le
permita tanto a él, como a sus colaboradores aplicar lo aprendido.

Se propone entonces, un plan de accion, para promover el desarrollo y la
aplicacion de las habilidades gerenciales en Materiales Tumaco.
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4.1.21 Materiales Tumaco:

Cuadro 15. Plan de accion. Aplicacion y desarrollo de habilidades gerenciales

FOMENTAR LA
APLICACION Y
DESARROLLO
DE LAS
HABILIDADES
GERENCIALES

LIDERAZGO, MOTIVACION, COMUNICACION, TRABAJO EN EQUIPO Y TOMA DE
DECISIONES

Por medio de un
clima
organizacional
auténomo,
participativo y de
confianza.

A través de un

liderazgo efectivo.

Generacién de
compromiso y
sentido de
pertenencia.

Incentivos
salariales y no
salariales

Mejorar el
nivel de
desarrollo de
las
habilidades
gerenciales
en un 70%

Otorgar poder y
autoridad a los
colaboradores en la toma
de decisiones rutinarias

Realizar talleres de
participacion y trabajo en
equipo para la solucién
de problemas
organizacionales

Brindar autonomia a los
colaboradores para la
conformacion de equipos
de trabajo

Asignacion participativa
de un lider para cada
equipo de trabajo

Brindar bonificaciones y
reconocimientos por
cumplimiento de logros

Realizar reuniones
periddicas, para
retroalimentar los logros
obtenidos y los
obstaculos presentados
en la ejecucion de logros

Establecer sistemas de
comunicacién formal a
través de la presentacion
de informes y registros

GERENTE
COORDINADORA
ADMINISTRATIVA

Permanente

Trimestral

Permanente

Permanente

Permanente

Trimestral

Trimestral

Numero de decisiones acertadas
/ numero de decisiones tomadas

Numero de talleres realizados /
numero de talleres planeados

Numero de problemas
solucionados / total problemas

Numero de equipos
conformados/planeados

Numero de lideres
formados/numero de lideres a
formar

Numero de logros alcanzados /

numero de logros propuestos

Numero de asistentes / total
colaboradores

Numero de informes y registros
realizados

Levantamiento de
actas y registros de
todas las actividades
realizadas

Papeleria:
$100.000

Fuente. Este estudio
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5. CONCLUSIONES

De acuerdo con el diagnéstico de habilidades gerenciales realizado en la empresa
Materiales Tumaco, se evidencio lo siguiente:

PODER: el manejo del poder de la empresa Materiales Tumaco se concentra en el
gerente general, quien se caracteriza por ser un lider autocratico que en algunas
ocasiones comparte su poder sélo con la coordinadora administrativa.

LIDERAZGO: el nivel de liderazgo de la empresa en mencion, debe mejorarse,
puesto que el estimulo que se les brinda a los colaboradores para guiarlos al
cumplimiento de los objetivos se remite al mecanicismo, dejando de lado la
motivacién y el desarrollo constante de los mismos.

COMUNICACION: los colaboradores de la empresa en mencién, tienen
disposicion para comunicarse claramente entre si, a utilizar un lenguaje claro, a
expresar correctamente el mensaje, a estar atentos y a escuchar y preguntar
cuando es necesario, pero en algunas ocasiones, dejan de lado la
retroalimentacion del mensaje, lo que trae como consecuencias malos entendidos.

MOTIVACION: aunque no existe un programa de motivacién formal, en algunas
ocasiones los lideres de esta organizacion, utilizan los reconocimientos salariales
a todos sus colaboradores cada fin de afo, sin embargo, se debe establecer
formalmente acciones que permitan lograr un alto sentido de pertenencia y un alto
nivel de desempeno de los colaboradores. Se debe manejar incentivos no
salariales como elogios y reconocimiento publico.

TOMA DE DECISIONES: esta habilidad se encuentra muy centralizada en el
gerente de la organizacién, quien toma decisiones certeras, pero no fomenta un
clima de participacién en sus colaboradores en el cual puedan aportar beneficios
desde otra perspectiva. Lo anterior, ocasiona bajo sentido de pertenencia y en
muchas ocasiones desacuerdos y bajo desempenio.

TRABAJO EN EQUIPO: los colaboradores de esta organizacidén, tienen
desarrollados los papeles para trabajar en equipo, es decir, tienen la disponibilidad
para relacionarse con sus comparneros y lograr los objetivos en conjunto, sin
embargo, el gerente aun no establece mecanismos de desarrollo grupal, que
permitan a sus colaboradores unirse y conformar equipos para encaminar su
esfuerzo hacia los objetivos colectivamente.

Es por ello que se propone el plan de capacitacion sobre habilidades gerenciales

el cual tiene como objetivo fomentar el desarrollo, manejo y aplicacion de las
mismas, para lograr el crecimiento individual y organizacional de la empresa.
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6. RECOMENDACIONES

Es pertinente que Materiales Tumaco, consolide el mejoramiento continuo de la
organizacién a través de su personal, el cual se constituye como la base
fundamental de la organizacion. Es por ello, que la capacitacibn a sus
colaboradores debe ser constante y enfocada al desarrollo personal, para
promover asi, acciones dirigidas al éxito personal y empresarial.

Desde esta perspectiva, el gerente debe fomentar estrategias de participacion y
mecanismos de motivacién, que le permitan lideran a su personal eficazmente. Se
recomienda entonces, lo siguiente:

Realizar actividades que mejoren y promuevan un liderazgo efectivo, y por ende
fomentar que el poder, se maneje con el grado de autoridad establecido y no como
una imposicién del gerente.

Promover el trabajo en equipo, a través de la delegacion de tareas grupales, que
le permitan a los colaboradores coordinar sus esfuerzos hacia el cumplimiento de
éstas, de igual manera, es necesario, que por cada equipo conformado, se
nombre un lider para que esté al frente de los intereses individuales vy
organizacionales; lo anterior, debe realizarse a través de reuniones entre todos los
colaboradores, para que éstos establezcan sus intereses comunes y se conformen
en equipos de acuerdo a su labor.

Retroalimentar la informacion trasmitida, para evitar la comunicacion ineficaz y las
consecuencias de la misma.

Propiciar un excelente clima organizacional, a través de un liderazgo participativo
que construya y fomente confianza en los colaboradores.

Fomentar la toma de decisiones, brindando autonomia y participacion a todos los
colaboradores tanto a nivel funcional, como a nivel global

Elogiar y reconocer en publico el buen desempeno del personal, para impulsar y
motivar a sus colaboradores al buen desemperio y al mejoramiento continuo.

El gerente debe propiciar un ambiente de cambio continuo, para lograr adaptarse
a las exigencias del entorno, con el fin de constituir su empresa como una
organizacion lider y competitiva en el sector en el que se desenvuelve, a través de
un aprendizaje continuo.
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ANEXO A. Instrumento de investigacion: inventario sobre los tipos de
poder. Actividad No. 01 — 1 - 07

ACTIVIDAD NO. 01 -L -07

TITULO! INVENTARIO SOBRE LOS TIPOS DE PODER

TIPO: AUTODIAGNOSTICO

DLESCRIPCION

llempo estimado: 30°. Aclividad presencial
Participantes: Alumnos, en torma individual
Lugar: ; Salon de clases

Requisitos: ' Ninguno

Mate;'ial: . inventario sebre los tipos de poder
Elementos de apoyo : Ninguno

ACTIVIDADES QUE SE DEBEN REALIZAR
a. Lea las instrucciones, y diligencie el formulario de inventario de tipos de poder

b. Traslade las escogencias a la hoja de respuestas, teniendo cuidado de mar-
car la letra escogida, frente al niimero de la pregunta respectiva. Observe
que la secuencia numérica va en forma horizontal, y que las letras no
estan necesariamente cn el mismo orden.

c. Obtenga el puntaje en cada dimension evaluada. Para ello, cada letra asu-
me el valor (1,2,3,4,5) quc sc encuentra en el encabezamiento de las co-
lumnas. Ej: si sehalé A en la pregunta No. 1, vale | punto; si en la pregunta
No. 2 contestd I, vale 5. Para obterier el puntaje de cada dimension, sume
los puntos obtenidos e¢n forma vertical. Iij: Para posicion o legitimo, sume
los puntos obtenidos en las preguntas 1, 6, 11, 16, 21, 26, 31, 36. Coloque el
resultado en la linca correspondiente.

d. Traslade los puntajes a la grafica,con el fin de obtener el perfil. Para ello,
ubique en la escala de la izquierda el puntaje obtenido en cada dimension,
y haga una marca en cl renglén correspondiente. Luego, una los puntos

para hacer la gréfica.

e. Interprete los puntajes obtenidos en cada dimensién, de acuerdo con la
siguiente escala:
35 -40 Alto puntaje
29 -34Puntaje bueno, pero puede Incrementarse
23- 28 Puntaje dcficiente

f. Analice sus fortalezas y dcbilidades, y precise dénde se ubican: en el poder
organizacional o en el personal, y cémo afectan su gestion gerencial.

g. Comparta con sus companeros de grupo y, después identifique las esirate-
ias para mejorar sus fuentes de poder.
P

CONTINUA ¥
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CECUION ¢ NOIA DE PYMES

CONTINUACION 3% .
(INVENTARIO SOBRE [O 4

Este cuestionado lia sido disefiado para que usted realice un autodiagnéstico
sobre sus [uentes de poder organizacionales y personales. «

Trate de ser lo mas objetivo posible, porque los resultados serviran para incre-
mentar su propio aprendizaje; los puntajes obtenidos son para su retroalimenta-
cifn, no para ser discutidos en puablico.

Evite, en lo posible, ubicarse en las posiciones Intermedias. Conteste todas
las preguntas.

Lea cada frase, escoja una de las alternativas sefaladas, y mérquela con una
X en el espacio correspondiente.

NUNCA
CASINLNCA
CCASIONALMENTE
CAS| SEVMPRE
SEFRE

1. Tengo lotal acceso a las personas que toman las decisiones més

importantes en la organizaci6n.

N

- Obtengo, con facilidad, la aprobacién para increm_enlar el salario
de mis colaboradores, por su buen desempefio,

w

. La decision de despedir a uno de mis colaboradores esta fuera de

mis manos.

2o

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

. Observo que cuando hablo, los deméas prestan mucha atencion,
porque tengo carisma, liderazgo natural.

2]

o2}

- Recibo informacién acerca de los cambios de politicas, y
procedimientos, antes de eslar formalizadas.
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HABILDADES

CONTINUACION ¥ ¥

NUNCA

CASINUNCA

OCASONALMENTE
CaSi SBWRE

SiavFRe

==

- Decido qué tipo de sanclones deben recibir mis colaboradores.

ji=4

. Por lo general, mi concepto prevalece sobré cualquier otro, en la

resolucion de un problema. "

|

. Creo que la gente trata de imitarms.

e
ey

- Las decislones que tomo son respaldadas por mi Jjefe.

1

n

. Brindo retroalimentacién y reconocimiento sobre los resultados.

13.

Creo que la organizaciéon me respalda, para tomar medidas
disciplinarias con mi grupo de trabajo.

. Mis conceptos técnicos son discutidos u objetados.

. Logro que mis colaboradores hagan las cosas con agrado, por mi

habilidad de persuasitn.

. Participo en el establecimiento de los objetivos de mi &rsa.

. Tengo poca posibilidad de establecer incentivos (econdmicos o

Soclales), para reconocer los logros de mis colaboradores.

18

- Puedo decidir a quién no se le aumenta el salario o no se le dan

ciertos beneficios.

1

©w

. Mis colaboradores recurren a otras fuentes de informacién, para

verificar las orientaciones técnicas que les doy.

. Logro la aceptacién y el respeto como jefe, por mis caracterfsticas

personales.

2.

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

22

. Brindo oponunidad a mi gente, para desarrollarse dentro de la

organizacion.
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CLON GE

COLEE

A DE PYRES

CONTINUACION ¥

NUNCA

CASINUNCA

SIEMPRE

CASI SEMPRE

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

24, La alla direccion solicita mi conceplo, en temas de mi dominio .

25. Creo que influyo en los deméas, principalmente por mis simpatia o
habilidades sociales. f ' ' &

26. Parlicipo aclivamente en las decisiones de imporlancia e impacto
para la compaiila. : y

27. Por mi intermedio, la genle a mi cargo puede tener acceso ala
informacion clave o a personas importantes,

28. Mi criterio para establecer acciones correctivas sobre mi gente, es
respelado y respaldado.

29. Soy consullado por personas de olras areas, en temas que domino.

30. La genle me obedece, porque cres en mi.

31. Tengo dificuitades, para oblener los recursos que requiere la
operacion de mi area.

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

33. Puedo influir, aunque sea indirectaments, para qus un mal smpleado
tenga la sancion que merece. ]

34. Tengo la oporlunidad de mostrar mis conocimientos, y éslos impactan
a los demdas. d

35. Tengu dificullad para captar cusles son las necesidades e intereses
de mi genls.

AR Tanan annaecns TAn A lafearmmalfos alene
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PR LI

CONTINUACION ¥ b

NUNCA
CASINUNCA
OCASONALMENTE
CAS| SEVPRE
siarRE

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

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

39. Sienlo que no puedo arientar bien a mis colaboradores, por no
conocer suficientemente la operacién.

40. Logro los resultades con mi gente, porque me respetan y son

leales conmigo.

. CONTINUA ¥
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21

26

31

38

INVENTARIO
HOJA D

D
=3

£ TIPOS DE PODER
RESPUESTAS

Preg. Prag. Preg.
No. No. NG,
A B C D E 2 4 5 A B © B E
A B C D E 7 A B C D E 8 A B C D E ] B c D E 10 A B C D E
A B c D E 12 A B g D E 13 A B € D E 14 D e B A 45 A B C D EJ
A B ©C B E i7 E D 'C B A 18 & B_C B E 19 D-C B A 20 A B T D.E
B B & B & 22 A B C B E 23 A B C D E 24 8 © D .E 25 A B € D E
A B Cc D E 27 |A B © D E 28 A B C D E| 29 B c o E a0 |A B C D E
E D C B A a2z E D C B A 33 A B C D E 34 B C D E 35 E D € B A
A B E C D e 37 ‘\;A B c D = 28 L A B —-C D it 3s o é B A 40 A 7B C D E
Recompensa Coercitiva Experto 225?:::’:
Puntaje; Puntaje: — Puntaje: — Puntaje: — Puntaje:
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ANEXO B. Instrumento de investigacion: liderazgo. Actividad No. 01 — LI

UNIVERSIDAD DE NARINO
FACULTAD: CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
DIPLOMADO EN GERENCIA ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO
INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
LIDERAZGO
Actividad No. 01 - LI

A continuacion se presenta una serie de acciones requeridas para que se ejerza un buen
liderazgo. Marque de 1 a 5, teniendo en cuenta la siguiente calificacion:

1: nunca 2: casi nunca 3: en ocasiones 4: casi siempre  5: siempre

Al terminar el cuestionario se realiza una sumatoria vertical de las calificaciones
realizadas para obtener un puntaje total; no olvide la honestidad al realizar la valoracion.

Los lideres de su organizacion:
Fomentan una cultura de cambio
Desarrollo permanente 1 2 3 45

Tienen visién positiva del
Futuro y conocen el entorno 1 2 3 45

Comprometen a sus colaboradores

Con esa vision del futuro 1 2 3 45

Son asesores, guias y buenos companeros 1 2 3 45
Tienen seguridad, control y autoridad 1 2 3 45
Influyen de forma positiva 1 2 3 45

Son capacitadores y dan apoyo
y asistencia a sus Colaboradores 1 2 3 45

Forman lideres y propenden al
Desarrollo de sus colaboradores 1 2 3 45

Buscan reforzar valores para
Mejorar la cultura corporativa 1 2 3 45
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Crean las condiciones para que
Las personas se desarrollen 1

Mantienen y mejoran el ambiente
De trabajo 1

Promueven la toma de decisiones 1

Fomentan la innovacion y la

Creatividad 1
Se conocen a si mismos, tienen

Autocontrol 1
Fomentan el trabajo en equipo 1

PUNTAJE TOTAL

Interprete el puntaje total, de acuerdo con la siguiente escala:

56 — 75: su empresa cuenta con excelentes lideres.

2 3 45
2 3 45
2 3 45
2 3 45
2 3 45
2 3 45

36 — 55: su empresa cuenta con lideres aceptables, pero pueden mejorar.

21 — 35: su empresa cuenta con deficientes lideres.

0 — 20: su empresa, se encuentra en una situacion critica.

NOMBRE:

CARGO:

TELEFONO DE LA EMPRESA:
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ANEXO C. Instrumento de investigacion: inventario de habilidades
comunicativas. Actividad No. 01 — C - 03

TN ACTIVIDAD NO. O1

~ TITULO! INVENTARIO DE:

MPO: AUTODIAGNOSTICO

DESCRIPCION
Tiempo estimado: 30°. Puede hacerse en forma no presencial.
Participantes: Alumnos, en forma individual
Lugar: Salon de clases
Requisitos : Ninguno
Material: Inventario sobre habilidades comunicativas

ACTIVIDADES QUE SE DEBEN REALIZAR

a. Lea las instrucciones y diligencie el inventario sobre habilidades
comunicativas, que se encuentra a continuacidn.

b. klabore el perfil, e identifique las fortalezas y debilidades.

CONTINUA k¥
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INVENTARIO SOBRE HABILIDADES COMUNICATIVA_S

Este cuestionario tiene, como objetivo, ayudarle a identificar las fortalezas ¥y
debilidades, en la forma como usted se comuinica,

S6lo usted tendr4 conocimiento de los resultados ohtenidos. Por ello, procure
ser lo mds sincero (a) posible. De esta manera contard con informacian valiosa,
para orientar el proceso de mejoramiento en esta habilidad,

Ubique tas respuestas dentro de las siguientes alternativas. Cologue una X
en la casilla correspondiente:

1- Esto no lo describe en naca, nunca le ocurre o nunca lo hace,

2- Iin algunas ocasiones lo hace o le ocurse. _

3- Lsto lo hace o le ocurre con moderada frecuencia, mds o menos en un 50%.
4- Con hastante frecuencia lo hace o le ocurre.

" 5- isto describe un comportamiento tipico en usted: fo hace o le ocurre siempre,

Este Inventario estd dividido en’'6 secciones. Al finalizar cada una de ellas,
totalice los puntos obtenidos (Ejempla: 4+3+4+1,.. etc) y traslade este puntaje al
Perfil de Habilidades Comunicativas. (Ejemplo: Si usted obtuvo 15 puntos en Dispo-
sicion, ubique este puntaje en el eje de la izquierda, y coloque una marca en fa la,
columna donde dice * Disposicién”, y asi sucesivamente. Después, rrace una linea
para unir las diferentes marcas,

A. Disposicién

112131415
1. A pesar de la falta de liempo, y de las presiones de trabajo, busco
la oportunidad de escuchar a mis empleados,
2. La gente puede hablar conmigo cuando lo desea. ‘
3. Visito las diferentes dreas, para tener contacto diréclo con mis
empleados,
4. Hago reuniones, para mentener informada a mi gente de o que
ocurre en la empresa,
5. Animo a mis colahoradores, para qué me cuenten sus ideas,
problemas e inquietudes.
6. Aprovecho los recursos tecnologicos, para optimizar mis comunica-
ciones.
TOAL oo
CONTINUA b
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COAECCION GERENCIADE Py

CONTINUACION b

B. Iiscuchar

1. Pongo alencion, tanto a los mensajes verbales, como a los 1o
verbales.

2. Hago contacto visual, y animo a mi interlocutor con log geslos.

3. Espero con paciencia a que la olra persona lermine de expresar la
idea, sin interrumpirla.

4. Me concentro en lo que esloy escuchando. Evito lds distracciones.

5. Me pongo en el lugar del olrg, para comprender mejor su punto de
vista y sus sentimientos.

6. Hago sinlesis del mensaje recibido, para verificar si lo comprend! bien.

TOTAL

C. Preguntar

1. Hago preguntas a mi gente, lo que los obliga a pensar y actuar por
sl mismos.

—_— ‘
2. La genle responde, con Iranqueza y sin temor, las jpreguntas que
les hago. .

e
3. Conozco diferentes tipos de preguntas, y sé cuando utilizarlas.

4. Utilizo preguntas para estimular la generacion de ideas, y la
solucion de problemas.

e

5. Al preguntar, busco informacion tanto de log hechos, como de las
opiniones y sentimientos,

T - — .

6. Cudndo hago preguntas, doy tiempo para la respuesia, ¥ muestro
interés en alla,
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CONTINUACION ¥

D. Responder

1. Evilo hacer geslos negativos (bostezos, desviar la mirada). cuando
me hacen preguntas. .

2. Si no conozco la respuesta a una pregunta, 1o admito.

3. Pido que me repitan las preguntas, cuando no las entiendo.

4.Tomo en serio las preguntas, aunque parezcan tontas o ingenuas.

5. Evilo dar respuestas incompletas, ambiguas o falsas.

6. Utiliza un lenguaje claro, sin lecnicismos o extranjerismos, al respon-
der preguntas.

TOTAL

E. Retroalimentar

11415

1. Evito hacer criticas en publico.

2. Evilo utilizar adjetivos calificativos, al comentar la actuacion de las
personas.

3. Describo el comportamienta que fa persona debe mantener o
cambiar, sin referirme a las caracteristicas de personalidad.

4. Antes de hacer una critica, fa preparo, con el fin de no generar
rechazo 0 actitudes defensivas. ’

5, Cuando hago criticas, logro que las acepten y se comprometan a
cambiar. ;

6. Ofrezco retroalimentacion, tanto de los errores, Como de los
aciertos o logros.

TOAL —ooo—— e
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COLECCION GERENCIA DE PYMES

CONTINUACION Pr

F. Exponer

- La gente entiende lo que digo, sin necesidad de repetirlo,

2. Verilico la comprension de los mensajes que emitc.

3. Me siento seguro al hablar en publico.

-

- Expreso lo que pienso y quiero, con claridad y sin temor.

t.ﬁJ

- S0y conscienle de los mensajes no verbales que envio:

6. Adapto el lenguaje y las expresiones que utilizo, a las caracteristicas

de mis inlerlocutores..

Fortalezas

Identifique 5 aspectos en lo

cuales tiene buen desariollo: cuales requiera mejorar:
I 1
2 2
3 3
| 4
5. 5

98

Debilidades

Identifiqgue 5 aspectos en lo




T —

CURALIRBUALH M Y

CONTINUACION b

PERFIL DE LAS HABILIDADES ' COMUNICATIVAS

30
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% 29 -1
5 28
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26
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Disposicion Escuchar Preguntar Responder Retlroalimentar  Exponer
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ANEXO D. Instrumento de investigacion: inventario de estrategias de
motivacion. Actividad No. 01 — M - 01

COLECCION GERENCIA DE PYMES

ACTIVIDAD NO. 01-M-01

TIPO: AUTODIAGNOSTICO.

DESCRIPCION
TIEMPO ESTIMADO: 30 minutos. '
PARTICIPANTES: Alumnos, en forma individual.
REQUISITOS: Ninguno.
LUGAR: Salon de clases
MATERIAL: Formulario del inventario.
ELEMENTOS DE APOYO: Papelégrafo y marcadores.

ACTIVIDADES QUE SE DEBEN REALIZAR

a. Lea las instrucciones y diligencie el inventario de estrateglas de motiva-
cion, que se encuentra a continuacion.

- Traslade las escogencias a la hoja de respuestas, teniendo cuidado de mar-
car la letra escogida, frente al numero de la pregunta respectiva. Observe
que Ja secuencia numérica va en forma horizontal.

c. Obtenga el puntaje en cada dimensién evaluada. Para ello, cada letra asu-
me el valor (1,2,3,4,5), que se encuentra en el encabezado de las columnas.
Lijemuplo : si sefialé A en la pregunta No. 1, vale un punto; si en la pregunta
2 contesté E, vale cinco. Para obtener el puntaje de cada dimensién, sume
los puntos obtenidos en forma vertical, Ejemplo : Para logros, sume los pun-
tos obtenidos en las preguntas 1,6,11,16,21,26,31,36. Coloque el resultado
en la linea correspondiente . .

o

- Traslade los puntajes a la grafica, para obtener el perfil. Para ello, ubique en la
escala de la izquierda el puntaje obtenido en cada dimension, y haga una mar-
ca en el renglén correspondiente. Luego, una los puntos para hacer la grafica. i

e. Interprete los puntajes oblenidos en cada dimension, de acuerdo con la £
siguiente escala:

33 -40 Usted tiene muy buen desarrollo en esta dimension
25 - 32 El desarrollo de esta dimension es aceptable, pero puede mejorar
I7 - 24 Presenta deliciencias en esta dimension. :

-16 Su situacion es critica en esta dimensién: necesita hacer esfuer- i
Z0s para mejorar. '

Identifique las dimensiones en las cuales tiene menor desarrollo. Piense it
en el tipo de acciones que debe emprender para mejorar.

=
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| INVENTARIO DE ESTRATEGIAS DE MOTIVACION'

iINSTRUCCIONES

Fl objetive de este cuestionario es establecer 1a amplitud del repertorio de
estrategias motivacionales, para résponder a las necesidades de los empleados.

Se busca facilitar el autodiagndstice y servir como estimulo al aprendizaje.
Los resultados no debera comunicarlos si no lo desea. Por ello, procure ser lo mds
ohjetivo y sincero consigo mismo.

Lea cacda frase, Sefale, con una X, {a frecuencia en que es observable en
usted el comportamiento descrito. Debe enfocar sus respuestas, pensando en la

forma como actia realmente, y no en su ideal.

Al finalizar, traslade sus escogencias a ia Toja de Respuestas.

O
o
M

AlB

T

CASH SIEMPRI

OCASIONALMENTE
[ SIEMPRE

| NUNCA
CASINUNCA

% Brindo a mis empleados retroalimentacion sobre los resuita-
dos que han obtenido.

|

2 Propicio las oportunidades para que mis empleados tengan
contacto de tipo social (fiesias, paseos). )

3. Delego funciones a mis colaboradores y les day ta autoridad
requerida.

4. Animo a mis empleados a mosirar sus capacidades.

5. Brindo elogios por una buena labor.

6. Permito a mis empleados establecer melas cada vez mds
reiadoras.

¥ Los animo para que se lleven bien con los demds.

8 permito (y a veces lo estimulo) que algunos de mis emplea-

dos ejerzan autoridad sobre olros.

9. Tengo en cuenta las ideas o aportes de mi gente.

10. Reconozco anie los demas los aportes o esfuerzos especiales.

b Los animo a lograr las metas alcanzables, pero que presen-
tan un reto.

12 Les inculco e! valor de la amistad y gl compafnerismo en el
trabajo.

CONTINUA ¥
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13. Animo a los empleados a desarrollar su liderazgo.
4 1
14, Propicio el crecimiento personal a Waves de la capacitacidn. !
|
15. Cuando alguien se esiuerza con la empresa, se lo reconozco. i
— ==t
16, nvolucro & mis empleados en la fijacion de sus propias metas. I
- : -
17. Doy a conocer a mis empleados el aprecio que siento por |
ellos.
18. Rosalto el estatus que pueden lograr, si-desempenan una
huena labor. .
19. permito que ulilicen, en el wabajo, sus conocimientos y habi-
lidades.
20. Cuando algun empleado realiza un buen trabajo, lo animo a
seguir esforzandose.
21, Animo a mis colaboradores a yue sean cada vez mejores. |
2 Procuro tener un conlacto personal frecuenle con ellos, para
que conllen en mi.
23. Algunos de mis empleados lienen acceso a informa-
cion clave. -
24, A medida que mis empleados se van preparando mas, los
aprovecho en labores de mayor responsabilidad.
25 Las Uecisiones sobre promociones y relribuciones las tomo
con base en el desempeiio del empleado.
26, La excelencia es un valor que procure inculcarles.
s Doy a conocer mi interés por sus problemas personales y
tamiliares.
28. Les day la oportunidad de reemplazarme cuando me ausento.
29. Aprovecho a los que saben, para gue ensenen y orienten a
olros menos entrenados.
3J0. Prociiro que la gente que hace una buena labor tenga acce-
so s facil a los incentivos institucionales.
3. El trabajo de mi gente estd muy enfocado hacia el logro de
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32 Procuro generar un buen clima de trabajo para que s¢ sien-
lan comodos
33 Cuando existen vacantes en posiciones superiores, promue-
vo la candidatura de alguno de mis empleados.
34, Cuando asigno los trabajos, tengo en cuenla los inlereses y
habilidades de cada persona.
35. Hago ver, a mis colaboradores, que el esfuerzo realizado va-
lié la pena.
36. {.a gente, en mi drea, puede ver claramente ta relacion entre
esfuerzo y resultados logrados.
8iL. Brindo oportunidades para que lrabajen en equipo, o en al-
gein tipo de grupo (primario, de participacion, calidad, eic.)
a8, Animo a mis empleados a prepararse para asumir jefaluras
en el fuluro.
39. Procuro que aprendan aqueilo q{ee les interesa.
40. Cuando un drea se anola un éxito, les hago ver la participacidn que

tuvieron en el,

103
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ANEXO E. Instrumento de investigacion: qué lo motiva a usted.

Actividad No. 01 - M - 09

ACTIVIDAD: NO 01-M-08

TITYLO: JQUE LO MOTIVA A USTED?

TIPO: Autoanalisis, diagndstico de motivacién de los colaboradores.

DESCRIPCION
Tiempo estimado: Variable, actividad no presencial.
Participantes: Alumnos en forma individual.
Lugar: - Empresa
Requisitos: Haber asistido a todas las actividades anteriores, o

haber leido todo el material tecrico.
Material: Material tedrico, formulario: ;Qué lo motiva a usted?

Elementos de apoyo: Ninguno

ACTIVIDADES QUE SE DEBEN REALIZAR

a. Responda, usted mismo, el formulario para que tenga clara el sistema y el
tipo de preguntas que hay. Para contestar, lea cada pregunta y, en una
escala de 1 a 5, piense si esta de acuerdo o no con el planteamiento.
Observe que 1 significa total desacuerdo, y 5 total acuerdo. Los puntajes 2,
3. 4 marcan: desacuerdo parcial, intermedio y acuerdo parcial, respectiva-
mente. Cuando tenga claro cual de los puntajes se aplica para Ud., péngalo
en la casilla que hay al final de cada frase. Cuando termine, traslade sus
puntajes a las columnas marcadas con LOGRO, PODER, AFILIACION. Cada
columna tiene el nimero correspondiente a cada una de las preguntas.
Sume los punrajes, y tendra informacién sobre su motivacién.

b. Si desea conacer cémo son las motivaciories de sus colaboradores, puede ex-
plicarles el objetivo, y entregar a cada uno el formulario, para su calificacién.
Tendra usted informacién valiosa para planear las estrategias de incentivos.

CONTINUA ¥
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Coloyue, lrente a cada [rase, la calificacién que esté mds de acuerdo con la
forma en Ia que usted se siente. Considere sus respuestas en el contexto del tra-
bajo actual, o de su experiencia laboral. Utilice la siguiente escala:

Completo desacuerda Completo acuerdo

123 - 4 5

1, Tiato con esluerzo de mejorar mi desempeno pasado en el trabajo.

2. Dislruto aj competir y ganar.

3. A menudo, hablo con los yue me rodean, sobre asuntos no laborales

4, Me gusla plantearme un reto dificil.
5. Dislrulo tener responsabilidades.

6. Quiero agradar a los demds.

7. Quiero saber como voy progresando, mieniras hago las lareas.

8. Confronto a'la genle que hace cosas con las'que no esloy de acuerdo. —
9. Tiendo a conslruir refaciones estrechas con los companeros de rabajo.

10. Prefiero establecer y lograr metas realistas.

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

~

. Me gusta pertenecer a grupos y organizaciones.

. Oblengo mucha satisfaccion, al lerminar una tarea dificil.

]

=

. Con frecuencia, realizo acciones para obtener mas conirol sobre los
evenlos a mi alrededor.

15, Disfruto mas rabajando con olros, que trabajando solo.
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CALIFICACION

Para determinar las necesidades dominantes y qué lo motiva, colague los
nameros que asignd, frente a los numero de cada pregunta.

LOGRO PODER AFILIACION
1. —_— 2. il P
4. SN 5. _— 6. -
z % 8. 9.
10. ki e iz,
13. 14. — 15, e

Sume el total de cada columna. La suma de los nameros, 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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ANEXO F. Instrume_nto de investigacion: cuestionario sobre toma de
decisiones. Actividad No. 01 — TD - 01

COLECCIOM GEREMCIA DE PYMES

ACTIVIDAD N° 01- TD-01

fITULO: CUESTIONARIO SOBRE TOMA DE DECISIONES.

TIPO: Autodiagndstico

DESCRIPCION:
Tiempo estimado: 45", Puede ser no presencial,
Participantes: Alumnos
Requisilos: Ninguno
Material: Cuestionario sobre toma de decisiones.

ACTIVIDADES QUE SE DEBEN REALIZAR:

a. Lea las instrucciones del cuestionario y conteste todas las preguntas.

b. Traslade sus marcas a la hoja de respuestas.

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

d. Interprete el resultado, segtn la escala proporcionada.

e. Conteste las preguntas finales.

f. Comparta con el grupo los problemas encontrados.
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CONTINUACION ¥¥ .
CUESTIONARIO SO RE LA TOMA DE DECISIONEo

El objetivo de este cuestionario es que uqted realice un aumdxabnostim sol)le
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.

Lea cada frase y sefiale su respuesta con una X, en el espacio correspondiente.

Posteriormente, .traslade sus escogencias a la hoja de respuestas.

NUNCA

CASINUNCA

CASI SIEMPRE
SIEMPRE

i

Considero que mis colaboradores son capaces de tomar de-
cisiones. E

2 Apoyo a mis colaboradores en las decisiones que toman.

3: Evito asumir riesgos innecesarios en las decisiones que tomo.

4. Tomo mucho tiempo paré decidirme.

5. Evado las decisiones diffciles.

6. Tengo claro cuﬁndo debo tomar la decisién'salo (a) o en grupo.

T Creo que se logra mas compromiso de la gente cuando parti-
cipa en la toma de decisiones.

8. Dudo de las decisiones gue tomo, después de efectuadas.

9. Siento que me dejo presionar por los demas, al tomar las decisiones.

10. Actiio en forma impulsiva, sin analizar las consecuencias.

n. Consulto la opinion de otros, antes de tomar una decision im-
portante.

12 Tengo que reconsiderar y echar atras las decisiones que tomo.

13. Me siento nervioso e inseguro, cuando tomo una decision.

CONTINUA ¥
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14. Dejo que mis prejuicios influyan en las decisiones que tomo.
15. Al revisar mi decision, liendo a modificarla, aunque no haya
motivos para ello.
16. Aprovecho la experiencia y los conocimientos de los deméas, al
tomar decisiones.
v 8 Adaplo mi eslilo de toma de decisiones, a las caracteristicas
de la siluacion y de la empresa.
10. Creo que puedo disminuir los riesgos de las decisiones, si las
lomo en consenso con mi grupo,
19. Invierta mi tiempo en las decisiones dificiles, v delego las suti-
narias.
20. Permilo que mis colaboradores participen en la toma de deci-
siones iimportanies.
21. Combino el andlisis racional con la intuicion, al tomar de:
cisiones.
22, Utilizo técnicas para oplimizar la toma de decisiones.
23. Iengo claros los objelivos que deseo lograr, al tomar una de-
cision.
24, Analizo las venlajas y desvenlajas de las diferentes alternali-
vas, arles de decidirme por una e ellas.
25 Me conformo con las alternalivas que parecen “aceptlables”,
sin explorar otras que podrian ser I’HPJ[)YES
26. Procuro generar alternativas crealivas o novedosas, al lnmar
una decision.
21. Utilizo algunos crilerios o parametros, para comparar las opciones
anles de escoger una de ellas.
28. Hago un plan de accion, para lograr poner en praclica Ias
dpcusrones lomadas.
29. Las decisiones que tomo no s2 llevan a la practica como qui-
siera, por falla de seguimiento.
30. Me cuesla dificultad replantear las decisiones que he tomado,
aunqgue no hayan sido adecuadas
: CONTINUA b?
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Total:

Interpretacion del puntaje:

= Usted tiene bien desarrollada esta habilidad,

= Usted es un tomador de decisiones aceptable, pero requiere

mejorar

= Usted liene serias dificultades al tomar decisiones.

n

tomar decisiones.

112

Muy probablemente, usted esta teniendo serios problemas al
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ACTIVIDAD NO 01-TE-O8

‘TITULO: INVENTARIO DE AUTOPERCEPCION =

TIPO: AUTODIAGNOSTICO - REFLEXION INDIVIDUAL

DESCRIPCION: ‘
Tiempo estimado: 45 -minutos,
Participantes: Instructor y atumnos.
Lugar: Saldn de clase.
Requisitos:; - Ninguno
Material: Formulario anexo.
EIemémos de apoyo: Papelografo y marcadores,

ACTIVIDADES QUE SE DEBEN REALIZAR

La idea de este ejercicio es que usted identifique su comportamiento en gru-
po. para lo cual es preciso que: ‘

a. Lea cada enunciado y busque, entre las ocho posihilidades que le dan, cual
0 cudles se aplican a usted y con qué-intensidad. Dispone de diez (10) pun-
tos para repartir entre las frases elegicas.Por ejemplo, en el numeral |, si
usted piensa que la respuesta C es la unica que lo caracteriza, asignele 10
puntos. §i por el contrario, cree gue hay dos frases que se le aplican por
igual, déle a cada uno, 5 puntos, y asi sucesivamente. El puntaje asignado
debe reflejar la intensidad en que la conducta descrita se aplica a usted.
Proceda de fa misma forma, con los demas enunciados. Al final, usted de-
bera haber asignado 70 punios.

b. Traslade sus respuestas a la tabia I. "onga, frente a cada numeral, los
puntajes que asigné en cada una de las letras. Verifique que la suma hori-
zontal slempre sea 10.

c. Posteriormente, traslade estos puntajes a la tabla II, pero tenga cuidado,
pues, las letras no estdn en orden.

d. Sume los puntajes en forma vertical. Verifique que la sumatoria dé un total
de 70 puntos

e. Lea la interpretacién de fos puntajes, Complemente con la lectura acerca
de los papeles en el equipo, que estd en el material tesrico.

f. Llene la informacién requerida en la ultima pagina del formularia anexo,

CONTINUA ¥
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ANEXO G. Instrumento de investigacion: inventario de autopercepcion.

Tomado de:
Fapuipnos Gerenciales, Dogna:

VINR.AM.

Actividad No. 01 - TE - 08

SION GEREMCIA DE PYME

CONTINUACION »

Instrucciones:

Tin vada seccion, distribuya un total de diez puntos entre las oraclones que
usted cree que describen mejor su comportamienoc. Esilos puntos se pueden asig-
par a varias oraciones o a una sola frase. Kegistre los purtos en la tabla L.

1. Lo gque creo que puedo aportar a un equipo:

a. Creo que puedo captar con rapidez las nuevas oportunidades, y aprovecharlas
b. Puedo trabajar blen con una variedad muy grande de personas.
¢. La generacion de ideas es una de mis cualidades naturales.

d. Mi habilidad estd en poder animar a las personas, cuando me doy cuenta de
que. tienen algo valioso para contribuir al logro de los queuvus del grupo.

e. Mi capacidad para completar las cosas 1lene mucho gue ver con mi eficien
cia personal.

f. Estoy dispuesto a soportar una falta de popularidad transitoria, si esto lleva final
mente a la ubtencion de resultados valiosos.

g- Generalmente, me doy cuenta de lo que puede ser realista y puede [uncionar

Puedo presentar unos argumentos para sustentar las allernativas de ac
cién, sin introducir sesgus o-prejuicios.

1I. Si tengo posibles fallas en el trabajo de equipo, éstas serian:

a. No me siento comodo, a mmenos gue las reuniones estén bien estructuradas
contioladas y dirigidas con aclerto.

b. Me" |urhm) a ser demasiado generoso con los que tl(,neu un punto de vist:
valido, que no se ha discutido suficientemente.

¢. Tengo la tendencia a hablar demasiado, cuando el grupo empieza a discuti
nuevas ideas.

Mi punto de vista objetivo hace dificll que me una rapidamente y con entu
siastoo, a lus culegas.

d.

e. A veces me consideran fuerte y autoritario, cuando es necesario hacer algo

. Me cucsia trabajo dirigis desde la \mnguardla, quizas porque me preocup:
demasiado por el ambiente del grupo.

Tengo la tendencia a concentrarme demasiado eu las ideas que se m
ocurren y, por eso,plerdo el hilo de lo que esta sucediendo.

4

) Mis colegas tienden a vorme como innecesariamente preccupado por lo
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PGLHENCIA DE PYMES

CONTINUACION 83
g- Me siento en mi elemerrto, cuando puedo dedicarle toda mi atencidn a una

tarea.

h. Me gusta encontrar un drea que rete mi imaginacion

VI. Si de pronto se me asigna un trabajo dificil, con tiempb limitado y
personas desconocidas: :

a. Me Inclinaria a irmie a un rincén a pensar en una salida a la situacion,
antes de desarrollar un plan de accidn.

b. fistaria dispuesto a trabajar con la persona que mostrara el enfoque mas
positivo. W) ' :

o

. Lncontraria la forma de reducir la dificultad del trabajo, Identificando los
aspecios o asuntos en lps cuales cada individuo podria ejecutar una mejor
contribucion.

d. Mi natural sentido de la urgencia ayudaria a mantenerios dentro de fos
plazos establecidos. )

™

Mantemdria firmemente el sentido ‘de los propdsitos, a pesar de las presiones.

g- Ustaria dispuesto a asumir un liderazgo positivo, si creyera que el grupo no
estaba progresando.

- Abriria la discusion, con el [in de estimular nuevas ideas y dinamizar las
cosas.

VIL. Respecto de los problemas que tengo cuando trabajo en grupo:

a. Tiendo a mostrar mi impaciencia con los que estan obstruyendo el progreso.

b. Puede ser que otros me critiquen, por ser demasiado analitico e insufl-
cientemente intuitivo.

¢. Mi deseo de garantizar que el trabajo se haga bien, puede demorar el proce-
dimiento. 2

d. Tiendo a aburrirme con bastante facilidad, y a depender de uno o dos miem-
bros iuteresantes para inspirarme.

e. Me cuesta trabajo empezar, a menos que haya metas claras.
. A veces, fallo en Ja explicacion y aclaracion dJe puntos complejos que se me ocurren,

g- Me doy cuenta de que les exijo a otros, lo que no puedo hacer yo mismo.

- Vacilo en comunicar mis puntos de vista, cuando encuentro oposicion real.

115



CONTINUACION ¥

III. Cuando participo en un ﬁrhyecto con otras personas:
a. Tengo aptitud para influir en otros, sin presionarlos.
b. Mi vigilancia general evita errores y omisiones que se originan en descuidos.

c. Tiendo a insistir en la accién, para asegurar que la reunién no desperdicie
tiempo y que no se pierda de vista su principal objetivo.

Puede tenerse la seguridad de que aportaré algo original.

a.

e. Siempre estaré dispuesto a apoyar una buena sugerencia, por el interés comun.

.

. Me gusta enterarme de las tltimas ideas y desarrollos.

& 1
g. Mi capacidad para juzgar puede contribuir a que se tomen decisiones acertadas.

=

. Puede confiarse en que me encargaré de que todo el trabajo esencial esté
organizado.

IV. Mi enfoque caracteristico, hacia el trabajo en grupo es:

a. Me interesa conocer a mis colegas.

b. No vacilo en cuestionar los puntos de vista de otros, ni defender una posicion
minoritaria.

c. Por lo general, soy capaz de encontrar una argumentacién para refutar las
propuestas inadecuadas.

d. Creo que tengo habilidad para hacer que las cosas funcionen, y hacer que
los planes se lleven a cabo.

e. Tengo la tendencia a evitar lo obvio y a proponer lo inesperado..
f. Le inyecto algo de perfeccionismo a cualquier trabajo que encuentro.
g. Estoy dispuesto a utilizar contactos por fuera del grupo.

h.

=

Aungue me interesan todas las opiniones, no vacilo en decidirme, una vez
que se debe optar por una de ellas.

V. Un trabajo me satisface porque:

a. Me gusta analizar las situaciones y sopesar todas las posibles opciones.
b. Me interesa encontrar soluciones précticas para los problemas.

c. Me gusta sentir que estoy cultivando buenas relaciones de trabajo.

d. Puedo influir mucho en las decisiones.

e. Puedo conocer a aquellas personas capaces de hacer alguna contribucién.

f. Puedo lograr que las personas se pongan de acuerdo sobre una linea de
accién que sea necesaria.

CONTINUA ¥

116

351



COLECOON GEREMOIA DE PYMES

CONTINUACION T
TABLA 11

Hoja de anélisis para el inventario de autopercepcion.

Tianscriba los puntajes, toméndolos de ia tabla 1. Andtelos, seccion por seccion. en la tabta que se
encuentia a continuacion. Después, sume los puntos de cada colurnna, para oblener un puniaje
total de distribucion de papeles del equipo.

INTERPRETACION D

- NOTAS ADICIONA

Il puntaje mas alto en el papel de equipo indicard de qué manera la persona
puede colaborar en un equipo gerencial o en un equipo encargado del proyecla. Los
puntajes mas altos, después del primero, pueden indicar papeles de equipo secun-
dario que la persona debe adoptar, si por alguna razén el grupo tiene menos nece-
sidades de su papel de equipo primario.

Los dos puntajes més bajos en los papeles de equipo pueden indicar posibles
dreas débiles. . .
\
Pero, en lugar de tratar de formarse en esta drea, seria mejor que el Gerente
buscara un colega con habilidades complementarias.
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TABLA 1

Asignacién de puntos en el inventario de autopercepcion,

Para interpretar el inventario de autopercepcion, debe consuitar ia hoja de analisis.
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CONTINUAGION ¥ s ) B
LESTA EQUILIBRADO SU EQUIPO? ~
MIEMBROS DEL BQUIPO . ’ PAPLI. CLAVE
Mi equipo posee deficiencias en las siguientes funciones:
Estrategias que puedo utilizar para equilibrar a mi equipo:
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