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RESUMEN

El presente estudio de caso muestra el marco ¢tedet liderazgo acompafado por el
enfoque centrado en la persona de Carl Rogerspatiéiso, la teoria de las relaciones
interpersonales, a fin de demostrar que cuandtideses incrementan su competencia de
comunicacién con sus colaboradores, el ambientedhbe vuelve mucho mas benéfico para
volcar a la organizacion a pertenecer a una daftanadas empresas de “Mejores Lugares
para Trabajar” con su nombre en Inglés “Great Plad&/ork”, encuesta que se aplica en
México e internacionalmente desde hace varios df&is. trabajo aplicara lo estudiado en
una empresa tecnologico financiera ubicada enuddati de México, Unica en el sector de
crédito, que por la especializacion de sus funaanenta con colaboradores con un alto
nivel de especializacion en cada rama de la orgaidia. Es por ello, que el contar con un
clima laboral estable que impida la rotacion despeal es esencial para su 6ptimo
funcionamiento. Durante 8 afios de aplicacion dmtaiesta en esta empresa, y sobre todo,
basandonos en los resultados de la aplicada dwek2®d6- 2017, el factor de comunicacion
es el que necesita reforzarse por lo que se el@onaaller para afianzar dicha competencia
en los lideres y demostrar si la mejora en la cocagion producira mejores resultados en

la encuesta en un futuro mediato.

En el presente trabajo se encuentran los resultelos taller elaborado para la mejora de
la comunicacion de los lideres en la empresa sddidtss cuales se entrelazaran con los

resultados de la proxima encuesta de Mejor EmprasaTrabajar en el 2017.



1. INTRODUCCION:

En un mundo que se mueve tan rapido y donde laalittad es una nueva realidad paralela,
es necesario que el liderazgo se adecue a estm@ntl liderazgo ha sido un factor
determinante para que las civilizaciones se ddsryg florezcan, pero es verdad que ha
tenido que ir evolucionando para poder ser efectias organizaciones laborales han sido
testigos de esta evolucion en los Ultimos afiogestmiglo en aquellas empresas que estan a
la vanguardia. Empresas que demuestran que, sexaetente lugar para trabajar no solo
implica un extraordinario ambiente laboral, sinoeqal mismo tiempo alcanzan y
frecuentemente exceden de manera consistente saftados organizacionales a corto,

mediano y largo plazo.

El clima organizacional para Garcia (2003) represks percepciones que el individuo tiene
de la organizacion para la cual trabaja y la opimjoe se ha formado de ella en términos de
variables o factores como autonomia, estructucmmpensas, consideracion, cordialidad,

apoyo y apertura, entre otras.

Un trabajo tiene un significado mas alla de la@taue trae consigo una remuneracion
econdmica. Es cierto que la mayoria de nosotrémjaenos por un ingreso. Sin embargo,
esto no esta peleado con otro tipo de motivacidig¢slcanzar objetivos personales y hacer
una diferencia en el mundo es un motor significapara muchas personas, sobre todo para
las nuevas generaciones. Tiene que ver con lailcocitin a los demas y el perseguir un
objetivo superior. El trabajo enriquece la viddakepersonas al darle un sentido especial y
hace que sientan orgullo por su trabajo y de loppeslan llegar a lograr. De igual manera
da un sentido de pertenencia hacia la organizaaiéfuerza el compromiso organizacional”

(Amozorrutia, 2017).



Hemos observado que los lideres de las Mejores ésaprmpara Trabajar han empezado a
aplicar niveles de liderazgo cada vez mas humaosaéarticularmente ha llamado mi
atencion la importancia que juega el factor coi@rmongruencia y comunicacion en estos
nuevos modelos de liderazgo, donde el Enfoque @dmten la Persona produce ambientes
propios de desarrollo personal y laboral, comoisimo Rogers lo expuso: “Una de las cosas
basicas que tardé mucho tiempo en advertir, y Queeatoy aprendiendo, es que cuando
sentimos que una determinada actividad es vakfsetivamente vale la pena. Dicho de otra
manera, he aprendido que mi percepcion de unacgitu@omo organismo total es mas
fidedigna que mi intelecto{Rogers, 1977); en el caso del presente estudiopgsrtante
que el apoyo de los lideres para este tipo de anuag sea significativo para los empleados
que laboran dentro de la empresa, es decir, hayaanfianza de que con su aplicacion, las
cosas van a cambiar, y que decirlo del representanRecursos Humanos, quien tiene que
ser estandarte de esta filosofia y comportamieBtestro de la definicion de comunicacion
en el presente estudio se insertaran los elemdatosnfianza y congruencia como parte de
la misma, una comunicacion carente de un sentidmuiganza en el colaborador, asi como
de congruencia en las palabras por parte del tidgrodra ser una comunicacion asertiva

para mejorar el clima laboral.

Carl Rogers establecio las bases del enfoque entradh persona basados principalmente

en los siguientes constructos:



Congruencia:

Para Rogers esta es la actitud mas importantenes tina relacion “cara a cara”, el lider
sirve de modelo y su congruencia motiva al colatb@mra tomar sus propios riesgos con el
fin de llegar a ser €l mismo; todo ello es factarynmportante para el establecimiento de
lazos de confianza y empatia, y esto solo lo comesg) terapeuta [Lider] cuando se muestra

“tal cual es”.

La congruencia requiere que el lider sea un individhien desarrollado e integrado
psicolégicamente en constante auto-analisis y éomecto de si mismo, no es una labor
nada facil, pero hay que hacerlo, en cuanto et Bdeconozca mejor, mas excelencia en el
manejo de sus relaciones interpersonales podré tehterapeuta [Lider] nunca puede llevar
al cliente [Colaborador] mas alla de lo que él nuises como persona”, (Lietaer, 1997,

pag.28).

El lider necesita ser consciente de sus propiagng modificar aquello que lo haga mejor
persona para poder ayudar a los otros. La carelec@ngruencia mina cualquier tipo de

relacion, sea de tipo laboral o personal.

Una persona que es congruente consigo misma tarpboénra la congruencia hacia los

demas:

* En su percepcion y comprension del mundo apegéaloealidad

* Enla expresion de sus pensamientos y afectosid@e conoce como transparencia.



Lietaer (1993) plantea que la congruencia es undicidn de la aceptacion y de la empatia.
La congruencia se relaciona con la aceptacion yargupuede haber apertura hacia la

experiencia del cliente, si no hay apertura hac@adpia experiencia.

Empatia:

“La empatia profunda significa escuchar con elee@ido, en el que es importante un
contacto regresivo con los niveles mas profunddssieentimientos propios y la habilidad

para poder imaginar lo que se sentiria en unacsitagarecida” Rogers (1970).

La congruencia y la empatia no se oponen, sonasil la congruencia del lider siempre

lleva implicita la empatia, siempre se comprendsrala través de uno mismo.

La principal herramienta para ser un buen lidés esadurez, este Gltimo necesita prepararse
antes de la jornada laboral, reconocer su diaingusetudes y sentimientos; no se trata de
ser un superhombre, sino de estarse preparandtactamente y reconocer sus areas de
evolucion con los demas, lo importante no es euiar problemas sino decidirse a

enfrentarlos y hacer lo que sea necesario parglarte mejor que se pueda esa situacion.

Consideracién Positiva Incondicional:

Es la capa mas externa de la autenticidad: la cmaeion explicita por parte del lider,

mostrarse tal cual es. El colaborador tiende argsphén es el guia como persona, este ultimo
tiene un contacto interpersonal con sus emplegid@sle decir sus experiencias como punto
de referencia a sus colaboradores para hacer ncaptacto y empatia. “A causa de esta

transparencia, el proceso se vuelve mas un dialogencuentro Yo-Tu”, Buber (1990).



Teniendo el contexto del enfoque centrado en lsgper expuesto por Rogers, pasaremos a
revisar de donde nace y que significa para las esagria denominacion: “Mejores empresas

para trabajar”.

Para Rogers, el cambio constructivo de la persdadien el paciente durante la psicoterapia
depende hipotéticamente de tres actitudes esendealdéerapeuta, que son mas importantes
que las cualidades profesionales, la orientacidap@&itica o las técnicas de entrevista del

terapeuta.

Su tesis es que existirAn cambios en el pacierdgisien en el terapeuta tres patrones de

actitud y en el paciente una condicién especial.

El primero; es cuando el psicoterapeuta es €l mismando en la relacion con el paciente él
es genuino; se presenta sin “fachada”, o mascaraegtra abiertamente los sentimientos y
las actitudes que en ese momento fluyen en élpass lo que Rogers define con el término

de“congruencia”.

El segundo punto consiste en que cuando el tempgperimenta una actitud céalida, positiva
y aceptante hacia la realidad del paciente, sétéael cambio. Esto implica la disposicion
genuina por parte del terapeuta para que el paageanifieste todos sus sentimientos durante

la terapia. A esto es lo que denomicansideracion positiva incondicional”.

La tercera condicidn esencial para el cambio esefjuerapeuta experimente una exacta
comprension empatica del mundo interno del paciergedecir, que sienta el mundo de
significados privados y personales del pacienteacsimfuera el propio mundo, pero sin
perder jamés la cualidad de “como si”. Esto lasempatia esencial para el cambio

terapéutico.



Para estas tres condiciones siempre tiene quepgstente la relacion dialdgica, asi como
determinadas condiciones personales y sociales ebmespeto al ser humano, el no ejercer
el poder sobre el otro, el compartir el poder dentr clima de autenticidad en el que uno
puede aprender del otro. Y como ya lo dijimos estagliciones nos deben permitir que

consigamos lograr el desarrollo favorable de |aquea.

Para efectos del presente estudio nos centraremelscencepto de congruencia que como

lo vimos significa “autenticidad” “sinceridad conamismo”

La congruencia con uno mismo: Es lo que Rogersidersscomo madurez psiquica, aceptar

los propios sentimientos, roles, fachadas y exp@riarme a si mismo para evolucionar.
La congruencia tiene 2 aspectos:

1. El aceptar los aspectos positivos y negativa@nocimiento)

2. Madurez e integridad psicolégica

La congruencia en el aspecto terapéutico represengapecto fundamental. Rogers (1986,
p.157) dice: “El crecimiento personal se faciliteando el psicoterapeuta es el que él es,
cuando en la relacion con el paciente él es gengm@resenta sin fachada o mascara y

muestra abiertamente los sentimientos y las aestgdie en ese momento fluyen en él”.

Un individuo congruente es aquel que experimentadaupsiquica y relacion con el mundo

exterior de manera armonica y esta abierta a expgas internas y externas.
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1.1 ¢QUE ES EL INSTITUTO DE MEJORES EMPRESAS PARA TRABAJAR?

El Instituto de Mejores Empresas para Trabajar edpen un descubrimiento inesperado.
En 1981, un editor de Nueva York le pidi6 a dosquistas de negocio (Robert Levering y
Milton Moskowitz) que escribieran un libro tituladéve 100 Best Companies to Work for in
America(Las 100 Mejores Empresas para Trabajar en Estadio®s). Ambos aceptaron,
aungue se mostraron escépticos de encontrar 10@saspue reunieran los requisitos para
aparecer en el libro. Empezaron una travesia qsellévaria a mas de 25 afios de
investigacion, de reconocimiento y de construcaénexcelentes lugares de trabajo, que

continta hasta el dia de hoy.

Lo que descubrieron fue una sorpresa: la clavegrae un excelente lugar de trabajo no es
un conjunto de beneficios, programas o practicassgudeben dar a los colaboradores, sino
la construccion de relaciones de calidad caraet@aiz por la confianza, el orgullo y el
compaferismo. Es asi como las relaciones basadascemfianza dejan de ser un factor
secundario y se convierten en la clave para mejosaiesultados de negocio. La confianza
es el tema central del libro de 1984 y de su eaalel1988: A Great Place to Work: What
Makes Some Employers So Good - And Most So Bad#fldelente lugar de trabajo. ¢ Qué

hace que algunos empleadores sean tan buenostyog sean tan malos?).

Estas ideas condujeron a la creacion de del Itstite Mejores lugares para trabajar. Los
lideres de muchas empresas del mundo adoptaronddlony la metodologia del Instituto

como una valiosa forma para medir y crear exceddotgares de trabajo.

Hoy, este instituto se encuentra aliado a muchdaglerganizaciones mas innovadoras y
exitosas en el mundo para crear, estudiar y reesredos excelentes lugares de trabajo.
Anualmente, el Instituto trabaja con mas de 5.5Q@mizaciones que representan a mas de
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10 millones de colaboradores alrededor del munds. resultados de estas encuestas se
publican en los medios de comunicacion lideresa@ miundial y alcanzan una audiencia de
mas de 25 millones de lectores ayudando a las izagaones a transformarse en excelentes

lugares de trabajo.

A traveés de varias investigaciones que el Instih#oealizado con los lideres que integran
estas tan famosas empresas “Mejores para trabsgaiia encontrado, que el lider tiene una
participacion preponderante en dichos resultadagarme el afio 2012, Raciel Sosa,

Vicepresidente del Instituto realizo una investigaentrevistando a 50 de los lideres de las
Mejores empresas para Trabajar quienes sefialaegpaga construir un excelente lugar para
trabajar se debe encontrar un balance en el canfljue existe entre varios binomios:

responsabilidad-humildad, pasién-paciencia, y retes interpersonales-resultados. (Sosa,
M.2012) Los grandes lideres no eligen entre ungigy encuentran un balance entre ambas

perspectivas, (Burchell, Robin, 2011).

En esa investigacion se identificaron los siguierites balances que cada lider tiene que

poseer para ser parte de una Mejor Empresa paoajara(Sosa, M. 2012)

Me parecié bastante interesante el plasmar lo n@ieen una platica que asisti sobre
Liderazgo impartida por Raciel Sosa en donde sastggn los balances que los lideres de
las mejores empresas para trabajar deben de temer permito interconectarlos con los

constructos del enfoque centrado en la personaesimipor Carl Rogers:
El primer Balance: Responsabilidad y Humildad.

Los lideres de una compafia que pertenezca a anagrpresa para trabajar, entienden la

importancia y la responsabilidad de que su actuaaifuye determinantemente en llevar a

12



la compafia como un mejor lugar para trabajar, peEmbién saben que esto no pueden
hacerlo ellos solos, tienen que tener fuertesimias interpersonales con todas las areas de
la organizacion para que dicha situacion puedaeda@omo lider, uno acepta su
responsabilidad del rol dentro de la cultura,d@iies el parametro modelo y constructor de
la confianza, y la gente ve el comportamiento idiglrly es su ejemplo a seguir (congruencia

y empatia de Rogers).

Los lideres confian en una tendencia actualizaates colaboradores para ser cada vez
mejores, asi como en las competencias que elloaarisomo dirigentes de la organizacion

tienen para el desarrollo de todos.

El segundo Balance: Pasién y Paciencia

Los lideres de una gran empresa para trabajanestalbtoda prioridad estratégica en base
al cuidado de “las personas” no descontando lategin, y saben que las relaciones
interpersonales adecuadas toman tiempo en formdosemportando su rol, los lideres de
este tipo de compafias trabajan con pasion sabignelsu trabajo ayuda al éxito de la
compafia, pero la paciencia en la construcciontantesde mejoramiento de la cultura y las
tareas es otro de los principios fundamentalesngi@eracion positiva incondicional,

Rogers).

El Tercer Balance: colaboradores y resultados

El lider necesita estar seguro que sus gerentdalyaradores entiendan lo que es un balance:
necesita personas con grandes capacidades padegrasultados, pero también asegurar

gue se cree una cultura propia en el grupo dejtrgjo@ le permita que todos juntos alcancen

13



los resultados. Si el lider se ocupa de su gentgeste se ocupara de los resultados y de

responder al equipo. (Plenitud y trascendenci@gri@a, Mancillas, 1998).

De los balances antes expresados, la comunicamidrafparte imprescindible del liderazgo
Optimo para establecer niveles de confianza ndossam un buen lugar para trabajar; para
Rogers esta es la actitud mas importante, tenetewapia “cara a cara”, en el caso del lider
hablar con sus empleados de frente, mostrarse espmetroalimentarlo, decirle lo que tiene
gue mejorar, ayudarle a su equipo como modelo g@ggruente en todo momento lo cual
motivara a su colaborador a tomar sus propiosagesgn el fin de llegar a ser él mismo y
lograr por supuesto las metas en el trabajo; tddoes factor muy importante para el
establecimiento de lazos de confianza y empatia;s& debe mostrar una apariencia o
“fachada” ya que con esto solo haremos que laitersg cubra de una mascara que no

conduzca a una relacion de YO-TU” (Buber,1994.3). 2

El jefe que no se conoce a si mismo no puede sbuem lider, no conoce sus defectos y
virtudes, y si no se conoce, ¢COmo puede conoaada uno de sus seguidores? Es
fundamental establecer canales de auto observacitetonocimiento de fortalezas y

debilidades de los lideres que debe impulsar el deeRecursos Humanos para alcanzar el

objetivo de ser un mejor lugar para trabajar.

1.2 DIMENSIONES A EVALUAR EN LA ENCUESTA DE MEJOR LUGAR PARA
TRABAJAR

Las dimensiones a evaluar en la encuesta de nugjar para trabajar son las siguientes:

14



CREDIBILIDAD -
Como el empleado percibe sus superiores (y a laesa)y compuesta por:
1. Comunicacion:

a. Genera informacion completa y transparente de lgpresa a los

colaboradores.
b. Incentiva la accesibilidad de los directivos.
2. Capacidad:

a. Desarrolla la competencia de los lideres en sarvigimanejo del negocio y

la coordinacién de los colaboradores.

3. Integridad: Asegura la confiabilidad y consisterdgdos directivos y el manejo ético

del negocio.

RESPETO—

Como el empleado piensa que es Visto por sus SUeETi
1. Apoyo profesional:

a. Desarrolla las habilidades profesionales de logsbmyhdores. Provee equipos

y recursos para su trabajo.

b. Reconoce el buen desemperio y logro de metas.

15



2. Colaboracion:

a. Incentiva a directivos a aceptar y responder asideaugerencias de los

colaboradores. Los involucra en decisiones queaiesu trabajo.
3. Valoracién del individuo:

a. Equilibra la vida profesional y personal. Estimidaconsideracion del ser

humano.

b. Instalaciones fisicas seguras y adecuadas paraabhja. Ambiente

emocionalmente saludable.

IMPARCIALIDAD - ’
Ausencia de discriminacion, justicia, reglas claras
1. Equidad:
a. Establece el equilibrio entre la compensaciontyaglajo.
b. Asegura el buen trato sin importar la posicion.
2. Imparcialidad:

a. Asegura la ausencia de favoritismos y “politigueriamo medios para

obtener ventajas.
3. Justicia:

a. Asegura la ausencia de discriminacion.

16



b. Establece la existencia de mecanismos de apelaeiéepcion y resolucion

de quejas y consultas.

ORGULLO —

Valor del trabajo, imagen de la compaiiia en la codad
1. Orgullo del trabajo:

a. Genera el sentimiento de que el trabajo realizigehe tun significado

especial y adiciona valor a la empresa.
2. Orgullo de equipo:

a. Incentiva logros de equipo. Crea un ambiente deillorgor la

contribucién de los integrantes de un equipo a sngtabjetivos.
3. Orgullo de la empresa:

a. Desarrolla la imagen de la empresa frente a susbomdores.

Impulsa la contribucion a la comunidad.

17
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0
COMPANERISMO — m

Sentimiento de familia y de equipo
1. Cercania:
a. Crea un ambiente amigable y divertido para trabajar

b. Estimula la realizacion de eventos por cumplimierde metas,

cumpleafios y otras ocasiones especiales.
2. Hospitalidad:
a. Programas de induccion. Practicas de bienvenida.

3. Sentido de comunidad:

a. Incentiva el sentimiento de familia y de pertenaradigrupo.

Como se puede percibir en las 5 dimensiones dasqitr la encuesta (credibilidad, respeto,
imparcialidad, orgullo y comparierismo), la comuniéa representa un factor clave para la

comprension de los colaboradores y lideres asi quarm el alcance de grandes objetivos

organizacionales.

La comunicacién dentro de la empresa siempre loausid herramienta estratégica de trabajo
para la creacion y mantenimiento de buenas relasiorierpersonales, hoy en dia los altos
directivos ven la comunicacion como el motor queufea el buen funcionamiento de la

organizacion y permite que se alcancen con éxstoligetivos, pero es importante la correcta
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definicion y el disefio de planes, objetivos, proggia, medios y acciones para alcanzar una
comunicacion eficaz en todos los niveles de lauetira, cabe resaltar que se necesita del
compromiso, responsabilidad y el trabajo constpoteparte de todos los integrantes de la

organizacion, pero principalmente impulsada potibberes.

Para el presente estudio de caso podemos definontanicacion como: “el proceso que
permite interactuar con las personas a través desajes, ideas, pensamientos, necesidades
y significados con el fin de mantener una relacamtiiva e influir en las conductas,

comportamientos y actitudes en los demas”. (Ri6a62p.4).

La comunicacion humana, comprende la transferemdaercambio de mensajes, deseos,
ideas y conocimientos que permite la construcciénlad vida social, posibilitando el
desarrollo personal, la interaccion y la capacidegbersuadir este proceso, este proceso se
manifiesta en los niveles de comunicaciones intsgmales, grupales y organizacionales.

(Martelo y Calero, 2013, p.34).

1.3. JUSTIFICACION
Los lideres son una pieza clave en el escenaranaacional debido al grado de influencia
que tienen en la cultura laboral, asi como enrdadoen que los colaboradores interpretan

los eventos organizacionales.

El liderazgo implica mucho mas que “administraisperas”, se ha convertido en una ventaja
competitiva de las organizaciones y un factor claama el cumplimiento de la estrategia del
negocio. Los lideres hoy en dia se han visto othitiga responder y adaptarse a los cambios
constantes en la dinAmica laboral, enfrentandocs retgportantes; desde ser capaces de

manejar el presente para poder construir y mold¢afuturo de las organizaciones
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enfrentando riesgos y gestionar el desempefio npatede los integrantes de sus equipos
de trabajo. Es por esto mismo que la complejidadodide los lideres es cada vez mayor; su
labor debe ser global e innovadora, teniendo laililad de transmitir la vision

organizacional e inspirar a sus colaboradores.

A partir del afio 2005, el consejo de administraciéria empresa tecnoldgico-financiera de
la que hablamos, propuso generar una ventaja caivgetificil de igualar a través de la

creacion y mantenimiento de una cultura organizedique permitiera atraer y retener al
personal sumamente especializado que la compamen®iargo habian sido casi nulos los

intentos por tener un resultado favorable en laiesta de mejores lugares para trabajar.

En el afio 2010, la empresa contratd a una empoesalltora de la cual yo formaba parte
para realizar un analisis del por qué no se podiazar en este tema encontrandose que hasta
ese momento se habian implementado iniciativaadaslsin un plan de accion integral, un
cambio planificado, un enfoque sistematico orientadlesarrollar en los colaboradores las
habilidades y conocimientos que les permitieramrcx@lor para ellos mismos y para la
organizacién. Se organizaron 11 grupos de foc@ uad integrado por 15 personas logrando
obtener los resultados de todas las areas de émimagion, se implementaron acciones,

logrando el ranqueo inmediato como una de las me@mpresas para trabajar.

Los resultados mas significativos de estos grumo$odo realizados en el 2010 por una
servidora los podemos dividir en el siguiente daagr para alcanzar prontamente los

objetivos:
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Impulsadores clave Proyectos

4 N
Alineacion-Reglasglaras de la ,
S — Corporativos
organizacion
\_ J
e ~N PO TN
/. \.
Desarrollo de Habilidades de Liderazgg—— < Liderazgo >
\ /'
\ J RN
e N A
Comunicacion-Integracion, o/~ Proyectos de ™
Reconocimiento . vinculacion -
- J

A continuacién describiré el plan de trabajo quéuse en cada uno de los proyectos:

Nota: se omitieron los costos por razones confiddes
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V4

y \
‘/ Proyectos de \‘
. vinculacion ’
\ ,/

N =

Actividad Descripcion Fecha Costos

Reunion de presentacipRevision de Resultados y proyed
de resultados de Focys para presentacion a Direccior] feb-19
Groups General
Crear un viaje de aprendizaje
donde se vaya conociendo y
Proyecto Pasaporte| reconociendo las actvidades queBimestral
realiza cada una de las areas de la
organizacion
Andlisis y ejecucién del mejor
proyecto considerando:

Mejora de caldad de -Horarios de trabajo 30 dias patf
vida en el trabajo -Carga de trabajo arrancar
-Retardos y faltas

-Caodigo de vestimenta
Llevar a cabo el torneo de bolic
Torneo de Boliche para procurar la integracion y

1?1 dias pal

) L arrancar
vinculacion de los colaboradorgs
Corporativos
Actividad Descripcion Fecha Costos
Evento para alinear a toda la
Evento Macro dia de laorganizacién iniciando como un dia Marzo

organizacion diferente de trabajo. Se generar
involucramiento total
Proyecto de revision y benchmagck
de sueldos y beneficios a
empleados asi como politicas g
incremento
Eventos:
-¢,Cémo vamos?: Resultados del
negocio, planes estratégicos Y
Comunicacién Staffy estatus del clima laboral Junta
Director General |-Trabajando con mi director, seq Trimestral
de 2 hrs para conversar con gl
director de area sobre proyectog
mejora
Proceso de automatizacion y
estandarizacion de los element
bésicos para inducir a la empres
al puesto (e-learning y programg)

Sueldos y beneficios eAbriI- Mayo

60 dias pa
S
iberar el

royecto

=3

Induccion al puesto

[W)




<Corporativos>

*

/
\

Actividad Descripcion Fecha Costos
Reconocimiento de los lideres para
Programa de )
L sus colaboradores que realicen| Marzo
Reconocimiento
sus labores
Publicar vacantes internamente] y
Job Posting evaluar a candidatos a través dg Mayo
aplicacion web
Identificacion de puestos y perso
criticas dentro de la organizacié% .
. o 0 dias paf
Plan de sucesion definicion de sus sucesores arrancar
definicion de su plan de desarrdlo
(plataforma web)
Aseguramiento de que las
Plan de carrera capamdgdes de Ia_1 gente crezcgny Junio
estan en un nivel que sea
diferenciador del mercado
Conocer y reafirmar los valoreg,
Programa "rabajande procesos éticos y lineamientod _
. " corporativos de los empleadog  Abril
juntos ~ .
dentro de la compafiia. Trabajafdo
con la gente 1 valor cada 2 meses
Revision de politicas deRevision y actualizacion de politiq Febrero-
Recursos Humanos de Capital Humano Junio
Medicion del avance en los
Evaluacion del clima | indicadores de mejor empresa para Juio
organizacional trabajar, a través de una encugsta
interna a todos los colaboradorgs
PRI RN
*
Liderazgo
. /
Actividad Descripcion Fecha Costos
Sesiones de coachingla Lideres y ejecutivos de toda I Febrero-
ejecutivos organizacion Julio
L . 2 dias de trabajo en casos d¢
Sesion de trabajo . ., . .
. negocio, alineacion de la estrategia, Junio
Desarrollando a lo lider . .
redisefio y desarrollo de produci@eptiembre
de la empresa
y procesos
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A partir de ese momento, hemos logrado el galatbMejor empresa para Trabajar, sin
embargo, todavia hay mucho por hacer, encontranel@go de los factores claves para ello
es la mejora de la comunicacion de los lideresahlasi subordinados mejorando de esta

manera las relaciones interpersonales.

1.3.1 PERTINENCIA DEL TRABAJO:

El enfoque a resultados muchas veces hace quelkisocadores y sus lideres pierdan de

vista el significado del propio trabajo. Cada dikesnde personas se levantan para llegar a
sus labores enfrentdndose a circunstancias adyesisafiaber encontrado el verdadero

significado de su labor y sin comprender realm&nimportancia de su esfuerzo en el logro

de sus objetivos personales y profesionales.

Un trabajo tiene un significado mas alla de la@ctaue trae consigo una remuneracion

econdmica.

Pero, ¢ qué significa el Trabajo con sentido payarals autores importantes?

Por simple y basico que sea un trabajo o una targajue sea repetitiva y monotona es
necesario que la persona que la lleva a cabo $épara qué” la hace. Nietzsche dice: “El

gue tiene un para qué vivir puede soportar casijaiea como” (Gémez del Campo, J., 2013)

Para Victor Frankl es una oportunidad para aut@izegse y para ser feliz: “mientras los
valores creadores o su realizacién ocupan el pitagio en la misién de la vida del hombre,
el campo de su realizacion concreta, coincide,ezei@l, con el del trabajo profesional. El
trabajo puede representar, en particular, el espacique el individuo se enlaza con la

comunidad, colaborando con ello su sentido y sorv&in embargo, este sentido y ese valor
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corresponden a cada caso, a la obra (como unankftancion de la comunidad) y no a la
profesion concreta en cuanto tal. No es, por tamta, profesion determinada la que da al
hombre la posibilidad de realizarse: En este senpddemos decir que ninguna profesion
hace al hombre feliz. Cuando la profesion conaatase ejerce no produce en el hombre un
sentimiento de satisfaccion, no debe culparseldeadh profesion, sino al hombre mismo.
No es la profesion de que por si la que hace adaiejerce irremplazable e insustituible; le

da, simplemente la posibilidad de ello” (Frankl, 991, Pag.171-172).

Mas alla de las recompensas extrinsecas, las paré@iajan para alcanzar motivaciones
intrinsecas asi como sus objetivos personaleshiaagaonales asi como para hacer la
diferencia en el mundo; es decir para lograr tradee Tiene que ver con tener la posibilidad
de contribuir a los demas y al perseguir un olgesperior. El trabajo enriquece la vida de
las personas al darle un sentido especial y haeeigatan orgullo por su trabajo asi como
de lo que pueden lograr a través de él; de iguaknaada un sentido de pertenencia hacia la

organizacion y refuerza el compromiso organizadiona

Todo lo anterior no solo otorga resultados positimdos colaboradores, sino también a la
organizaciéon, ya que los empleados se sienten nodivatos y elevan el desempefio
logrando que la empresa sea mucho mas producteatgble, asi como se disminuyan los
indices de rotacion de personal altamente espeailique se puede encontrar en empresas

como la del presente estudio.

El desarrollo de ambientes de trabajo agradabtesnpafiado de lideres que se conviertan
de una u otra manera no solo en jefes sino en mesnde sus subordinados manejando una

buena comunicacion con ellos que incremente suiacm#d podra generar ambientes
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laborales de mayor innovacion y desarrollo quesimanten la productividad de la compaiiia

asi como los resultados de la encuesta de mejar paga trabajar.

1.4. ANALISIS DE LOS HECHOS Y DEFINICION DEL PROBLEMA:

Cada vez es mas dificil retener empleados delrsesginologico-financiero que conciban el
trabajar en lugares que los desarrollen, llenerspsctativas de vida y logren un equilibrio
econdmico asi como de calidad de vida. En la erapmencionada, durante el 2007 los
indices de rotacion de personal alcanzaban un Z#t6€al anual como se muestra en la

siguiente grafica (sumando la rotacion voluntariadeicida):
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Griéfica 1. Rotaci6n de personal

A través de las estrategias implementadas poealde Recursos Humanos en conjunto con
los lideres organizacionales desde el afio 2008s éstlices fueron disminuyendo a través
de los afios, encontrando que temas de costos doswugamiento y seleccion asi como la
capacitacion de personal que es tan delicado eresagde esta naturaleza se han afianzado

para lograr una mayor estabilidad en sentido pribguyg de arraigo de personal, cumpliendo
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a la vez con estrategias marcadas para la diregelderal por el consejo de administracion.
Ademas de ello, a partir del afio 2010 la compadfeiguié ser parte del Galardon de
Grandes empresas para trabajar en el ranking d@®@olaboradores sostenido hasta la

fecha.

Sin embargo es preocupante que el cierre del afi® [adotacion voluntaria fue de 7.09% y
la inducida de 2.70% encontrandose una fuga dettatgie en conjunto con los resultados
de la encuesta 2016 proporcionan un tema parai@emmediata del area de Recursos

Humanos.

A través de las siguientes graficas se puede ea@rifias variaciones obtenidas en los

resultados de la encuesta de mejor lugar pargjdradrala empresa tecnoldgica financiera:

Lugar en Lugar en Lugar en Lugar Lugar en Lugar en
2016 2015 2014 en 2013 2012 2011

Mejores Empresas para

trabajar en México 40 51 36 39 25 46
Sector Financiero 6 11 7 15 N/A N/A
Equidad de

Género/Diversidad e 54 55 44 72 55 N/A

Inclusion

Todo lo anterior se puede ver reflejado en loslt@dos que se muestran a continuacion en

cada una de las dimensiones evaluadas por elilostie mejores empresas para trabajar:
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Grafica 2. Resultados de encuesta 2011-2016

En esta grafica se observa que la dimension débdiéad, la cual esta compuesta por los
rubros dexComunicacion, capacidad e integridad de los lideresa sido afio con afio la

gue menor incremento ha tenido en comparacion asmoiras dimensiones; durante la
encuesta 2016 el rubro con menor puntaje, 73%tlovo el area de Credibilidad siguiéndola
por Respeto con 75% que basicamente estan basadasanicacion. También podemos
observar que el rubro de Orgullo es el mejor situalsteniendo resultados arriba del 80%

gue para indices de la encuesta son de excelencia.

El promedio por dimension se puede observar amgation:
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Promedios por dimension evaluadas en la encuesta ohejor lugar para
trabajar afio 2016
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Gréfica 3. Promedios por dimension

La tarea del presente estudio de caso seré etaefaguellas areas de oportunidad de mejora
gue tienen los resultados de Credibilidad y Resppetesto que son las dos dimensiones mas
bajas. Obteniendo los resultados de las pregurgasa dencuesta se observan como
debilidades las areas a trabajar asi como laddpas que tienen dichas dimensiones para
mantener, a la empresa tecnoldgica financiera sipade de un mejor lugar para trabajar.
La apuesta serd motivar a los lideres y ensefarfesdular sus comportamientos en las

debilidades a fin de que los resultados en la estal®917 sean mucho mas positivos.
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En los resultados de la encuesta también podentositear las diversas competencias que

los lideres de las mejores empresas para trabetj@ndposeer, dichas competencias son:

1. Comunicacion

2. Coordinacion del equipo de trabajo

3. Evaluacién del desempenio y retroalimentacion
4. Empowerment

5. Vision Estratégica

A nivel gerencial y directivo se observa clarameqte la competencia de comunicacion es

la que menos se desarrollé:

NIVEL DE HABILIDADES GERENCIALES

100

90

79

80 77

70

10

Total empresa 2016 Total empresa 2015 Total empresa 2014 Promedio 100 mejores Top 10 Alto Potencial Mejores servicios financieros

empresas (Alto Potencial) Y seguros
= Comunicacion = Empowerment
Il Coordinacién del equipo de trabajo Vision Estratégica

m Evaluacion del desempefio y Retroalimentacion

Gréfica 4. Habilidades Gerenciales
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Es por todo lo expuesto que el presente estudiasie pretende reforzar mediante un taller
elaborado para los lideres de la empresa la compatde “Comunicacion” para afianzar las
relaciones interpersonales con la finalidad deafecer los lazos de confianza y promover el
desarrollo individual asi como organizacional logla mayores resultados en la encuesta de

mejor lugar para trabajar.

1.5 OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL: Distinguir si con la implementacion de un nuevo elodde
comunicacion el lider y sus subordinados fortaldosmesultados de la encuesta de Mejores
Empresas para Trabajar en una empresa tecnoldgaeiera basado en la Teoria de las

Relaciones interpersonales de Rogers.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

a) Comprender un nuevo modelo de comunicacion poe pirtios lideres para
fortalecer los resultados en la encuesta de lasresegmpresas para trabajar

2017.

b) Aplicar lo aprendido en el taller de comunicacicon la finalidad de mejorar
el ambiente laboral a través del perfeccionamietg#da competencia de

comunicacion.

¢) Generar la oportunidad de reflexionar criticamextterca de la identidad y
compromiso de los lideres en su labor de supervigi®@rientacion sus

colaboradores.
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1.6. HIPOTESIS:
Una efectiva comunicacion entre los lideres y siaboradores influye de manera positiva
en la generacion de un ambiente laboral sano ddettma empresa tecnoldgico-financiera

acrecentando los resultados obtenidos en la emcdeshejores empresas para trabajar.

1.7. PREGUNTA DE INVESTIGACION:
¢, Como influye la mejora de la comunicacién entsdiliteres y sus subordinados para contar

con un Mejor lugar para trabajar?

2. PROPOSITO O FUNDAMENTACION-MARCO TEORICO:
En las organizaciones de hoy en dia, es relativeemarevo, llamar "gestion del talento" a
"la gestion de personal” y un enfoque en el capitaiano ha sido la practica de las ultimas

dos décadas. Este enfoque ha desatado una vemtgjetitiva en los negocios.

Las organizaciones deben facilitar en los lidergsfes actitudes basadas en la Empatia,
Consideracion Positiva Incondicional y Congruendistas actitudes permiten a los
colaboradores sentirse reconocidos, apreciadokogwua. La facilitacion del afecto positivo,
propicia el mejoramiento de la calidad de las dewes, relaciones, creatividad, persistencia
en las metas y mejora la ciudadania organizacemal equipo de trabajo. Los mejores seres
humanos necesitan una buena sociedad en la cuatralsse. Un lider centrado en la
persona, propiciara los mas altos indices de ptivileed, a su vez, genera una actitud

orientada a resultados (Robbins, 2013; Luthans2;2@&aslow, 1994).
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El enfoque centrado en la persona o la psicoteapg@dirigida, se basa en la obra de Carl
Rogers (Rogers, 1951) del cual resalta un contampeiio en el camino de la libertad y de
la liberacion de las fuerzas del ser humano comdomde la actualizacion de sus

potencialidades a partir de la confianza y el respda persona.

Enmarcada dentro de la llamada “tercera fuerzgisieoterapia “Rogeriana” es el enfoque
que mayor influencia ejerce actualmente sobre Isgoferapeutas y consejeros
norteamericanos, aun por encima de la terapia makiemotiva de Albert Ellis y del

psicoanalisis freudiano (Rogers, 1972).

La influencia que tuvo Carl Rogers fue de las eotes existencialistas, la fenomenologia y
psicologia, de donde adquirié una actitud de comficen la capacidad del ser humano en

actuar libremente y decidir sobre su propio futuro.

En la obra de Rogers nos presenta una teoria &lpersona o la personalidad, parte de

ciertas hipétesis de trabajo. Lafarga (1986) laketiza de la siguiente manera:

a) El proceso terapéutico esta fundamentalmentesadat por el impulso de la persona
hacia el crecimiento, la salud y la adaptacion.pkeoterapia consiste en liberar a la

persona de los elementos que obstaculizan su diksarormal.

b) Este proceso esta mas vinculado a la expresiferificacion de los sentimientos que

a la comprension intelectual de la experiencia.

c) La compresion de las circunstancias del presembediato de la persona es mas

importante que su pasado.

d) La experiencia de la relacién terapéutica, yla@onceptualizacion de ésta, es el

elemento determinante del crecimiento en el propsgmterapéutico.
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Sin embargo, la hipétesis central de la propuestaabers, es la de que “el individuo tiene
la capacidad suficiente para manejar en forma naetsta todos los aspectos de su vida que

potencialmente pueden ser reconocidos en la canaiefRogers, 1972).

Para el enfoque centrado en la persona el indiviguba visto siempre desde su contexto
sociocultural e historico. Por ello, y en contra algunas opiniones, la consideracion
dinamica o constructiva de la tendencia actualeasta en correspondencia con la existencia
de una condicién central de tipo relacional o dod& aceptacion de dicho potencial
manifestada por la existencia de un espacio ddditbele crecimiento como una comprension
empatica, unas condiciones favorables al aprergiggjnificativo, un espacio para el

encuentro y el intercambio interpersonal libre gativo.

Rogers asume que en todo ser humano hay una témdemata a la actualizacion, esto es,
al desarrollo y a la superacion constante, si ssuariran presentes las condiciones

adecuadas; que es algo similar que propone Madlbabéar de la autorrealizacion.

La raiz de este planteamiento es que la personbi@ayresta persona que cambia es descrita
como un ser capaz de comprenderse y de reaccibreaylresponsablemente a lo largo del
desarrollo de su existencia y este desarrollo sEdo ya se menciond, positivo si se
encuentra en ciertas condiciones ambientales falewacreadas por una relacion

interpersonal.

Rogers dice que el hombre es positivo por natusalepor ello requiere de respeto absoluto,

especialmente en cuanto a sus aspiraciones deasigrer

Rogers considera a la persona como un todo —orgarisganizado, dinamico y abierto, en

la que existe un deseo de estabilidad, de cohergnadeseo de unidad y orden. Este
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organismo, dice, esta constantemente en movimbeatia niveles superiores de conciencia
y de realizacion. Para la realizacion de este dakadispone de un potencial organismico
como una tendencia a la autorrealizacion y auteperamiento. Una tendencia direccional

constructiva.

Todo proceso determina un sistema fluido cambiaariegl que la relacion de ayuda va a
permitir que el organismo encuentre un clima adéecyzara que la persona sea capaz de
percibir su experiencia, ser mas ella misma, plitsibdose, de esta forma, aquel proceso de
crecimiento que Rogers ha encontrado experimentaémen sus clientes en la relacion

psicoterapéutica.

Se trata de establecer un clima organizacionaht@i® a que la persona se pueda encontrar
consigo misma y asi pueda desarrollar sus potémies inherentes. Es decir, el profesional
gue establece esa relacion de ayuda por un lagltepdlencia actualizante del individuo por

otro llevan a la persona total a su desarrollaynatie

Rogers le da verdadera importancia al pacienteiemtel como antes era usado, y la
consideracion positiva incondicional y el respaie ge le tiene cobran igual importancia, se
les considera factores que favorecen u obstacubzadquisicion del enfoque centrado en la
persona. Aceptacion y respeto deben estar enraizsda personalidad del terapeuta, formar

parte esencial de su ser, y ello pasa, antes glae par aceptarse a si mismos.

Se puede decir, entonces, que el ser humano psede, le presentan las condiciones
adecuadas, desarrollarse o actualizarse, ampbacapacidades y ser consciente de lo que
experimenta a fin de poder autocontrolarse. “npusgle manejar eficazmente lo que no se

percibe conscientemente”, propone Rogers, de atddesidad de ampliar el concepto de si
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mismo del paciente, su “self”, y de incluir endltodo (o casi todo) lo que vivencia. Pero
no se pretende hacerlo actuando sobre él sino, diteoKinget, “acompafiandolo” en la
experiencia, brindandole las condiciones requenyda@andole seguridad (Rogers y Kinget,

1971).

2.1 LA COMUNICACION INTERPERSONAL

En la relacibn humana, el tema de la comunicadidé un papel fundamental para el
desarrollo de los individuos que participan en, édla caracteristicas esenciales del lenguaje
de la comunicacion terapéutica ha sido estudiadasg@aos autores dentro de los cuales
podemos encontrar a Paul Watzlawick, quien ha tigaa$o que diversos aspectos de la vida
y la experiencia humanas afloran mediante el lgegi®zonas profundas de nuestra mente
convirtiéndose posteriormente en la conversaciomadazon y de la conciencia. Segun
Watzlawick, es este oscuro y, a menudo, extravaganguaje el que ofrece la llave hacia

aquellas zonas en las que verdaderamente puedecpsadun lenguaje terapéutico.

Hablando sobre la comunicacion en el ambito cotparaentre jefe y subordinado, la
comunicacion representa la llave de la empatiagolasecucion de objetivos y tareas
diariamente puesto que si no existe un lenguajepoamsible y claro, asi como la
comprension del lider sobre los momentos, perstamddis, cultura organizacional asi como
los condiciones necesarias de las mejores emppasasrabajar, en donde la comunicacion
juega uno de los papeles mas importantes parasalrddo personal y organizacional, el
lider necesita contar con una capacidad comun&étivcional que le permita mediante la
escucha y el entendimiento asi como un lenguajgmible por el empleado fortalecer

los a&mbitos laborales haciendo mas agradable elriad® Organizacional.
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Segun Watzlawick, es imposible no comunicarse: toamportamiento es una forma de
comunicacion. Como no existe forma contraria al portamiento, tampoco existe la no

comunicacion.

Toda comunicacion tiene un “nivel de contenido’hy‘nivel de relacion”, de tal manera que
el ultimo clasifica al primero, y es por tanto, umatacomunicaciarEsto significa que toda
comunicacion tiene, ademas del significado de &abpas, mas informacion sobre como
quiere ser entendido quien habla, y como la perseoeptora va a entender el mensaje
recibido; por ende, se visualiza como el primerte i@ comunicacion ve su relacion con el
receptor de la informacion. Por ejemplo, el comadar dice: “con mucho cuidado”. El
“nivel de contenido” en este caso podria ser egii@ pase algo malo y el “nivel de relacion”

seria de amistad-paternalista.

Continda diciendo que la naturaleza de una reladépende de la gradacion que los
participantes hagan de las secuencias comunicéesoeatre ellos: tanto el emisor como el
receptor de la comunicacioén estructuran el flujtedeomunicacion de diferente forma vy, asi
interpretan su propio comportamiento como meraciéa@nte el otro. Cada uno cree que la
conducta del otro es la causa de su propia condu@ado lo cierto es que la comunicacion
humana no puede reducirse a un sencillo juego dsaesfecto, sino que es un proceso

ciclico, en el que cada parte contribuye a la aoidad (0 modulacién) del intercambio.

La comunicacién humana implica dos modalidadestidéal (verbal) y la analégica (no

verbal): la comunicacion no implica simplemente padabras habladas (comunicacion
digital: lo que se dice); también es importantedenunicacion no verbal (0 comunicacién
analdgica: como se dice), lo que se refleja erotparalidad que utilizé al momento de
comunicarse, las sefias que se hacen, la miradsequ#izo, etc.
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Los intercambios comunicacionales pueden ser &intétricos como complementarios: Si
la relacion de las personas comunicantes estadasaithtercambios igualitarios, es decir,
tienden a igualar su conducta reciproca, se trdeaiguales condiciones entre los individuos
gue se comunican (amigos, hermanos, etc.) en giatéden una relacion complementaria en
la que se presenta un tipo de autoridad como paexdel del Lider-subordinado, donde por

obvias circunstancias, la comunicacion no se téardarigual manera.

Para Watzlawick:

La Comunicacion fracasa entre individuos

Los fracasos en la comunicacién entre individugsresentan, cuando:

Estos se comunican en un codigo distinto

« El codigo en el que transmite el mensaje ha sidoaalo dentro del canal.

« Existe una falsa interpretacion de la situacion.

« Se confunde el nivel de relacion por el nivel detenido.

« Existe una mala puntuacion en la secuencia declclsds.

« La comunicacion digital no concuerda con la comagii@n analdgica.

La Comunicacion exitosa entre individuos

La comunicacion entre individuos es buena cuando:

« El cédigo del mensaje es correcto.

« Se evitan alteraciones en el codigo dentro dellcana

« Setoma en cuenta la situacion del receptor.
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« Se analiza el cuadro en el que se encuentra largoanion.

« La puntuacion en la secuencia de los hechos esté&finida.

« La comunicacion digital concuerda con la comunimainaldgica.

« El comunicador tiene su receptor.

2.2 LA ESCUCHA ACTIVA CLAVE DE LA COMUNICACION

La escucha activa es un proceso clave para favoretaiones interpersonales sanas.
Implica atender al otro, no sélo de manera audisira involucrando todos el ser para poder
asegurar un completo entendimiento del mensajsejnes transmite y pueda llevarse a cabo
una comunicacion efectiva. En el ambito laboralies de los factores clave para generar
credibilidad en los lideres y en los lugares dédj@y por consiguiente, para que las

organizaciones logren exceder sus objetivos orgaimmales, asi como en el mundo

experiencial del colaborador. Cuando un empleadsensiente escuchado, genera en €l un
sentido de poco aprecio y valoracion lo cual puafgetar su compromiso y sentido de

pertenencia.

Para las mejores empresas para trabajar se trataadeompetencia cultural que, a nivel
lideres implica ser accesible con las personaarlglla oportunidad de preguntar, proponer
sugerencias y expresar inquietudes. Puede consideramo una competencia sencilla, sin
embargo, en muchas ocasiones los lideres puedentearcproblemas en la comunicacion
con los colaboradores a su cargo o incluso comiesos jefes por no tener desarrollada la
habilidad de escucha o limitarse meramente a tri@ingniormacion sin asegurarse que el

ciclo de la comunicacion se lleve a cabo de macargleta.
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Es por esto que es importante que las organizeierden un peso importante a desarrollar
en los lideres la habilidad de saber escucharey tarsuficiente apertura con los demas, asi
generar accesibilidad y circulos virtuosos de caoaomn. Con esto los lideres generan
mayor confianza con los colaboradores asi comoitamina herramienta importante en el
momento de retroalimentarlos en términos de sunesi@o, aclarando dudas, enriqueciendo

el trabajo y creando mayor sentido de lealtad.

Es importante considerar la comunicacion no vetoal refleja el lider en el momento de
escuchar, demostrando actitudes genuinas de esceichain ambiente donde los
colaboradores puedan sentir la libertad de exmesarindandoles tiempo suficiente sin
distracciones que puedan representar un bloquegodwinicacion, se sabe, que las
ocupaciones diarias mantienen sumamente ocupadms jafes sin embargo, cuando el
colaborador solicita un espacio de escucha delse dar condiciones. Esto se traduce en un

ejercicio de empatia hacia el colaborador, hagansgesidades y sus expectativas.

Escuchar de manera genuina a los colaboradoressegpia un medio esencial para crear un
vinculo cercano con ellos y hacerles ver que sediesa la experiencia y los conocimientos.

Esto hace que se generen relaciones interpersogaless, basadas en la confianza y
generando en ellos un sentido de lealtad, adencésg@ los empleados se sientan cémodos

en su entorno laboral entregando su mayor esfrans actividades diarias.

Teniendo lideres que cuenten con una escucha abjesctiva, cuando existen épocas
dificiles en la organizacién se evitan rumoresduatas, temores, inquietudes, puesto que los
colaboradores comprenden que es lo que sucedemlanicacion es abierta y sincera y se

genera seguridad y certidumbre.
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La habilidad de escucha en los lideres debe sexrsgo caracteristico de personalidad en los
participantes de las mejores empresas para trahajar de lograr espacios de dialogo
respetuosos y abiertos que se mantengan a la vaigdala innovacion y desarrollo de los

seres humanos.

2.3 IMPORTANCIA DE LA COMUNICACION EN LAS MEJORES E MPRESAS

PARA TRABAJAR.

Las mejores empresas para trabajar se construgies dib a través de las relaciones entre
colaboradores vy lideres, no a través de politiclascklist y practicas. El factor coman y

primordial en este tipo de compairiias es la cordianz

La confianza es el eje fundamental de los excedeantébientes de trabajo y esta se genera a
través de la credibilidad con los lideres, el respen el que los empleados sienten que son

tratados, y la justicia con la que esperan seadcest
* Los empleados consideran que un excelente lugartzdrajar es donde:
« CONFIAN en las personas para las que trabajan.
e SientenORGULLO por su empresa y su labor.

« DISFRUTAN de las personas con las que trabajan con un satgithmilia.

Cémo el colaborador
Credibilidad percibe a sus lideres y
a la organizacién

Cémo el colaborador
Respeto piensa que es visto
POr Sus superiores

usencia
Imparcialidad discriminacién,
justicia y reglas claras
Valor del trabajo,
Orgullo imagen de la compania

en la comunidad
Compafierismo ‘. g Sentimiento de

familia y equipo
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Esquema 1. Competencias GPTW para lograr ambienteedconfianza

Tomando en cuenta el punto de vista del lider,xaelente lugar para trabajar es aquel en

donde:

* Se logran los objetivos de la organizacion.
* Donde las personas otorgan lo mejor de si.

* Trabajan con un ambiente de confianza como un effarpilia.

Existen en el modelo 9 maneras (0 areas culturdi@sjle los lideres y jefes construyen

ambientes de confianza:

* Las Mejores empresas para Trabajar logran losiebgete la organizacion de la
siguiente maneranspirando, comunicando y escuchando

» Cuentan también con colaboradores que dan lo rdejsi cuandcse les agradece,
se les desarrolla y se les cuida.

e Los colaboradores trabajan juntos como equipo/famal contratar, compartir y

celebrar.

Este modelo fundamental, confirmado a través daisis que se viene realizando en las
Mejores empresas para trabajar en los Gltimos 8§ afierca de las opiniones de los
colaboradores, es universal y consistente afi@ifaspais por pais. Se aplica no solo a

todas las organizaciones, pero a todo tipo de deafiag respecto de sus colaboradores.
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logran los abjetivos |
de la organizacion

Insplrando

Q O

escuchando \-.,__,/ hablande

entregan lo mejor

familia de si misrmas

Esquema 2.Modelo de liderazgo GPTW

Para efectos del presente estudio como lo comestamteriormente por ser los resultados
mas bajos obtenidos en la encuesta nos avocaremba eomunicacion: Inspirando,
Escuchando, Hablando (composicion para el Instdetmejores empresas para trabajar del

término comunicacion).
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2.4 EL LIDERAZGO
El liderazgo “es una relacion reciproca entre aquelguia y aquellos que deciden seguirlo”

(Kouzes y Posnes, 1993, p.35)

“El concepto de liderazgo se ha estudiado a loolag muchos afos y su enfoque ha ido
evolucionando, debido a que ha sido un tema ar tataran relevancia. Sin embargo, no

importa si el lider en la organizacion nace o sghas indudable que las personas lideres
son valoradas en las empresas por ser impuls@yesgradores de valor agregado en ellas”.

(Escandén y Hurtado, 2016, p.138)

En las mejores empresas para trabajar el lideesepta el personaje mas importante, el que
impulsa el desarrollo de los talentos de los cokathares asi como la productividad

organizacional, o bien quien tiene en sus mantmgyedr que el clima laboral sea hostil.

La inspiracion de los colaboradores es crucialama con lideres que lo fomenten, debido
a que ellos influyen con sus comportamientos s en sus equipos de trabajo. “Mas
alla del rol directivo y de gestion de personas¢imaude su labor consiste en ayudar a los
colaboradores a comprender como su trabajo impgacta consecucion de los objetivos (a
nivel area y a nivel organizacion), y de qué masartlento y esfuerzo diarios contribuyen

a llevar a cabo la misién organizacional y la ésgia del negocio” (Amozorrutia, J, 2012,

p.1)

El liderazgo, es pues, un factor clave para cardarun buen clima laboral y de esta manera
mejorar la productividad, en la actualidad, losjdes recién egresados de las universidades,
no les interesa trabajar para ser mal dirigidodiratados, sino todo lo contrario, tener

libertad con mentoria, contar con lideres que forp&te de su inspiracion para tener un
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equilibrio entre su vida laboral y personal. Erasgtpocas, el liderazgo debe dirigirse hacia
este sentido inspirador. “Al generar inspiracioresemula a los colaboradores a que den lo
mejor de si mismos y se fortalece el compromis@ahacorganizacion. También se genera
pasion hacia su trabajo y un mayor involucramidratcia la organizacion, resultando en un
alto sentido de orgullo asi como un mayor sent&lpeattenencia hacia la organizacion. Esto
se traduce en un querer estar, querer contribuiqugrer ser parte de los éxitos

organizacionales” (Amozorrutia, J, 2012, p.2)

Esta inspiracion de la que hablamos que ejerédezldle las Mejores empresas para trabajar,
no puede lograrse sin una efectiva y eficiente gocagion organizacional para hacer que

las relaciones interpersonales entre el lidercpklborador se expandan en su totalidad.

2.5 LATEORIA DE LAS RELACIONES INTERPERSONALES DE CARL ROGERS
“Cuando existe entre las partes un deseo mutuailareen contacto y en un proceso de
comunicacion, podemos afirmar que cuanto mas etews@ el grado de congruencia
realizado por la experiencia, la percepcion y ladewta de una de las partes, la relacion se

caracterizara en mayor grado por:

* Una tendencia a la comunicacion reciproca caraeidsi por las mismas

propiedades.
» Una comprension mutua mas adecuada del objetoaterianicacion

* Un funcionamiento psicolégico mejor de ambas pamesaumento de la

satisfaccion procurada de la relacion.” (Roger§,7204g. 91)
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Carl Rogers, desarrollé el enfoque centrado enelsgma como hemos descrito antes,
compuesto por una relacion en donde reine: la depdatcongruencia y la consideracion
positiva incondicional. Sin embargo, estas condies no son suficientes, la relacion
interpersonal debe establecer las siguientes donég suficientes y necesarias para que

produzca los frutos esperados:

1. Que las dos personas estén en contacto

2. Que la primera persona, a la que denominaremageljese encuentre en un

estado de incongruencia, vulnerabilidad o angustia

3. Que la segunda persona a la que denominaremosuggiapea congruente en

la relaciéon con el cliente.

4. Que el terapeuta experiencie una consideraciotiy@sgicondicional hacia

el cliente.

5. Que el terapeuta experiencie una comprension erapidéicia el marco de

referencia interno del cliente.

6. Que el cliente perciba , por lo menos en un gragiomo, las condiciones 4
y 5, es decir, la consideracion positiva incondieiadel terapeuta hacia él y
la comprensién empatica que el terapeuta demu@stgers, 2007, pp.49-

50).

Si trasladamos lo expuesto por Rogers al campadghmara que una relacion interpersonal

logre desarrollarse en un ambiente positivo y deigriento el lider y el colaborador:

1. En primera instancia ya se encuentran en contactana relacion laboral.
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El colaborador, no necesariamente tendra que estan estado de incongruencia,
pero si necesitara de un guia el cual estimulgestiniento, aprenda de €l y esto se
torne en un ambiente de confianza.

El lider debe saber su rol como lider y tener comgcia en relacion con el
colaborador.

Que el lider tenga una consideracion positiva id@monal hacia el colaborador, lo
vea como la persona que es, no como objeto deadiifin para solo el incremento de
la productividad laboral.

El Lider tendra que tener una comprension empléice el colaborador entendiendo
sus necesidades, debilidades y fortalezas a fatieentar este desarrollo laboral en
un clima saludable.

Que el colaborador perciba en el ambiente de twabsa consideracion positiva

incondicional asi como la empatia de su lider.

Todo lo anterior nos otorgara un ambiente de conéiadentro del cual la comunicacion es

una pieza clave del sistema, si no existe comuidicaefectiva, no puede existir empatia,

congruencia ni aceptacion positiva. La relaciorotabse torna “viciosa” con suposiciones,

chismes, miedos por parte del colaborador lo celaéara un ambiente téxico de desarrollo,

ademas de que para estar dentro de las mejoregsan[para trabajar, la comunicacion y

confianza, son cualidades significativas.

La teoria de las relaciones interpersonales deRpgsboza “cuando existe entre las partes

un deseo mutuo de entrar en contacto y en un gratesomunicacion, podemos afirmar

gue cuanto mas elevado sea el grado de congruesdli@aado por la experiencia, la
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percepcion y la conducta de una de las partegldaion se caracterizara en mayor grado

por:

* Unatendencia a la comunicacién reciproca caraeiggipor las mismas propiedades;
* Una comprension mutua mas adecuada del objetoaderianicacion.

» Un funcionamiento psicolégico mejor de ambas pauesumento de la satisfaccion

procurada por la relacion.

En cambio cuanto mayor sea el estado de incongeuentre la experiencia, la percepcion

y la conducta:

* La comunicacién entre las partes se caracterizaraayor medida por los mismos
atributos.

* Menos adecuada sera la comprension.

* Mas descendera el nivel de funcionamiento de ampéadss;

* Menor sera la satisfaccion que reporte la relasi@mbas partes” (Rogers, 2007,

p.91).

Analizando lo anterior, se puede fundamentar qadqaier relacion interpersonal para ser
armoénica necesita de una comunicacion plena, pea@mpatica y sincera y sobre todo “que
haya comunicacion”; existen infinidad de lideres tguponen se comunican de una manera
adecuada” con sus colaboradores sin detenerse oremb@ a analizar si ellos sienten lo
mismo. Es por ello que es importante que el arekesursos Humanos entregue los
resultados de la encuesta de Mejor empresa pdrajdraal lider a fin de observar las
opiniones de sus subordinados e iniciar un prockesgestacion o modificacion de las

“maneras utilizadas hasta hoy para comunicarse”.
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Es determinante que en la actual empresa tecnaldigianciera, el ultimo afio ha sido un
factor de desequilibrio el haberse incrementadwtacion de personal tan experimentado
asi como los resultados mismos de la encuestapyudadan que la comunicacion tiene que

ser reforzada para obtener un mejor clima laboral.
3. PROCEDIMIENTO O METODO

El presente trabajo es de orden tedrico fundamentéaduna metodologia cuantitativa-
cualitativa documental. Es el resultado de mi eepera profesional y de la abstraccion, el
analisis e interpretacion de constructos basicds @®ria de enfoque centrado en la persona,
en especial los apartados sobre la credibilidddigexazgo, asi como el trabajo documental
del mejoramiento del clima organizacional para tpempresa tecnoldgico-financiera
obtenga mejores resultados en el ranqueo de laesagppertenecientes al grupo de “una

mejor empresa para trabajar”

La empresa tecnoldgica financiera mencionada estdpgesta por la siguiente poblacion:

296 colaboradores de los cuales 34 son lideres

Colaboradores
(n=296)

62%

= 111 mujeres = 185 hombres
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De toda la poblacion mencionada con anterioridach pl presente estudio solo se elige a

la siguiente muestra:
Direcciones organizacionales: 7

Gerentes 27

Lideres
(n=34)

79%

m Directores = Gerentes

Género: 10 mujeres y 24 hombres

Género

m Hombres Mujeres
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Otros datos que son de interés para el estudias@uades y la antigiedad de los estudiados

en la empresa:

AT:%[r]r?Sraeds:n Género Edad
22 MUJER 45
22 HOMBRE 52
22 HOMBRE 45
20 HOMBRE 49
16 HOMBRE 59
16 HOMBRE 40
16 MUJER 44
15 MUJER 42
14 MUJER 43
14 HOMBRE 39
13 HOMBRE 50
12 HOMBRE 52
11 HOMBRE 45
11 HOMBRE 47
11 HOMBRE 58
10 HOMBRE 36
10 HOMBRE 33
9 HOMBRE 44
9 HOMBRE 49
8 MUJER 47
7 MUJER 43
7 MUJER 49
7 HOMBRE 51
6 HOMBRE 36
6 MUJER 44
5 HOMBRE 32
5 HOMBRE 39
4 HOMBRE 56
3 HOMBRE 61
2 MUJER 51
2 MUJER 39
2 HOMBRE 59
1 HOMBRE 58
0 HOMBRE 32

Tabla 1. Lideres participantes
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Como principal punto de partida utilizaremos losuitados de la encuesta realizada para el
clima laboral 2016 y los resultados obtenidos de$@€10. La encuesta esta compuesta por

los siguientes componentes:

Encuesta de Mgor empresa para trabajar
El objetivo de la encuesta es medir los indicesamdianza a través de dos instrumentos:

Trust Index (Encuesta de Confianza):Encuesta aplicada a la poblacion mencionada, en

donde el modelo presenta 5 dimensiones mostractagiauacion que a su vez contienen 58

reactivos utilizados a nivel mundial

Cémo el colaborador
Credibilidad percibe a sus lideres y

a la organizacién

Cémo el colaborador
Respeto piensa que es visto
Por sus superiores
Ausencia de
Imparcialidad discriminacién,
justicia y reglas claras

Valor del trabajo,

imagen de la compaiia

en la comunidad
Compaﬁerismo ‘I \ Sentimiento de

familia y equipo

Esquema 1. Competencias GPTW para lograr ambienteedconfianza

Dentro del Trust Index, se obtienen otros resulkgmteponderantes para el presente estudio
qgue es eManagers Scorecard (nombre en ingléspor medio de dicha herramierda

identifican ocho competencias culturales de losréd que son:

1. Comunicacion

2. Congruencia
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3. Reconocimiento

4. Colaboracion

5. Equilibrio de vida

6. Favoritismo

7. Empowerment

8. Cercania, trato humano

En el presente estudio nos centraremos en el dpattque habla sobre la “Comunicacion”

Culture _Audit _(Auditoria_de la Cultura _Organizacion al): Encuesta aplicada a la

organizacion a fin de contar con la documentac@paliticas procesos y practicas de capital
humano en las areas de gestion de personal; dicheiicas son analizadas y evaluadas por
el Instituto de Great Place to Work (mejor lugaraptrabajar) en base a los siguientes

criterios:

" originalidag .
o

Esquema 3. Culture Audit-Gestalt GPTW
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La escala de la encuesta para contar con el galatdbInstituto inicia a partir de una
calificacion de 72 puntos con ello se puede califla variable como aceptable, llegando a

la calificacion de 81 a 100 en donde nos encontsagndndices de excelencia.

“En sentido amplio y general, diremos que una itigasion tendra un alto nivel de “validez”
en la medida en que sus resultados “reflejen” oreyen lo mas completa posible, clara y

representativa de la realidad o situacion estudidhiartinez, 2002, p.12)

Esos procedimientos los inducen a vivir entre lgstes participantes en el estudio, a recoger
los datos durante largos periodos de tiempo, idessa&compararlos y analizarlos de manera
continua, a adecuar las entrevistas a las catsgenmpiricas de los participantes y no a
conceptos abstractos o extrafios traidos de otrampeedtilizar la observacion participativa
en los medios y contextos reales donde se dareldsok y, finalmente, a incorporar en el

proceso de andlisis una continua actividad demealiacion y reevaluacion”.

Hablando de la presente investigacion tendremost@duos principales para validar:

1. La observacion participante al captar conductagtitefas en los lideres de la

empresa tecnoldgica-financiera que demuestrenpoidsis operacional o supuesto.

2. Enlarepeticion de los resultados de la encuestagjor lugar para trabajar aplicada
en la empresa tecnolégica-financiera y obteniemdoltados favorables desde el

2010.

Una investigacion con buena confiabilidad es aqueglle es estable, segura, congruente,

igual a si misma en diferentes tiempos y previgiale el futuro. (Martinez, 2002, p.12).
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Se considera un buen nivel de esta confiabilidahda alcanza un 70%, es decir, que, por

ejemplo, de 10 jueces, hay consenso entre 7. (Mart2002, p.13).

La encuesta de mejor lugar para trabajar tienevet de confiabilidad al tener resultados

positivos para la misma a partir de 72 puntos tiBazecion como variable aceptable.

La investigacion se llevara a cabo de la siguierdaera:

Seccién I-Fundamentosque surge del analisis y sintesis documental eletdés primarias

y secundarias y tiene por objeto el establecer amcaonde referencia para sustentar la teoria
fundamentada. Se utilizaran primordialmente baseslatos de publicaciones cientificas
especializadas en los temas consultados, asi cadotiogbafia acumulada durante los

estudios de maestria y mi experiencia laboral.

Seccién II- Observacion y aplicacion de variablesSe llevara a cabo una bitacora de
observaciones de la interaccion de los lideressasrequipos de trabajo. Ademas de ello se
tomaran los resultados de la encuesta de Mejorrlpaya trabajar 2016 a fin de trabajar en
los resultados mas bajos mediante un taller expaalkque no solo tenga contenido teorico,
sino que realmente los participantes vivan la agpeia de tener una “mejora en la
comunicacion interpersonal” basado en la TeoridageRelaciones Interpersonales, entre

ellos mismos y posteriormente con sus subordinados.

Se elaboré un taller de comunicacién para lidefasde incrementar dicha competencia, el

contenido del taller se expone a continuacion:

56



Ma. Eugenia Rico Alvarez
SESION # 1
Nombre: Taller de Comunicacién para Lideres

hggsr, fechay Jueves 16 Marzo 9:00 am — 19:00 hrs.

Objetivo general: Explicar a los participantes aspectos de la TaetwiRelaciones Interpersonales de Rogers con lidtede que
mejore la comunicacion con sus colaboradores atatg esta manera un superior lugar en la encdestkejor lugar para
Trabajar.
Objetivos especificos de la sesidn:
» Identificar el tipo de liderazgo de cada particigapara su mejor conocimiento y comprender susoguitiertes y dé
mejora en la comunicacion con sus colaboradores.
e Explicar la comunicacion de Watzlawick y la importea del proceso de escucha aplicandolo en elrddsazomo lider.

» Aprender rasgos Generales de la Teoria del EnfGgn&rado en la persona de Rogers.
Evaluar el nivel de escucha de los participanteghdo conciencia de los puntos de mejora en lain@racion.

Bibliografia:
Acevedo, A. (2015)Aprender Jugando 3'México: Editorial Limusa

Alemany, C. (2013)La Comunicacién Humana, una ventana abieB#bao, Espafia: Desclée de Brouwer.

Buber, M. (Ed. 199/ Las palabras principios. En Yo y. tMéxico: Ediciones Nueva

Napier, R. W. y Gershenfeld, M. K. (200&rupo: teoria y experienciad/éxico: Trillas.

Rogers, C. & Kinget, M. (1971Rsicoterapia y relaciones humanagadrid: Alfaguara.

Rogers, C. (1972Psicoterapia centrada en el clienBuenos Aires: Paidos.

Rogers, C. R. (1977Rroceso de convertirse en persoRaidos.

Rogers, C. R. (2007).eoria de las relaciones interpersonal&®RI, 85-91.

Rogers, CR (2007)erapia personalidad y relaciones interpersona®genos Aires, Capital Federal, Argentina: Nuevsidfi 62.

Edicién
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Vision.

Watzlawick, Paul. (1985) eoria de la comunicacion humari2arcelona, Espafia: Herder
https://www.youtube.com/watch?v=kj212v5xvcMVideo Kun fu Panda Liderazgo

https://www.youtube.com/watch?v=tQOm4iiaYAtgVideo empatia

http://braintest.sommer-sommer.com/es/

Contenido:
Los temas que se abordar:

1. Apertura del curso

Actividades:
Descripcién detallada de le Tiempo/Hora:
actividades que se realizar:

El Instructor iniciara
mostrando los objetivos del
curso asi como invocara a

los participantes para
plantear el encuadre grupal

45 minutos
9:00-9:45

Materiales:

Presentacion Power
Point, hojas de
Rotafolios,
plumones borrador,
entrega de
cuadernillos de curso

Indicadores y estrategias de
evaluacion:
¢, Como sé que mi actividad
sirve para cumplir el
objetivo? ¢ Bajo qué criterio
se determinara que la
actividad atiende al objetivg
particular? ¢ Cudles son lo
instrumentos cualitativos y/
cuantitativos que utilizaré
para evaluar el proceso de
cambios vinculados a las
actividades?

o> (2]

El Instructor evaluara
mediante la observacion e
involucramiento de los
participantes
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2.1 Dinamica foto
proyeccién- Comunicacion
conmigo mismo

para comprender la

., . 9:45 - 10:15
repercusion de las acciones

en el otro

El instructor llevaré las
fotografias de cada uno de
los lideres participantes
una fotografia de su
historia en Burd de Crédito
a fin de que cada quien se
exprese sobre si mismo
tomando como referencia

Su propia historia.
Unicamente pasaran a
exponer 10 participantes
gue no sientan intrusion
con la dindmica

20 minutos
10:15 - 10:35

describa quien es ély la teoria y reflexionaran
como se interrelaciona sobre la misma

y comunica con el

otro (dinamica de

reflexion personal)

Los lideres tendran en su

carpeta de curso la fotografia

Fotografias de pegada en el recuadro as

participantes y salébn como las anotaciones hechas

de clases, plumas y por ellos mismos para

hojas para apuntes autorreflexion,
autoconocimiento y
memorias del curso.

Contenido Actividades Tiempo/Hora Materiales IndEeieEres 17 es_t,r TS 66
evaluacion

Presentacion Power
Point, se entregaran

El instructor expondra la hojas evaluativas para

Teoria de Buber Yo y tu . que cada lider Los Participantes comentaran

o 30 minutos
2. ¢Quién soy yo?
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Contenido

3. Conociéndome como
lider

4. La comunicacion de
Watzlalavick

Actividades Tiempo/Hora

El Instructor explicara la

ficha técnica de la prueba
psicométrica “LIFO”

(Anexo 1) que se aplicara 30 minutos
a los participantes a fin  10:35 —11:35
de que cada uno de ellos

conozca su estilo de
liderazgo
El instructor mostrara a
los participantes las
caracteristicas del
lenguaje de la
comunicacion terapéutica
en base al
descubrimiento de la
utilizacién de sus
hemisferios cerebrales

(izquierdo-derecho) a fin

de detectar sus fortalezas
y areas de oportunidad

para mejora de la
comunicacion con sus
colaboradores

45 minutos
11:35-12:20

Materiales

Presentacién de Power

Point y Prueba LIFO
para cada participante

Presentacion Power
Point: Cerebro
reptiliano, limbico y
Neocortex, asi como
la dominancia de
capacidades por
cerebro izquierdo y

derecho.
Test de dominancia
cerebral, plumas,
resultado del examen.

Indicadores y estrategias de
evaluacion
Posteriormente a la
aplicacion de la prueba, lag
psicologas del grupo
calificaran los resultados a
fin de entregar a cada
participante su estilo de
liderazgo primario y
secundario

U7
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Contenido

Coffee Break

Actividades

Tiempo/Hora Materiales

Crayolas, plumones y
lapices de iluminar.
En el cuadernillo
vendra el dibujo del
cerebro con sus
hemisferios el
participante dibujara
de su lado dominante
tres caracteristicas que
lo hagan reconocerse,
posterior a ello,
trabajaré con otro
compafero para que le
dibuje en el lado
contrario, tres
caracteristicas que
deberia desarrollar
este lider para mejorar
Su comunicacion.
12:20-12:30

Indicadores y estrategias de

evaluacion
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Contenido

5. La Escucha

Comida

6. La Teoria de las
Relaciones
Interpersonales de
Rogers

Actividades Tiempo/Hora

El instructor
proporcionara
informacion conceptual
sobre la importancia de
la escucha en el proceso
de comunicacién de
lideres-subordinado.
Iniciara una lluvia de
ideas y se entregara un
material impreso sobre el
tema de la escucha

1 hr. 30 min.
12:30-14:00

90 minutos
14:00 - 16:00
Exposicién del Enfoque
Centrado en la persona
con sus tres
(congruencia, empatia,
aceptacion positiva
incondicional) su
conjuncion con el
Humanismo, la
integracion con la Teoria
de las Relaciones
Interpersonales y la
mejora de la
comunicacion

90 minutos
16:00 — 17:30

Indicadores y estrategias de

Materiales .
evaluacioén

Una vez que el participante

haya dado lectura al articul
de Alemany “Aprender a
escuchar”, contestara el
cuestionario del mismo par
calificar su escucha y tene
una referencia de la misma

Entrega de lectura la
escucha, plumas

Presentacion de Power
Point, cuadernillos de El participante contestara e
participantes en donde el cuadernillo entregado
viene expresadala  como evalla su Empatia,
teoriay su relacibn  Congruencia y Aceptacion
con el liderazgo, positiva Incondicional en el
comunicacion y modelo de Relaciones
Teoria de las Interpersonales con sus
Relaciones colaboradores.
Interpersonales.

[®)

~
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Contenido

7. Estilo de liderazgo

Actividades Tiempo/Hora

Los participantes al
finalizar el dia recibiran
sus resultados de
evaluacion psicométrica
LIFO para finalizar la 90 minutos
sesién se pasara el video 17:30- 19.00
de Kun fu Panda:
https://www.youtube.co
m/watch?v=kj212v5xvc
M

Materiales .,
evaluacion

Dinamicas de empatia,
congruencia y
aceptacion positiva
incondicional, que los
participantes lo vivan.
Presentacion del video
https://www.youtube.c
om/watch?v=tQmdiia
YAtg
El instructor entregara Los participantes se
de manera personal y escribiran una carta en don
confidencial los asentaran los 2 a que se
resultados de su comprometan para mejorar
evaluacion que son 4 habilidad cerebral no

Indicadores y estrategias de

la

tipos: dominante asi como en
*Da y apoya: soporte cuestion de comunicacion y
*Toma y controla: estas se las entregaran en
control. sobre cerrado al instructor|
*Mantiene y conserva: con su nombre. Esta carta les
analisis. llegara por correo postal en|2

*Adapta y negocia:  meses como reforzador de

adaptabilidad. SUS COMPromisos.
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SESION: 2

Nombre: Taller de Comunicacion para Lideres
Lugar, fechay hora: Viernes 17 Marzo 9:00 am — 190 hrs.
Objetivo general: Explicar a los participantes aspectos de la TatgiRelaciones Interpersonales de Rogers condad@ad de que
mejore la comunicacion con sus colaboradores atadg esta manera un superior lugar en la encdedtiejor lugar para Trabajar.
Objetivos especificos de la sesion:
* Repasar los conceptos de las dimensiones queantégg Mejores Empresas para Trabajar y provocacgda participante
descubra sus fortalezas y puntos de mejora p@raeso.
* Acentuar la importancia del proceso de la Escuola €omunicacion interpersonal.
» Reconocer las habilidades del liderazgo contempordnel tipo de colaboradores por generacion panaejora de lo
procesos de comunicacién y direccion.
» Establecer compromisos de mejora de comunicaci®asma lo comprendido en el taller para mejorelirab organizaciona
en la empresa Tecnologico-Financiera.
Bibliografia:
Acevedo, A. (2015) “Aprender Jugando 2”.México: tedal Limusa

Amozorrutia, J. (2016). ¢ Qué significa mi trabdg®ero, 10, 2017, de Great Place to Work Site web:

=

\"2J

http://www.greatplacetowork.com.mx/storage/Que_ificgn mi_trabajo.pdf

Amozorrutia, J. (2012). Inspirar es trascendebrdm, 10, 2017, de Great Place to Work Site web:
http://www.greatplacetowork.com.mx/storage/Inspéear trascender.pdf

Burchell, M., Robin, J. (2011). The Great Workpladaited States of America: Jossey-Bass.

Escandon-Barbosa, D.M., & Hurtado-Ayala, A (2016)fluencia de los estilos de Liderazgo en el dgsefio de las empresas
exportadoras

Colombianas”. Estudios Gerenciales, 32 (139), 145-1
Kouzes, J.M. and Posmer B.Z. (1987), The LeadeiGhgllange, San Francisco CA, EE.UU. Jossey-BaksRars.
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Rico, J. (2016)Comunicacion interna en la empresa una herramiestaatégica y efectiva para el éxito organizacioiagota,

Colombia:
Universidad Virtual, Nueva Granada.

Maxwell, J. (1995)Desarrolle los Lideres que estan alrededor de udtsthdos Unidos de América: Grupo Nelson.

Sosa, R. (2012¥senerando confianz&evista Great Place to Work, 15, 1-3.

https://www.youtube.com/watch?v=f875Jnss{Mideo de Las mejores empresas para trabajar)

https://www.youtube.com/watch?v=1Zd1CCER{&eneraciones)
http://www.greatplacetowork.com.m@dhformacion GPTW)

Actividades:
Descripcién detallada de le Tiempo/Hora:
actividades que se realizar:

Contenido:
Los temas que se abordar:

El instructor pedira a los
participantes una lluvia de

8. Inicio de la sesion y ideas sobre los principales
recapitulacion de sesion conceptos y aprendizajes 9:00-9:30
anterior realizados en la sesibnunoy '

los anotara en las hojas de
rotafolios

Materiales:

30 minutos Hojas de rotafolios,

plumones

Indicadores y estrategias de
evaluacion:

¢, Como sé que mi actividag
sirve para cumplir el
objetivo? ¢ Bajo qué criterio
se determinara que la
actividad atiende al objetivg
particular? ¢ Cudles son lo
instrumentos cualitativos y/
cuantitativos que utilizaré

para evaluar el proceso de

cambios vinculados a las
actividades?

El Instructor evaluara
mediante la observacion e
involucramiento de los
participantes

)

[72)
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Indicadores y estrategias de

Contenido

9. ¢Cémoesla
comunicacion con mis

colaboradores?

Coffee Break

99

Actividades Tiempo/Hora

Se iniciara con la
presentacion del video de
Las Mejores empresas para

trabajar:
https://www.youtube.com/w

atch?v=f875JnssjtAa fin
de reforzar la importancia
de cada dimension de la
encuesta.

El instructor mostrara los
resultados de la Encuesta de
Mejores Lugares para
Trabajar 2016 de la empresa

tecnoldgico financiera a fin
de recapitular los
principales conceptos a
validar en la misma y el
papel que juega el liderazgo
y la comunicacion

60 minutos
9:30 - 10:30

15 minutos
11:45 —-12:00

Materiales

Presentacion Power
Point mostrando los

resultados de resultados obtenidos en I3

Encuesta a través de
la historia, revision

de las dimensiones a . ., ,
interrelacion con las teoriag

evaluar en la , .
expuestas en el dia 1 a fin ¢

encuesta, sus
significados

evaluacion

Los participantes
reflexionaran sobre los

encuesta de Mejor Lugar
para trabajar y su

integrar los conceptos.

U7




L9

Contenido

10.Volviendo con la
escucha

Actividades Tiempo/Hora

El instructor expondra la
siguiente dinamica en el
pizarrén para que los
participantes respondan:
1. En los ultimos 2 meses,
repasa tus experiencias con
personas y responde estas
preguntas: ¢ A quiénes de
ellos tengo la conciencia de
haber escuchado? ¢ Durante
cuanto tiempo? ¢ Cémo los
he captado? ¢Telo han 45 minutos

dicho? ¢Han explorado 12:00 — 12:45 En el Power Point se antes y durante la

areas de aprendizaje en tu
compafia?; ademas de lo
anterior responde,
2. Yo ¢por quienes me he
sentido escuchado? ¢;Coémo
los has notado? ¢ Doénde en
tu cuerpo has
experimentado una sefial de
alivio, etc.? ¢ Y por quienes
te has sentido realmente no
escuchado?

Indicadores y estrategias de

Materiales iy
evaluacion

El participante analizara su
bloqueos intrapersonales
Hojas de rotafolios, emocionales o afectivos,
plumas, cuadernillos, tratando de sefalar las
plumones emociones que le bloguea

expondran un listado conversacion con el otro y
de emociones. anotara las emociones qug
experimenta en los procesq

de comunicacion.

-

S
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Contenido Actividades Tiempo/Hora

El instructor solicitara a los
participantes que elaboren
una lista de 10 personas a
las que habitualmente no
escuchan, no prestan
atencion o se desconectan

Indicadores y estrategias de
evaluacion
Se solicitara a los
participantes que durante la
2 siguientes semanas
practiquen en siguiente

Materiales

desafio: “Quiero escuchar a

la persona de las que
instintivamente me
desconecto”. Tendran que

S

10.1 Analisis de la escucha de ellas incluyendo al 45 minutos  Continda expuesto el anotar sus experiencias en|el
menos uno de sus 12:45 -13:45 listado de emociones
o proceso de escuchay
colaboradores, escribiendo , .
colocaran un recordatorio en
al lado del nombre un -
. sus oficinas, sobre los 3
epiteto que aclare como por ;
. u - puntos que tienen que
ejemplo: “aburrida”,
)y o reforzar en este proceso para
repetitiva”, “no me .
) y tenerlo a la vista cuando esgs
interesa
personas vayan a verlos a su
oficina como recordatorio.
Comida 90 minutos
14:00-16:00
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Contenido

11.El liderazgo
contemporaneo

Indicadores y estrategias de

Actividades Tiempo/Hora Materiales i
evaluacion
El instructor explicara
cuales son las caracteristicas
del liderazgo
contemporaneo exponiendo Una vez que se identifiquen
los diferentes generaciones los segmentos de

de colaboradores: Baby
Boomers, X, Millenials , Z ;
sus necesidades y
capacidades por generacion, 60 minutos
posterior a ello les solicitara 16:00 — 17:00
hagan 6 grupos 2 por cada

colaboradores y elaboren e
collage los lideres tendran
claro mediante la dindmica
las diferencias entre cada

segmento de poblacién, sus
necesidades y los

Presentacion de
Power Point, revistas
para collage,
cartulinas blancas,
lapices de colores,

perfil y elaboren un collage pelgamento, motivadores de liderazgo que
con los puntos mas piUMOones hacen que los colaboradores

representativos del liderazgo permanezcan o no en la
para cada segmento organizacion.

Revision del video:
https://www.youtube.com/w
atch?v=IZd1CCER98s
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Contenido Actividades Tiempo/Hora

Una vez vistos los distintos
tipos de generaciones de
colaboradores se analizaran
los perfiles de los lideres de
las mejores empresas para
trabajar, los participantes
realizaran esta actividad
mediante una lluvia de ideas
y la cultura y necesidades de
la Cultura de la empresa .
tecnoldgico financiera a fin 60 minutos
17:00 -18:00
de adoptar las que se puedan
y descartar las que no sean
posibles, se conjuntaran en
4 grupos de trabajo y
expondran en una obra de
teatro no mayor a 15
minutos la relacién de un
lider con cada tipo de
generacion mencionada
anteriormente

12 Habilidades,
competencias y perfil
del lider de las Mejores
Empresas para
trabajar

Materiales

Disfraces,
maquillaje,
plumones, musica,
materiales para

representar en un roldirigirlos. La observacion del

playing al liderazgo

en intervencién con
cada tipo de
generacion

Indicadores y estrategias de
evaluacion

Mediante la experiencia
vivencial, los participantes
diferenciaran las distintas
generaciones asi como lal

forma de liderazgo para

instructor sera clave en este
proceso para tomar notas
sobre el comportamiento de
grupo, juicios, empatia,
aceptacion, congruencia, etc.
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Contenido

13.Cierre dela sesiény
compromisos

Actividades Tiempo/Hora

El instructor montaré las
sillas en circulo y los
participantes iran
comentando los puntos mas
importantes vistos en el
taller, se tendra un papel de
2x2 metros en el frente del
salon, cada participante
pasara pintara la palma de
Su mano con pintura del
color que elija, (verde,
blanco, amarillo, azul, rojo)
plasmard su mano, escribira
sobre su huella su nombre y
Su compromiso para tenerlo
como recordatorio de lo
aprendido en el curso, se
tomara foto de este mural y
se entregara a cada
participante.

60 minutos
18:00 — 19:00

Indicadores y estrategias de

Materiales 2
evaluacion
Pliego de papel de
2x2 metros, pinturas
no toxicas ( verde, Se daré foto a cada
blanco, amarillo, participante sobre el mural

azul, rojo), brochas, con el compromiso de todos,

trapos para limpiar, ademas de ello se entregara
plastico para cubrir hoja de evaluacion del curso
el piso, plumones y hoja de evaluacion del
indelebles, logo de participante.

empresa tecnolégica

financiera al centro




Posterior a la realizacion del taller se aplicalasevaluaciones al instructor asi como al

contenido del mismo obteniendo los siguientes tadas:

Nam. Del Instructor Excelente [ Muy Bien| Bien | Regular
1 |Puntualidad expositor (es) 100%
2 |Explico el objetivo del tema 100%
3 |Se comunic6 con claridad 97% 3%
4 |Demostré dominio del tema que desarroll6 97% 3%
5 |Fue abierto y receptivo a aclarar dudas 94% 6%
6 |Logro cubrir el (los) objetivo (s) del curso 97% 3%
NUm. Del curso Excelente [ Muy Bien| Bien | Regular
1 |[Se alcanzaron los Objetivos 65% 27%
2 |[El conocimiento adquirido sera de utilidad 94% 6%
3 |Material de apoyo utilizado 100%
4 |Se puede llevar a la practica 929 89
5 |Cumplié con tus expectativas 97% 3%
NUm. De la logistica Excelente | Muy Bien| Bien [ Regular
1 Las instalaciones eran adecuadas para el curso 81% % 128%
2 |Estaba todo listo al comienzo de la sesién 100%
3 Se proporcion6 gl n,wat.erlal adecuado para reakzar | 100% 8% 8%
actividades y/o dindmicas grupales

Curso “Taller de comunicacion para
34 Personas

lideres”
Calificacion promedio instructor 97.5
Calificacion promedio curso 9.4

En el mes de noviembre 2017, se aplicé la encadestaejor empresa para trabajar contando
con los resultados a principios de diciembre 20%ih ale valorar si el taller impacto6 lo

suficiente para modificar la comunicacion organiziaal.

12



4. PLANTEAMIENTO DE SOLUCIONES PLAUSIBLES Y FUNDAMENTA CION

DE LA SOLUCION ELEGIDA

Los dias viernes 17 de marzo asi como el 7 de sérillevaron a cabo los talleres, es
importante exponer que fueron fuera de las feclh@sepdas puesto que la agenda de la

direccion general no permitio las fechas originales

4.1 RESULTADOS DE LA SESION 1:

Recordemos que los objetivos especificos de estadre fueron:

« Identificar el tipo de liderazgo de cada partictggmara su mejor conocimiento y
comprender sus puntos fuertes y de mejora en laumigacion con sus

colaboradores.

» Explicar la comunicacion de Watzlawick y la impowtea del proceso de escucha

aplicandolo en el desarrollo como lider.

» Aprender rasgos generales de la teoria del enfogogado en la persona de

Rogers.

» Evaluar el nivel de escucha de los participantegehdo conciencia de los

puntos de mejora en la comunicacion.

Los resultados hacia los mismos se desglosan enucerdde los temas desarrollados en

esta sesion del taller:

73



1. Apertura del curso: Inicié con la presentacion del power point expoda los
objetivos del curso, explicando las razones poclates se pensaba que el fortalecer
la competencia de comunicacion organizacional shideres haria que tuviesemos
una compafia con una Cultura Organizacional masstaly eliminariamos muchos
problemas que hasta el momento se presentan. ##d6sal cada uno de los
participantes dieran una lluvia de ideas sobrealasnes por las cuales ellos pensaban
que este taller era importante ademas de pedicelaglre del grupo. Sin embargo,
con sorpresa, vi que una de las reglas propuastague dejaran fuera sus celulares,
no criticas, crecimiento y puesta de atencion ttalual fue muy agradable escuchar
para que el grupo comenzara a integrarse, caddaiathos pasoé al pizarron a pegar
un “Post-it” con sus expectativas y normas queri@giestas sesiones. El grupo
directivo se veia atento, por lo que en cascadadoss lo hicieron a la par. Fue muy
interesante el descubrir que para casi el 90% sigdoticipantes que hablaron, el

curso es de suma trascendencia para el desempsiis dbores.

Es importante sefialar que la dinamica de apertelr&uwiso es trascendente para
establecer un clima agradable; Napier en su litlBoupos Teoria y experiencia”

especifica que:

» La primera sesion sirve para crear el contactaahycestablecer las bases de
trabajo:

* Encuadre. Reglas que normaran la interaccion duertiempo de vida del
grupo;

« Expectativas del terapeuta. Lo que se espera gmltisipantes;

« El tiempo de duracion del grupo.

74



2. ¢Quién soy yo?Se realiz6 la exposicion general sobre Buber litenatura delas
palabras principios. En Yo y tdon la finalidad deomprender las repercusiones que
cada accion o comportamiento produce en el otrdeSentregaron las hojas de
autoevaluacion para que los participantes desprigsrdficar la teoria, descubrieran
como es su interrelacion con el otro y como se cocan Yy lo tratan como parte de
una reflexion personal, se puso musica suave panletar la informacion y se les
pidio retroalimentacion que fue anotada en lasshgarotafolios dentro de las cuales,

los puntos mas importantes que salieron fueron:

Mi comportamiento afecta a otros y el de los otngsafecta.

« En ocasiones solo puedo ignorar a la gente y nm mpada.

* A lo anterior, alguien pregunto ¢ pero en el trabaqui no puedes ignorar

porque nos afecta a todos.

e Se habl6é de que el medio ambiente organizacional glima laboral es

determinado por todos, no solo por los lideres.

* Se reconocio que en muchas ocasiones, muchosodenellse comunican de
una forma profesional informando a tiempo a sussiibados sino solo

cuando ocurre el “bomberazo”.

Retomando la teoria de Buber, el hombre que enghblidlogo no se posiciona frente a algo
a manipular o un “objeto de algo”, sino en un “ehtse coloca en relacidén con el otro, es
por ello que didlogo es en principio relacién yoremcimiento mutuo. Buber nos ayuda a
distinguir este tipo de didlogo que el nombrara c@utentico respecto al dialogo técnico y

el aparente:
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1. Dialogo Auténtico.- Donde se considera al OtrolosaOtros en su ser y ser-asi y se
dirige a ellos con la intencion de que se funderengrocidad vital.
2. Dialogo Técnico.- Sirve para entenderse objetivaeen el mundo del ELLO.

3. Dialogo Aparente.- Cuando se le saca el disfralg descubre como mondlogo.

Por todo lo denotado de los comentarios de loscgahtes en esta parte del taller, existen
algunas personas dentro de la institucion con ledes los lideres pueden tener una
comunicacion en torno a un “Tu-Ello” sin humanizawgiya que, ni siquiera pueden conocer
sus nombres ni saber nada de sus vidas persopaleso cual, la conclusion es que

posiblemente una convivencia entre los jefes y libados puede provocar una mejor
alianza en “dialogo” para comprenderse mejor unog@s. El clima general en este tema

fue de interés sobre un tema desconocido paraltisipantes.

2.1 Dindmica foto proyeccion-Comunicaciéon conmigo ismo: El manual de cada uno de
los participantes llevaba una hoja con su fotograiiverla todos se quedaron impresionados
y empezaron a comentarlo entre ellos expectantes glee pasaria a continuacién, otorgue
unos momentos para que se calmara el murmullo gereda dinamica: Por favor, debajo

de esa fotografia escribe tu historia en nuestraresa, a fin de que la recuerdes,, desde lo
muy bueno que te ha pasado y los momentos mastantes, hasta lo mas malo que has
vivido aqui, esto para que consideremos tu traseeaid o no trascendencia de vida laboral
en esta empresa, ¢a qué se ha debido lo buenmgll? ¢ Meditalo? ¢ Trabajas aqui solo
porque te pagan? ¢ O por qué otros motivos? ¢ Eabmjo ha otorgado sentido a tu vida?”,
muchos de los participantes se conmovieron, algdaaslos tenian expresion de tocar con
lo mas profundo de su alma, les llegé fondo, tamdagn escribir y después expusieron

algunos de ellos.
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Fue muy interesante el nivel de participacion, peste solo se dio a nivel gerencial, los
directores estaban pensativos y serios, meditamdiinmica, las personas que pasaron a
exponer su resultado tuvieron varias emocionesledesa hasta llanto, expresando “Nunca
me habia puesto a pensar a mi mismo, y menos etanpgeofundidad en mi historia en esta

organizacion, ha sido mucha”.

Al terminar la dinamica se inici6 la exposicion sobSentido de Vida laboral” que habian

encontrado en esta dinamica de acuerdo a los liretos de la logoterapia de Viktor Frankl,

De lo anterior quisiera retomar que “Cuando lagsidn concreta que se ejerce no produce
en el hombre un sentimiento de satisfaccion, ne detparse de ello a la profesion, sino al
hombre mismo. No es la profesién de que por siiéalgice a quien la ejerce irremplazable
e insustituible; le da, simplemente la posibilidiedello” (Frankl, V., 1991, Pag.171-172), es
por ello que el ser humano debe tener varios metilorealizacion, no solo el trabajo, las
personas trabajan para alcanzar sus objetivosnades) organizacionales y para hacer la
diferencia en el mundo; es decir para lograr trasdee Tiene que ver con tener la posibilidad
de contribuir a los demas y al perseguir un oljesivperior. El trabajo enriquece la vida de
las personas al darle un sentido especial y hageigatan orgullo por este asi como de lo
gue pueden lograr a través de él; de igual mangrandsentido de pertenencia hacia la

organizacion y refuerza el compromiso organizadiona

Es interesante observar como ejecutivos que llergns afios de servicio en esta institucion
tienen historias tan conmovedoras, tan llenas dendjzaje y desarrollo, todas las personas
involucradas en este taller se sienten sumamegtéi@sas de trabajar en esta organizacion,

hubo manifestaciones textuales de sentimientosledakegria hasta el llanto al recordar
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anécdotas vividas; se puede decir que en este mordehcurso se llegd a un momento

climatico de confianza.

3. Conociendome como LiderCon la finalidad de que cada lider conociera silbedé
liderazgo y los principales obstaculos o facilidadae determinan ciertos comportamientos
con determinados colaboradores se les aplico & fodgarticipantes larueba LIFO. Esta
prueba fue aplicada por las dos psicologas orgeioizales puesto que en lo personal no
tengo los conocimientos necesarios para su apdicaei interpretacion y ellas mismas

explicaron la naturaleza y enfoque de dicha prysi@meétrica.

El término LIFOse deriva de las combinaciones LIFE Y ORIENTATIONGe se refiere a

la orientacion sobre estilos de vida y trabajooljktivo principal de LIFO es conocer el
estilo de trabajo en situaciones normales y bagsipn, dandonos una guia sobre nuestras
fortalezas y debilidades cuando nos encontramositeaciones de trabajo en equipo y
liderazgo, por lo cual la prueba se utiliza basiai® con personas en un nivel superior (de

lider de proyecto, gerencial o de Direccion.)

La base del método es crear en el lider el recomento y la penetracion creciente de sus
fortalezas como base para su uso productivo, raptieque evita su "uso excesivo". De esta
manera, el aprendizaje de las personas proceda demtificacion de sus fuerzas y

orientaciones personales, confirmando quién esquétiene para si mismo, entendiendo
sus vulnerabilidades al exceso, descubriendo sparidores para la tension y capitalizando

sus fuerzas para ser mas eficaz.
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La teoria de LIFO distingue cuatro orientacionesdas:

« DAY APOYA (Soporte)
« TOMA'Y CONTROLA (Control)
« MANTIENE Y CONSERVA (Andlisis)

« ADAPTA Y NEGOCIA (Adaptabilidad)

LIFO muestra sus preferencias y orientaciones fa ynla menos probable), al ocuparse de

situaciones de rutina y frente a stress.

4. La comunicacion de Watzlawick:

Paul Watzlawick, fue uno de los principales autole$a Teoria de la comunicacién humana
y del Constructivismo radical, con una importarg&erencia en el campo de la Terapia

familiar, Terapia sistémica y, en general, de lad®srapia.

Watzlawick dividio el estudio de la comunicaciomiana en tres areas: semantica, sintactica
y pragmatica. La semantica abarca los problemasives a transmitir informacion. La
comunicacion afecta a la conducta, y este es uecaspragmatico. Asi toda conducta es

comunicacion, y toda comunicacion afecta a la cotadu

Es de importancia el efecto de la comunicaciénesebreceptor y el efecto que la reaccion

del receptor tiene sobre el emisor.

Las variables no tienen un significado propio, sjoe resultan significativas en su relaciéon

mutua, esto constituye el concepto de funcion.
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Las investigaciones sobre los sentidos y el cerbAnodemostrado acabadamente que solo
se pueden percibir relaciones y pautas de relasjignque ellas constituyen en esencia la

experiencia.

Asi, la esencia de nuestras percepciones no sas so® funciones y éstas no constituyen
magnitudes aisladas sino signos que representaconeaion una infinidad de posiciones

posibles de caracter similar.

En este sentido, la comunicacion procesada corsdofidos y el cerebro, se expuso lo
aprendido por mi en la clase de Beatriz Pelcastieeda evolucion cerebral a través de los
afos asi como la dominancia de los hemisferiospgmenca una interpretacion distinta asi

COmo una percepcion y puesta de atenciéon en ditsr@arametros:
El cerebro empieza a desarrollarse de adentro bagaa de su estructura, dividiéndose en:

1. Cerebro reptiliano: solo son los instintos de supervivencia, regula flaxiones
fisiologicas involuntarias de nuestro cuerpo ylaggponsable de la parte mas primitiva de
reflejo-respuesta. No piensa ni siente emociodds a&tlia cuando nuestro cuerpo se lo pide:
control hormonal y de la temperatura, hambre, sedivacion reproductiva, respiracion...

Por encima del reptiliano,

2. Sistema limbico,almacén de nuestras emociones y recuerdos. En éhcentra la
amigdala, considerada la base de la memoria adeéiitre las funciones y las motivaciones

del limbico estan el miedo, la rabia, el amor nmatkeias relaciones sociales, los celos...

3, Por ultimo, tenemos el neocortex o cerebro ragial, que es quien permite tener
conciencia y controla las emociones, a la vez qsamolla las capacidades cognitivas:

memorizacién, concentracion, autorreflexion, residin de problemas, habilidad de escoger
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el comportamiento adecuado es la parte conscienta dersona, tanto a nivel fisiolégico
como emocional. Para hacerlo mas facil y comprémsagruparemos el primer y el segundo
cerebro y lo llamaremos cerebro emocional inconsejey al tercero, lo llamaremos cerebro

racional consciente.
El cerebro esta conformado por la corteza y de sejdiesprenden:

1. Hemisferio Izquierdo: légica, verbal, analitico (ejemplo matematicas)
2. Hemisferio derecho: se desarrolla lo emocional, subjetivo y creativier(glo
imaginacion)
Los dos hemisferios cerebrales; el izquierdo @iz el lenguaje oficial de la razon, mientras

que el derecho creaba sus propias expresionesaa g la resistencia de su mejor mitad,

por el rodeo del lenguaje oculto y la ironia.

Al finalizar esta explicacion se menciond la impadia que tiene en el desarrollo humano y

el entendimiento con el otro y su lenguaje la damama cerebral.

Se aplicé la prueba de dominancia cerebral AdapdatiModelo de Ned Hermann HBDI.
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Los resultados de la prueba fueron los siguientes:

Prueba de Dominancia Cerebral @

Hemisferio izquierdo 22 4

Hemisferio derecho 2 6

De los 34 patrticipantes que intervinieron 26 deseBalieron con dominancia izquierda
(Logica, analitica, cientifica) y solo 8 con masgonderancia derecha (Relaciones

interpersonales, arte, creatividad).

Es por este resultado que se presupone que laforada interpersonales en la empresa en
cuestion son tan complejas, los lideres con doroiaacerebral izquierda quieren menos

lenguaje y mas accion, mas resultado, no tantacaxpbdn y comunicacion de los temas, esto
se les hace obvio en cierto momento lo cual puedsiderarse como un entorpecimiento de
una comunicacion digna y gratificante de dialogimeedos seres humanos. Al finalizar, cada
participante se llevé como tarea un plan de aquava desarrollar el hemisferio cerebral que

no es dominante hasta el momento en que se imghtader.

5. La escuchaégl instructor proporcioné informacion conceptuabisola importancia de la
escucha en el proceso de comunicacion de lidetebaradores, se dio una lectura que
tienen en su cuadernillo y posteriormente contestan pequefio test de calificacion sobre
la misma. Ademas de lo anterior se realizaron satiaamicas de evaluacion sobre la
escucha, tuvieron que anotar la letra de una cajgdespués jugamos teléfono descompuesto

y terminamos con una lluvia de ideas sobre el tema.

82



La escucha activa es un proceso clave para favoretaiones interpersonales sanas.
Implica atender al otro, no s6lo de manera audisive involucrando todos los sentidos para
poder asegurar un completo entendimiento del megge se nos transmite y pueda llevarse
a cabo una comunicacion efectiva. En el ambitorkdbes uno de los factores clave para
generar credibilidad en los lideres y en los lugdeetrabajo y por consiguiente, para que las
organizaciones logren exceder sus objetivos orgaimmales, asi como en el mundo

experiencial del colaborador. Cuando un empleadsensiente escuchado, genera en €l un
sentido de poco aprecio y valoracion lo cual puafgetar su compromiso y sentido de

pertenencia.

Escuchar de manera genuina a los colaboradoressegyia un medio esencial para crear un
vinculo cercano con ellos y hacerles ver que sedlesa la experiencia y los conocimientos.

Esto hace que se generen relaciones interpersosafess, basadas en la confianza y
generando en ellos un sentido de lealtad, adencésgu@ los empleados se sientan comodos

en su entorno laboral entregando su mayor esferans actividades diarias.

En general el 93% de los participantes salierolagmueba de escucha entre el 50-60%, y
los otros ejercicios realizados, el 100% de loscaj®s tuvo fallas en la escucha. (No se
cuenta con datos estadisticos y demograficos pgastel porcentaje lo sacamos en el taller

y los resultados son anGnimos).

Es importante sefalar que uno de los lideres mgsriantes de la empresa comeritn

este tema ¢ que nos vas a ensefiar?, si yo no aigeescucho mas de la cuenta’terminar

la prueba de analisis de la escucha se dio cuestaus resultados fueron abajo del 60% lo
cual lo dejo desconcertado. Adicional a lo anteraiios de los lideres mencionaron aspectos

como.
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1. “Creo que basicamente un problema de nuestra ermapessque no escuchamos, solo
damos ordenes, pero no damos la confianza de qgenée se nos acerque y nos diga

cualquier comentario”...

2.” Tenemos una politica de puertas abiertas, pawando vienen a buscarnos tienen que

hacer cita porque siempre nos encontramos ocupados”

3. “Debemos hacer mas esfuerzo por convivir fuerdadoficina con nuestros subalternos

para aprender a escucharnos mejor y saber mas swlestras vidas particulares”.

4. "Muchas veces las “Juntitis” hacen que solo aigas y ya no escuchemos con

profundidad”.

6. Teoria de las Relaciones Interpersonales de Ca&bgers

Se expusieron las generalidades del Enfoque Centrada persona compuesto por una
relacion en donde reine: la empatia, la congruentaaaceptacion positiva incondicional.
Sin embargo, estas condiciones no son suficiels@s|acion interpersonal debe establecer

las siguientes condiciones suficientes y necespaesque produzca los frutos esperados:

1. Que las dos personas estén en contacto

2. Que la primera persona, a la que denominarema#&ljese encuentre en un estado
de incongruencia, vulnerabilidad o angustia

3. Que la segunda persona a la que denominaremo®uéragea congruente en la
relacion con el cliente.

4. Que el terapeuta experiencie una consideracioniy@osncondicional hacia el

cliente.
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5. Que el terapeuta experiencie una comprension erag#rcia el marco de referencia
interno del cliente.

6. Que el cliente perciba , por lo menos en un grattomo, las condiciones 4y 5, es
decir, la consideracion positiva incondicional @ehpeuta hacia €l y la comprension

empatica que el terapeuta demuestra (Rogers, ppPG1R-50).

Si trasladamos lo expuesto por Rogers al campadghmara que una relacion interpersonal

logre desarrollarse en un ambiente positivo y deigriento el lider y el colaborador:

1. En primera instancia ya se encuentran en contactana relacion laboral.

2. El colaborador, no necesariamente tendra que estan estado de incongruencia,
pero si necesitara de un guia el cual estimuleestinsiento, aprenda de €l y esto se

torne en un ambiente de confianza.

3. El lider debe saber su rol como lider y tener comgcia en relacion con el

colaborador.

4. Que el lider tenga una consideracion positiva idamonal hacia el colaborador, lo
vea como la persona que es, no como objeto deadiifin para solo el incremento de

la productividad laboral.

5. ElLider tendra que tener una comprension emplsce el colaborador entendiendo
sus necesidades, debilidades y fortalezas a fatieentar este desarrollo laboral en

un clima saludable.

6. Que el colaborador perciba en el ambiente de wabs@a consideracion positiva

incondicional asi como la empatia de su lider.
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Fue simbdlico que al tocarse este tema se dissotite la existencia de la “Aceptacion
Positiva Incondicional” varios de los lideres erezdzios por uno de los mas importantes
concluyeron que este tema es “practicamente iyrbaktante cursi”, definitivamente, no se
puede tratar de igual manera a todos en todo m@mn&et mostraron los resultados de la
dominancia cerebral para confirmar que varios de garticipantes tienen dominancia
izquierda y por ello no aceptan el término, sin argb, se prefirid dejar para mas adelante
la explicacion de esta condicidon y pasar a lososstie liderazgo a fin de no crear polémica

y perder tiempo.

7. Estilos de Liderazgo:Al concluir esta sesion, las psicologas entregamorun sobre
cerrado los distintos estilos de liderazgo queesahi de la prueba LIFO practicada

anteriormente.

A grandes rasgos, los estilos de liderazgo descsita:
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a. Estilo Ayuda/Acepta

ESTILO LIFO: AYUDA/ACEPTA

FUERZA (Productiva)

EXCESO (No Productivo)

CONDICIONES HABITUALES

*Necesita sentir que esta trabajando en el me@yegto, el
mas relevante.

*Le gusta realizarse, haciendo algo que venefiie demas

*Deseoso de confiar en lo que dicen los demasosiaro en
duda.

*Es indulgente con los demés y defiende sus desecho

*Permite a los demas sentir que tienen un papeltampte er
la determinacion de lo que ocurre.

*Se niega a trabajar en proyectos de menor relevanc
proposito.

*Puede dejarse envolver demasiado en los probldenis
demas y es incapaz de decir "no".

*Facil de manipular, termina desilusionandose diite.

*Sobre protector y demasiado identificado conrbeses de
otros.

*Puede ser demasiado sensible a la direccion de pserle
dificil iniciar acciones

CONDICIONES

DE NEGOCIACION

*Deseo0so de oir la posicién de los demas.

*Acepta y trata de resolver quejas legitimas.

*Deseoso de externderse y de hacer lo que esjosios
otros.

*Altamente dedicado a reducir el confiicto y estabt
cooperacion.

*Ejerce influencia en la oposicion a través de eiados de
principio y justicia.

*Puede identificarse demasiado con los objeto®ajgoividarsg
de los propios.

*Pdedar aceptar exigencias no razonables

*Se vuelve demasiado abnegado y hace demasiadzesiomes
*Se rinde a la oposicién por evitar ser visto cama@ooperativol

*Moralista. Expresa sentido de injusticia perpedrad su contra|

CONDICIONES DE STRESS

*Deseoso de asumir responsabilidad y tratar otza ve

*QOptimista, con esperanzas de que todo se reavesa
debida forma.
*Dese0so de usar otras personas y otros recursas pa

*Se vuelve critico consigo mismo y con los demasda no
puede lograr lo imposible.

*Carece de percepcion de los peligros involucraatola
situacion.

*Excesiva confianza en los demas cuando se siesatguro

resolver presiones.

Orientacion Béasica: Siendo sensible a las necesidades de los deméigujgndo la excelencia y sus altos ideales, stitue y
escrupulosidad seran apreciadas y gozara de smasboensecuencias.
Meta: Ser visto como una persona sensible y de valor.
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b. Estilo Controla/Toma

ESTILO LIFO: CONTROLA/TOMA

FUERZA (Productiva)

EXCESO (No Productivo)

CONDICIONES HABITUALES

*Le gusta tener el control de la relacién y deteamel curso
de lo que ocurre.

*Actla con rapidez y expresa un sentido de urgenitia
demas para que actlen ahora.

*Disfruta el desafio de situaciones y personasiekfi

*Le gusta el paso rapido, la variedad, la noveliesd,
proyectos nuevos.

*Réapido para moverse, usar una oportunidad o arearl

*Prueba y presiona para llegar a la resistencitiaocu

*Domina y elimina la expresion de datos importapisparte dd
otros.

*Sacrifica pensamiento por accion y puede abruni@s demas
con su sentido de emergencia.

*Puede llegar a tomar un desafio por el desafimonisun
cuando no sea productivo o provechoso.

*Puede no prestar suficiente atencion al mantamimge viejos
proyectos exitosos.

*Puede tratar de forzar la accion cuando ellesneecesaria.

*Puede hacer sentir a los demas como acusadars climen

CONDICIONES

DE NEGOCIACION

*Expresa su posicion con firmeza y conviccion.

*Confronta el desacuerdo y estimula a los demd&stilar el
suyo.

*Rapido para proteger derechos e intereses cantra |
explotacion.

*Es persistente con los otros y ho cesa en susresfuhasta
lograr que se tome una decision clara, tajante.

*Rapido para convertir objeciones ajenas en venfajapias

*Rugdiverse arrogante y exigente, frustrando atlos o

*Puede exagerar el desacuerdo haciendo dfficilpademas e
encontrar una solucion.

*Demasiado alerta y dispuesto para el combate duaeds
demas se pongan a la defensiva.

*Puede presionar a los demas y no dejar lugarrpéiegiones dd
tomar la decision.
*Puede ofrecer respuestas apresuradas y demaisigaiEs pard

problemas complejos, apresuradamente.

CONDICIONES DE STRESS

*Invierte grandes cantidades de energia en varescines
simultAneamente.

*Réapido para responder a emergencias y resolver
probleméaticas

*Es capaz de hacer muchas cosas con poca ayudke Pu
enfrentar el stress.

*Corre el riesgo de dispersar sus esfuerzos, exteny perder
efectividad.

*Responde sin verificar estrategias o sin aclavarautoridades.

EPuede no dejar que los demas actlien como una fient
CONSejo COMO Un recurso.

Orientacion Basica: Si usted quiere que las cosas ocurran debe haoerkrir y debe convencer a los demés de queecoaifi s|
competencia. Usted no puede esperar a que las leogaiggan (o le lleguen a usted)
Meta: Ser visto como alguien activo y competente.
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c. Estilo Analiza/Retiene

ESTILO LIFO: ANALIZA/RETIENE

FUERZA (Productiva)

EXCESO (No Productivo)

CONDICION

ES HABITUALES

*Se basa generalmente en datos, analisis y 16gid
para tomar decisiones.
*Delinea los varios aspectos de su posicion y lag
opciones para los demas.
*Examina y estudia exhaustivamente las necesid
de las personas y la situacion.

*Metddico sigue procedimientos y estrategias
consistentemente.

*Le gusta trabajar sobre lo ya probado y conoc
asi como aprovechar al méximo lo ya existente.

&Puede sumergirse demasiado en los datos y ndjpda
falta de interés de los demas.

*Puede confundir a la gente presentandoles derassia
opciones, previniendo su accién.
perde usar demasiado tiempo haciendo investiggcig
hacer sentirse desinteresados a los demas.
*Puede no ser suficientemente flexible y no hacer
concesiones que ayudarian a resolver el problema.

(i®uede no apreciar nuevas ideas y responder sin
entusiasmo a cambios propuestos.

CONDICIONES DE NEGOCIACION

*Puede responder con calma y objetividad a
objeciones de los demas.

*Puede aferrarse tenazmente a su opinién origin

*Usa hchos para superar las objeciones de los
demas.
*Prefiere esperar a que se calmen los 4nimos a

*Puede no demostrar suficiente sentimiento y

preocupacion y parecer desinteresado.

a’c]Puede no ceder cuando es necesario, haciendogjug |
lemas se alejen.

*Puede entusiasmarse tanto en documentar su posic

que llega a aburrir a los deméas con excesivo eletall

tBsiede apartarse y volverse distante, no dand® a lo

(&)

de volver a insistir 0 avanzar en su posicion.

demas la satisfaccion del esfuerzo sostenido

CONDICIONES DE STRESS

*Hace el inventario, analiza la situacion y exari
pros y los contras de las alternativas.

bien probados.

manera sistematica y sensata.

*Se aferra a procedimientos, estrategias y camifit@ueda varado con viejos modos cuando un nuevo

Puede establecer prioridades y funcionar de ung*Puede ser tan sistemético que llega a descuslar lo

*Puede quedar encerrado en la "paralisis del B8hgliso
legar a hacer recomendaciones decisivas.

intennto podria ser de ayuda.

riesgos o la urgencia de la situacion.

Orientacién Béasica: Usted tiene que conservar

lo que ya tiene y osaekursos existentes para construir un

futuro sobre el pasado de manera cuidadosa y edcion

Meta: Ser visto

como objetivo y racional
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d. Estilo Adapta/Cede

ESTILO LIFO: ADAPTA/CEDE

FUERZA (Productiva) EXCESO (No Productivo)
CONDICIONES HABITUALES

*Usa el tono ligero y el encanto personal parargana *Se vuelve demasiado entretenido y distrae la slade la
simpatia de la gente situacion
*Sensible y consciente de los sentimientos dedoséd y lo |*Puede llegar a acomodarse demasiado a los desédas d
gue les complacera demas, voliéndose solicito.
*Flexible en encontrar nuevos modos de satisfat®s a  |*Puede volverse inconsistente y no hacer lo qaggariencia
demas. muestra es lo mejor para los demas.
*Es capaz de negociar con comodidad y de adapdmta |*Puede exagerar los contactos sociales y no esapdi con
clase de gente eficiencia.
*Rapido para cambiar y adaptarse a nuevas ideasvwps |*Puede dispersar la direccion existente y perdefstie los
sistemas. objetivos.

CONDICIONES DE NEGOCIACION

*Parece ambivalente e inconsistente, no pronuraiEnd
defintivamente por nada.

*Puede llegar a evitar que ciertas objeciones gees&n en su
totalidad, de modo que el problema vuelve a prasanimas

*Puede ver ambos lados de una discusion.

*Trata de mantener el nivel de tension al minimdiamge el
uso del humor y apaciguamiento de desacuerdos.

adelante.
*Encuentra formas nuevas, aun no experimentadas par |*Soluciones inteligentes distraen la atencion dablema
resolver las diferencias. principal.

*Puede hacer sentir a los demas que no esta catigea la

P . )
Optimista, entusiasta acerca del resuttado fiebtdnficto. seriedad y difcultad del problema.

CONDICIONES DE STRESS

*El sentido del humor mantiene la distancia bajesjon. *Dispersa la seriedad y crea un sentimieatbiehestar artificial.

*Diplomatico y cuidadoso de los sentimientos dediesias. |*Puede mostrar tanto tacto que termina creandmdfieswa
No desea crear una presion mayor. respecto a sus pensamientos y sentimientos reales.
*Promete demasiado y no puede cumplir, creanddietetay
enojo en los demas.

*Parece no tener objetivos no concentrarse en pietasal
confunde a la gente con muchas opciones.

*Alienta a la gente y les promete resultados posii

*Ansioso de intentar varias solcuiones para redlisiress.

Orientacion Basica: Usted debe ser sensible y estar en armonia coe$es y necesidades de los demés. Adaptandmse a |
otros y satisfaciendo las necesidades de ello®mimsted llegara a satisfacer los suyos propios.
Meta: Ser visto como alguien que gusta, que es aceptado.
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Resultados totales de lideres en empresa tecnoliganciera

a) Ayuda-Acepta 1 hombre, 1 mujer = 6%
b) Controla-Toma: 6 hombres, 1 mujer = 21%
c) Analiza- Retiene 12 hombres 4 mujeres = 47%

d) Adapta-Cede:5 hombres 4 mujeres = 26%

Estilos de liderazgo
14

12
. I

Ayuda-Acepta Controla-Toma Analiza- Retiene
6% 21% 47%

o N M O ©

®hombres = mujeres

Gréfica 5. Estilos de liderazgo

Adapta€Ced
26%

De acuerdo a las evaluaciones aplicadas el 47%sdé&lkeres trabaja con un estilo Analiza-

Retiene, es decir, son aquellas personas que aeaargn el analisis de la informacion en el

cumplimiento de la normatividad y hasta no estgus®ss que todo esta en regla en orden

toman decisiones. Siguiendo a este resultado temehestilo de Adapta-Cede (26%), el cual

se enfoca en la atencién y la necesidad de terperaenas antes que su propio trabajo por

lo tanto hace falta que tengan mayor firmeza y raatispersién en su trabajo y que sean

mas orientados hacia cumplimento de normas y piodetos.
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En tercer lugar Controla-Toma (21%), son aquelldsrés que actian de manera rapida con
una toma de decisiones agil, en algunas ocasiangs detienen a revisar la informacion con

cuidado pueden parecer impulsivos y agresivos.

Por altimo sélo se cuenta con 2 lideres (6%) deday@cepta, este estilo busca conciliar y
mantener el equilibrio entre las partes, es urrdizpp mas democratico, no le gustan las

discusiones y controversias.

Teniendo en cuenta los tipos de liderazgo se oasgre la mayor parte de la poblacién de
los lideres de la organizacion cuentan con elAipaliza-Retiene, los cuales por lo general
realizan sus tareas de manera solitaria y analiziswfiokrmacioén, por lo cual, la comunicacién

representa un proceso que tiene que ser agil yams demasiado analizados y resumidos
para captar el mensaje, lo cual dificulta que psteeso de didlogo se desarrolle de una

forma més interactiva y natural entre los lideregstas caracteristicas y sus subordinados.

4.2 RESULTADOS DE LA SESION 2:

En cuanto a los objetivos especificos de estadauni

* Repasar los conceptos de las dimensiones queanté&xg Mejores Empresas para
Trabajar y provocar que cada participante descsisdortalezas y puntos de

mejora para el proceso.

» Acentuar la importancia del proceso de la Escuoha €omunicacion

interpersonal.

» Reconocer las habilidades del liderazgo contempeargrel tipo de colaboradores

por generacion para la mejora de los procesosmemoacion y direccion.
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» Establecer compromisos de mejora de comunicacidrasa a lo comprendido en el

taller para mejorar el clima organizacional enrtgpeesa Tecnoldgico-Financiera.

Los resultados obtenidos se muestran a continuacion

8. Inicio de la sesion y recapitulacion de sesiomizrior: Se apertura la reunion con un

resumen de la sesion 1y los comentarios mas ianes de los participantes fueron:

Estaban realizando su reto para desarrollo del diena cerebral no
dominante.

Se comprendi6 la importancia del equilibrio dellemisferios cerebrales para
tener una personalidad con mayor estabilidad asbda importancia en las
relaciones interpersonales.

Recordaron sus tipos de liderazgo y ejemplos densodificaciones de
comportamientos después de ello con sus subordireldietectar en donde
tienen que apuntalar la comunicacion y las relasdrumanas y laborales con
ellos.

Se hablé sobre el Enfoque Centrado en la Persota heoria de las
Relaciones Interpersonales acentuando la impodatheila congruencia y

empatia de los lideres.

9. ¢Como es la comunicacién con mis colaboradores3e mostré un video de lo que

significa pertenecer a una empresa de las mejam@stmbajar y la cultura que en ella se

emana, ademas de esto, se revisaron los resultdmtenidos a través de la historia

acentuando en los de la encuesta practicada €riélaasi como los resultados individuales
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del Managers Scorecard (con su nombre en ingléslsate la encuesta) ocho competencias

clave en los lideres dentro de las cuales se etradarComunicacion:

1. Comunicacion
2. Congruencia

3. Reconocimiento
4. Colaboracion

5. Equilibrio de vida
6. Favoritismo

7. Empowerment

8. Cercania, trato humano

Unicamente para efectos del presente trabajo s&rarés los resultados de Comunicacion
de los lideres incluidos en la encuesta, solo sestran los numeros de empleado a fin de

guardar la confidencialidad de los participantes.

Manager's Scorecard - Comunicacion
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Gréfica 6. Resultados Manager’s Scorecard-Comunicam 2016
NOTA: En esta gréfica solo se muestran las catifzes de los lideres que participaron en la ete 2846
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Se observa que los lideres de la organizacionrtieamo promedio 72% en los resultados
de Comunicacion, para la encuesta de Mejor empasatrabajar esta es la calificacion
minima requerida para que una organizacion seaillpdat a ser parte de este grupo de
empresas por lo cual, es obvio que se tiene queranggsta competencia. Cabe comentar
que por temas de confidencialidad solo se muestmumeros de empleado y no los

nombres de los participantes.

También se considera importante la siguiente inf@iom para ver la antigiiedad en la
compafia involucrado en la cultura organizacionahiglo a la cultura de Mejor Empresa
para Trabajar, asi como la antigledad en el puesigue las funciones de liderazgo en

algunos casos no tienen la robustez de otros.
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p Afios de Fecha =
Gl Antigiiedad Promocion AN

Hombre 21 01/05/2013 4
Hombre 21 01/04/2005 12
Hombre 19 01/01/2007 10
Hombre 16 16
Hombre 16 16/06/2008 9
Hombre 14 01/04/2014 3
Hombre 13 01/06/2014 3
Hombre 11 01/03/2017 0
Hombre 11 01/04/2014 3
Hombre 11 01/02/2014 3
Hombre 11 11
Hombre 10 16/03/2015 2
Hombre 10 16/04/2017 0
Hombre 9 01/04/2014 3
Hombre 7 01/04/2014 3.1
Hombre 6 01/10/2013 3.6
Hombre 5 5
Hombre 4 16/10/2015 2
Hombre 3 3
Hombre 2 2
Hombre 1 1
Hombre 14 14
Hombre 5 5
Mujer 21 01/06/2014 3
Mujer 16 16
Mujer 15 05/06/2007 10
Mujer 14 01/04/2007 10
Mujer 9 9
Mujer 8 01/03/2010 7.1
Mujer 7 16/10/2015 15
Mujer 7 7
Mujer 6 6
Mujer 2 2
Mujer 2 2

Tabla 2. Lideres promovidos y antigiiedad en empresa
9.1 Responder mi cuestionarioSe entregé a cada lider el cuestionario elaboracbauto
calificacion de las dimensiones que circundan |HuCaide Mejor empresa para Trabajar a
fin de crear conciencia de sus comportamientosvidhaales con cada uno de sus
subordinados. Cabe recalcar que este cuestiomsuia lia funcion de meditar sobre el tema

por lo cual no se cuenta con resultados estadsstiedas respuestas.

9.2 Dinamica de Retroalimentacion del cuestionario:
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Los participantes recalcaron puntos a reforzarl didexazgo global en la organizacioén de

los siguientes temas:

Mejorar sus procesos de comunicacion con mayor gangacomprension del
interlocutor

Brindar mayor Empowerment

No establecimiento organizacional de una cultur@gaga totalmente a los
lineamientos de mejor empresa para trabajar

Muchas veces la informacién importante que la Ridgtgeneral comparte con los
gerentes no baja a niveles inferiores por lo cualtodos los empleados estan
informados sobre temas importantes.

El lider interrumpe a los colaboradores cuandoue aj inicio de su comunicacion
no hay nada tangible que le agregue valor y seidemasuna pérdida de tiempo,
creando con esto un ambiente inestable y de pocaacion.

Hacer espacios por direccion de mayor convivemgaolo los Institucionales
Evitar el favoritismo y reconocer més a los colablores.

Practicar mas la escucha efectiva.
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10. Volviendo con la escucha:

El instructor expuso las siguientes preguntas garaontestadas por los lideres:

1. En los uUltimos 2 meses, repasa tus experienomapersonas y responde estas preguntas:

* ¢Aquiénes de ellos tengo la conciencia de halseckado?
* ¢ Durante cuanto tiempo?

* ¢Como los he captado?

* ¢Telo han dicho?

» ¢ Han explorado areas de aprendizaje en tu compafiia?

2.Yo:

» ¢ Por quienes me he sentido escuchado?
e ¢Cbmo los has notado?

» ¢Donde en tu cuerpo has experimentado una se@éVide etc...?

¢ Y por quienes te has sentido realmente no escoehad

3. A quienes no escucho:

e Elaborar una lista de los colaboradores a los qu#eseo escuchar y escribir al lado

de sus nombres el por qué no deseo hacerlo, popkje“Fastidio”, “aburrimiento”.

Posterior a responder las preguntas antes desdosakderes expresaron los sentimientos

emociones o creencias que bloquean su escuch&ddbprincipalmente los siguientes:

* Enojo.
» Falta de credibilidad en el interlocutor.
» Desesperacion por su comportamiento o forma dehé#dr mas concreto).
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» Desinterés por el tema a escuchar.
e Estatus, poder.
» Temas repetitivos.

* Falta de tiempo por exceso de trabajo.

Suponer lo que van a expresar los subordinados.

Es interesante describir que todos los lideresviestn de acuerdo en las anotaciones
anteriores como parte de la cultura que reina Emlgresa Tecnoldgico Financiera, llegaron

al momento de “Darse cuenta” o conciencia.

11. El Liderazgo contemporaneo&El instructor expuso a los lideres las caractesstide
las diferentes generaciones que laboran en lal@etdacon la finalidad de analizar las
necesidades y valores de cada una de las mismaspas los tipos de comunicacién que el

lider debe considerar para cada uno de ellos.

Es importante mencionar los tipos de generaciorsess yaracteristicas:

1. Generacion Baby Boomers:Nacidos entre 1946 y 1964 Para esta generacion es
importante el crecimiento personal y el compronsimo el trabajo, entendido como producto
de su necesidad de participacion y protagonismed®eu ingreso al mercado laboral,
siempre buscaron tener impacto tanto en su traloaj® en la sociedad. Para esta generacion
es importante el crecimiento personal y el compsonton el trabajo, entendido como

producto de su necesidad de participacion y proiagwm.

Fueron hijos de familias numerosas que vieron celpoogreso llegaba a su entorno familiar
(Jiménez, 2008). Se caracterizan por dar gran ifapcia al trabajo, su identidad es “cuan

productivo es” (Cervetti, 2014), y por nacer en gpnaiedad arraiga de valores, cultura y
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tradicion (Maldonado, 2016). En temas laboraleshlm®bres eran totalmente responsables
del trabajo, en el caso de las mujeres nunca tbegatrabajar o en algunos casos lo hicieron

siendo jovenes (Jiménez, 2008).

e

i ‘ ?
Iy ':'||'
L

2. Generacion X:Nacidos entre 1965 y 1980. Para esta generaci@artara profesional
exitosa tiene forma de “espiral”. Se les considqeesonas pragmaticas, colaboradores e
investigadoras, no creen todo de primera instarfeigron los primeros en adoptar la

tecnologia. Se enfocan en: Aprender, crecer, ddkarhabilidades y obtener resultados.

En términos laborales se caracterizaron por rorppgiones tradicionales en su amiente
laboral y transformando las jerarquias en entidaus flexibles y horizontales, mantienen

lealtad a sus empleadores y valoran el comprorbiaeig, 2012).

3. La Generacion Y o Millenials Nacidos a partir de 1981 Son los mas jovenes en las
empresas y los que mas recientemente han desenhbagcael mercado laboral. La

tecnologia no es una herramienta: es su vida. Say areativos. Sus valores son la
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diversidad, el optimismo, la dedicacién, las ace®eolectivas, la innovacién y la aceptacién
de las diferencias. Los padres de esta generagivlos Baby Boomers, se les orientd desde
muy nifios en la toma de decisiones y en escuclsaogniones, por lo cual en el mundo
laboral buscan lo mismo. Respetan a la autoridathmie y cuando sean para ellos
“competentes”. Su fin en la vida es que esta “tesigiaificado”.

-

En la empresa tecnolégico Financiera la poblac&ergeuentra distribuida de la siguiente

manera.:

Mezcla Generacional

Baby Boomers (1946-1964) = Generacion X (1965-1980) = Millennials (1984-1997)

Gréfica 7. Mezcla Generacional

La gran mayoria de los lideres son Baby Boomemne@cion X, las conclusiones obtenidas
de como mejorar los procesos de comunicacion fueron
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9.

Tener reglas y politicas claras adaptadas a tadagheraciones para saber las reglas
del juego desde el principio.

Utilizar multiples vias de comunicacion, mientas cu los Baby Boomers y X
prefieren hablar cara a cara los Millenials sueksar correos electronicos o mensajes
de texto, por lo tanto, adaptarse a la comunicagi@ncada uno de los subordinados
prefiera.

Identificar como es que cada uno de nuestros sitzatols prefiere comunicarse.
Entender nuestras diferencias generacionales yatarrios a todos por igual, si
alguien requiere mas reconocimiento que una chddemal.

Preguntar y no asumir.

Escuchar mas y con mayor empatia y congruencia. ateptacion positiva
incondicional no fue aceptada por el grupo).

Quedaron convencidos de que la Teoria de las Rakxinterpersonales de Rogers
es una buena base para entender al otro y entesdantre todos.

Reconocieron que mejorar el didlogo y la comund@acen la organizacion
proporcionara retornos tanto en la encuesta derrhgjar para trabajar como en la
productividad y retencion del talento.

Interactuar con personas, no titulos.

10.La comunicacion genera familiaridad y rompe conplieguicios.

Fue enriquecedor observar la importancia que gbaae lideres otorga al tema y sus

manifestaciones explicitas de querer modificaitlzasion para mejorar la empresa.
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12. Habilidades, competencias y perfil del lider des Mejores Empresas para trabajar:

Mediante una obra de teatro, los participanteszagain interpretaciones de las distintas
formas de comunicarse para ser un lider que evehpertenecer a una de las Mejores

Empresas para trabajar saliendo las siguientesusioices:

Comunicarnos como personas.

» Decirles claramente lo que deseamos obtener dalsajd.

» Escucharlos més.

* Tener reuniones semanales con los equipos.

* Hacer un mayor reconocimiento.

* Permitir la Innovacion, dejarlos participar endenta de decisiones, se crea el “Comité
de Innovacion y Mejora”.

» Construir un ambiente de confianza y sentido deepencia.

Tratar de no emitir “Juicios”.

13. Cierre de la Sesién y compromisosmportante acentuar que el ambiente se percibia
agradable, de mucha reflexiéon y procuracién dddnign proceso de cambio, solicité que
hiciéramos un circulo entre todos donde cada undodeparticipantes comentd las

conclusiones de este taller encontrando un resa@das siguientes postulaciones:

1. Es imperativo que logremos modificar nuestro sistede escucha ante los
colaboradores. Nosotros somos los lideres y colnen@mos que comportarnos.
2. Estamos seguros que trabajar en una empresa cotameses facil de encontrar,

nosotros estamos contentos, hagamos que ellogddpe también.
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3. El cambio no sera facil, pero me llevo los conceptasta para hacerlo en mi vida
familiar, creo que son de gran ayuda, llegaron ado.

4. jQué bueno que nos dimos la oportunidad de estaidelNunca lo habiamos hecho
y considero que ademas de conocernos mas persamalsnen grupo, nos atrevimos
a expresar cosas que nunca habiamos dicho, loesiahriquecedor.

5. Cuando unimos la Teoria de las Relaciones Intepaates que nos ensefaste
comprendi la unién que existe con la cultura deM&gores Empresas para Trabajar,
es que todos sabiamos que perteneciamos al galagpgém como equipo de lideres
no nos habiamos dado la oportunidad de analizaoio detenimiento.

6. Tenemos una gran responsabilidad sobre nuestrasospgrero también hay que
hacer participe a la gente de esta responsabiligadjue la comunicacion y escucha
también debe darse de los colaboradores con nosostaria interesante una
réplica en un curso para ellos de estos conceptos.

7. Debemos reconocer mas el trabajo bien hecho, queueso, la verdad es que solo
llamamos a nuestros colaboradores cuando hacen abgh Nosotros también
necesitamos ser reconocidos por nuestros jefesdidires).

8. A partir de esta reunion tendremos que tener um pla capacitacion robusto para

no olvidar estos conceptos y tenerlos presentes.

4.3 PLAN DE SEGUIMIENTO POSTERIOR AL TALLER
Desde el momento que se realizo el taller del ptesestudio de caso, se llevaron a cabo

varias acciones de reforzamiento del aprendizajgodoeron:

1. Envié continuo de mails por parte de una serviquea todos los lideres que

participaron en el taller a fin de reforzar comporientos hacia donde, cada uno de
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ellos debia dirigir su atencion para alcanzar darizgo mas comprometido y con

actitudes uniformes en la organizacion.

A continuacién se muestran dos ejemplos de dichosas.

mié 27,09,/2017 06:05 p.m.
Maria Eugenia Rico Alvarez

us-millennial-majority-will-transform-your-culture.pdf
Para
cc
o Mensaje reenviado el 27/12/2017 04:21 p.m..

Mensaje 1:us-miIIenniaI-majority-will-transform-your-culture.pdf & MEB)

Hola envio este articulo de Delloite University que me parecié excelente para comprender el mundo
corporativo e intereses de los Millenials, adicional a ello les comparto la gréfica de nuestra poblacion
a fin de que ustedes observen lo importante que es comprender el contenido asi como las brechas
generacionales para la mejora de la cultura y trabajo en equipo

Mezcla Generacional

Baby Boomers (1946-1964) = Generacion X (1965-1280) = Millennizks (1984-1297)

Nota: la gréfica es con la poblacién que teniamos a Junio 2016, puede haberse movido algunos rangos.
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Maria Eugenia Rico Alvarez

Para pensar sobre nuestra cultura de liderazgo

Para

[ IRERREN (1161295 Maru.mpd (16 MB)

Hola, ayer estuve en una presentacion de mi maestria de Desarrollo Humano con expertos en liderazgo y emprendedores sobresalientes
de nuestro pais asi como Colaboradores que han crecido en las empresas y cuentan con alto potencial; ¢Cudl creen que fue el comun
denominador de su triunfo...? “El tener un jefe que siempre los impulso a seguir adelante y si fallaban les ensefiaba como hacer
mejor las cosas pero en forma constructiva no con critica constante”, ese personaje, jamds lo olvidaron, les incluyo este video

para que puedan verlo por favor. Preparémonos para el dia que analicemos con profundidad nuestra cultura organizacional que es formada

principalmente por nosotros, los que estamos en los niveles mas altos de la organizacion.
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2. Envio de infografias con mensajes sobresalienta® $o aprendido en el taller:
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mar07/11/2017 09:57 a.m,
Maria Eugenia Rico Alvarez
#Coémo ser un buen lider?

Para

cc

0 Mensaje reenviado el 27/12/2017 12:37 p.m..
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2. Pergamino de Lideres

Se elaboro entre todo el grupo directivo y gerénoiamodelo a seguir llamado pergamino
de lideres en donde se establecieron los lineansiente se busca, nuestros lideres tengan

en la organizacion para ser mas congruentes aagtros colaboradores:

Propiciar la escucha efectiva

« Comunicacién Asertiva

+ Ambiente de confianza

* Responsabilidad Compartida

» Adaptacion y Flexibilidad de pensamiento

+ Alternativas de solucion entre todos

» Propiciar la empatia

* Planeacion y priorizar tareas

* Propiciar la cultura de servicio

3. Afianzadores de conductas de liderazgo:

Cotidianamente el area de Recursos Humanos ehogparticipantes varias acciones a
fin de afianzar las conductas: por ejemplo, losrBd se escribieron una carta en el taller,
en la cual, pusieron sus notas mas importantesoasd descubrimientos personales, al
terminar la sesién, ensobretaron dicha carta ysemdespués, les llegd por correo postal
sorprendiendo a algunos de ellos dicha acciéngtiorpudieron recordar los conceptos

y Sus propias notas.



Cada vez que sucedia una situacion que evocaragdati&, congruencia o aceptacion
positiva incondicional entre los lideres y sus lbofadores, les hacia llegar un correo
electrénico mostrando ¢, Como se habia dado el hetdhaonducta? y ¢ Cuales habian

sido los resultados positivos de la misma?.

Todo lo anterior ha dado resultados positivos,esitbargo, algunos lideres adn no estan
convencidos del todo de estas actitudes de conmpiento y este trabajo debera de
continuarse impulsando en la organizacion; la callarganizacional no se construye de la
noche a la mafana, tendremos entre todos que $egu@ntando el liderazgo acomparado

de una comunicacion asertiva que fomente la cordiaon los colaboradores.

4.4 RESULTADOS DE LA APLICACION DE LA ENCUESTA DE M EJOR LUGAR

PARA TRABAJAR 2017
La encuesta 2017 se aplico los primeros dias dieméve 2017 teniendo una participacion

de 279 empleados lo que representa al 96% deldetal poblacién.

De lo anterior el nivel de satisfaccion se encwentés en los hombres que en las mujeres,

guedando en un resultado que se muestra en lasiggrafica:

110



Numero de participantes por género encuesta 2017

200 82%
180 18 8106 81%
160 81%
140 80%
120 9 80%
100 79%
80 79%
60 78% 78%
40 78%
20 77%
0 77%
Hombres Mujeres

# de participantes === Resultado promedio estandar

Gréfica 8. Nimero de participantes por género 2017

Dando como muestra que los hombres se encuentrgormmente satisfechos trabajando en
la empresa Tecnoldgico Financiera que el géneroeriérn, encontrando éareas de

oportunidad para el desarrollo de la equidad deméen la empresa.

Adicional a lo anterior tenemos la segregacion @onas generacionales de la siguiente

manera.

Respuestas por Generacion
140 130 86%

84%

120 84%

100 82%
80 80%

60 78%

40 32 76%

0

Baby Boomers: 1946 a 1964 Generacion X: 1965 a 1980 eills: 1981 a 1997

74%

72%

mmm Cantidad de Respuestas =—Resultado promedio estandar

Grafica 9. Respuestas por generacion
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Lo cual nos indica que los Baby Boomers asi confadaeracion X son los mas satisfechos
trabajando en esta organizacion y los Millenials toenos satisfechos, se tendran que

establecer acciones durante el 2018 para incremsmtiavel de satisfaccion de estos ultimos.

Finalmente encontramos que los resultados fin&ds encuesta en las distintas dimensiones

calificadas por la encuesta de mejor lugar pakmjea son los siguientes:

Resultados encuesta mejor lugar para trabajar posterior al Tallede comunicacién para lideres

100

90 86 86 8
77 77 %70 > 8381;342 828077818085 79 787750
80 707470707573= 73 7173367576 7273 ém: ? = 7 ZIE 7" 74, S
E E E E E B
0 ?/| A= NE E E | [El—
% E E E |z 1E |E
ZIE E E NE |E 1E 2014
40 AE E E E A|E ZIIE -20s
E E AIE NE E 1E
20 ZIlIE E E E e | B
ZIE ZIE B E A|E 72 -2
2 E E E 1E E |E
f/ = é = ? = ﬁ = Z|= ? =
10 E E E E E |
. E E E E lE E
Credibilidad Respeto Imparcialidad Orgullo Comparierismo Total GPTW

Gréfica 10. Resultados posterior al taller de comunacion.

Obteniendo un incremento generalizado de 2 purdngeptuales en la encuesta 2016 vs
2017 de 2 puntos, asi como el incremento de 5 pwertda competencia de Credibilidad

conformada por:

e Comunicacion
» Capacidad de los lideres

* E Integridad de los lideres
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Logrando concluir que la hipétesis planteada empnimcipio que por medio del taller de

comunicacion de lideres en donde se les planteonglicimiento de si mismo asi como la
teoria de las relaciones interpersonales de Ragetid para lograr durante este afio una
mayor satisfaccion de los colaboradores de la esapenoldgica financiera haciendo de

esta Ultima una mas robusta mejor empresa pargdrab

5. RECOMENDACIONES

La empresa tecnoldgica financiera de la cual sizéeal presente estudio tiene todo para
ganar: es lider en el mercado, sus ganancias eagmse0n excelentes, tecnologia de punta
y gente con un alto grado de especializacién yegrohalismo asi como gran orgullo de
trabajar en la organizacién; por lo tanto, se sedi&cil que la mejora de la comunicacion
entre lideres y colaboradores impulse la Encuestislelor Lugar para Trabajar, pero esto
solo se lograra, cuando los lideres tengan unaderd conciencia de su fundamental accion

en el proceso asi como un cambio verdadero.

Las relaciones interpersonales forman un papel mmpprtante en la vida de cualquier

persona y uno de los aspectos basicos de estaasnesia comunicacion. Me ha guiado al
realizar este proyecto el hecho de que Rogersibdesique si logramos establecer un clima
adecuando en una relacion ésta promovera cambsits/ps en la vida de la persona o del
grupo, es por ello que un punto de partida imptetdentro del marco tedrico es el Enfoque

Centrado en la Persona, asi como la Teoria dediasiBnes Interpersonales de Rogers.

Para que las relaciones interpersonales funciosi€le gital importancia la imagen que cada

persona tiene de si misma asi como de las quddampes por ello que ha sido fundamental
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estudiar el liderazgo desde la imagen de cada enlogllideres (autoconcepto) hasta su
relacion laboral con el colaborador utilizando ¢éemeinicacion como un medio importante

de encuentro, el crear lazos de confianza basisayada a estar disponibles para la otra
persona y de esta manera no sentirse amenazadecgnfiado de que su humanidad se

encuentra todo el tiempo vulnerable.

La apertura a la experiencia significa estar ertaza con el otro, pero también consigo
mismo y darse cuenta del flujo de emociones, sémitms que surgen en la persona y en su
interaccion con el otro, estas emociones puedetasty positivas como negativas lo cual,

en el ultimo caso, puede entorpecer el procesoiheigicacion y de liderazgo a la par.

Cuando el ser humano se abre a la experiencianbeese, hacerse consiente de los temas
gue lo hacen avanzar y de los cuales se ha estgnleadongruencia en las relaciones

interpersonales se muestra con autenticidad.

He sido testigo presencial de todas las accionedajempresa tecnoldgico financiera ha
implementado desde hace 8 afios, he visto las mgjoids cambios, sin embargo, la
conciencia que se genero en los lideres con ef tatiplementado, creo dara frutos para
poder re continuar un camino con mayor éxito, Iogirea mejora en las relaciones entre
colaborador y jefe, mediante una escucha mas atastacomo una “verdadera
comunicacion”, este es el momento en que como septante del area de Recursos
Humanos debo aprovechar para generar otra vez, ¢@o® 8 afilos un nuevo cambio

significativo en la cultura de la empresa.

Este programa no debe de quedar como algo aidiade, que formar parte fundamental
como inicio de la Capacitacion Genérica 2017 erdd@® desprenderan los siguientes cursos

para todos los lideres: Refuerzo de Liderazgo, Tdendecisiones. Los Gerentes deben ir
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generando cada vez mas confianza en sus contmimsci@ la empresa, asi como tener la
responsabilidad sobre sus actos sin esperar gliedas directivas tomen las rutas de accion
por ellos, los gerentes deben crecer como indigduasomo profesionales, asi como los
lideres deberan mostrar mayor confianza y empatidas acciones que sus subordinados

ejecutan.

Los nuevos lideres que llegasen a formar parta deganizacion, deberan tomar este taller
de 2 dias como parte de su programa de Induccidin, @e estandarizar los conceptos

aprendidos.

Como parte de los aspectos concluyentes del peesstudio se tiene lo siguiente:

Conclusiones clave del presente estudio para
ser parte de "Las mejores empresas para
trabajar México"

1. Lideres empaticos

2. Lideres congruentes

3. Lideres aceptantes sin discriminacion de raza
genero, orientacion sexual, etc.

4. Lideres abierto a la escucha y la comunicaciop
asertiva

5. Lideres que fomenten la confianza en sus
colaboradores

6. Lideres que se desarrollen, que estén en un
continuo aprendizaje

7. Lideres que les interesen las métricas de su
personal, ejemplo: rotacién de personal,
capacitacion, desarrollo organizacional

8. Lideres a los cuales les interese mas que la
explotacion la consecucion constante de objetivds
siendo claros en sus requerimientos.(evitando
amguedades en la comunicacion)

9. Lideres que acepten la flosofia del Institto d
Mejores empresas para trabajar y no se les hada una
cultura barata
10. Lideres que continuen auto analizando su sgr o
soliciten ayuda para mejora

11¢



Es obvio que este inicio de cambio no debe condqgui, al considerar la plenitud,
adecuacion cultural y la autorrealizacion como B)e¢atos procesos son infinitos y nunca
terminan, fue un buen inicio el que los lideredaderganizacion viviesen el aqui y ahora,
confiaran en el taller, se conocieran mejor y sptran a si mismos y a los demas, estén
abiertos al proceso de cambio y se hayan flexddlizpara aprender nuevas cosas, pero
debemos reforzar estos comportamientos para lograr verdadera transformacion

institucional.

He llegado a estas breves conclusiones ya queparierncia ha sido muy rica y satisfactoria
con el desarrollo de este proyecto de investigacgzonocer, que siempre hay puntos por
mejorar lo hecho e innovar constantemente es pangamental de mi vida, gracias al
Desarrollo Humano y a todo lo aprendido hasta leog pograr de mi, ser una persona mas
evolucionada en cuerpo, alma y mente, asi comgudaaque como Humanista puedo dar a

otros diariamente en mi funcion de Recursos Humanos
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6. ANEXOS

6.1 Anexo 1 LIFO
LIFO

INSTRUCCIONES

Este no es un test con respuestas correctas edo@®. Es un cuestionario que permite
a usted describir sus estilos de vida principa&aguadario, con el fin de identificar los modos
productivos y anti productivos en que usted utidiza fuerzas. Encontrara en el cuestionario
enunciados descriptivos, cada uno seguido poratextninaciones posibles. En los espacios
blancos a la izquierda de cada terminacion quesads asemeja (4) y cual es la que se le
asemeja menos (1).

POR FAVOR COMPLETE ESTE EJEMPLO:

CASI SIEMPRE ESTOY:

( ) Benévolo, afable y util

( ) Productivo y lleno de planes
( ) Abhorrativo y cuidadoso

( ) Agradable y popular

NO USE 4, 3, 2, o 1 MAS DE UNA VEZ

Si encuentra que algunos enunciados del cuestioti@anen dos o0 mas terminaciones
gue se le asemejan de igual manera, o que somigntd distintas a como usted siente que
es, coléqueles en orden de todos modos, aunquesuite dificil. Cada terminacion debe
clasificarse como 4, 3,2 0 1.

ME SIENTO MAS A GUSTO CUANDO:
En un grupo ofrezco y doy apoyo a los demas ()
Veo una oportunidad de liderarlo y voy tras ella ()
Busco mi propio interés y dejo a los demas budcsuy® ()
Me adapto a las normas del grupo en el cual meesit@u ()
Me adapto a las normas del grupo en el cual mesetimucual me encuentro( )

SOY APOTO PARA TRATAR A OTROS:
Respetuosa y cortésmente dando a cada quien su luga
Activa, energéticamente y con seguridad en mi mismo
Cuidadosa, reservadamente y con cautela
Con simpatia social y amistosamente

AN AN NN
N N N N

HAGO SENTIR A OTROS:
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Tomados en cuenta, capaces y dignos de que sieldesypopinion ()
Interesados y entusiasmados por asociarse conmido que yo deseo ()
hacer
Tratados con justicia y de acuerdo a reglas preamdenestablecidas ()
Complacidos, a gusto conmigo y deseosos de teneeroa ()
EN UN DESACUERDO CON OTRA PERSONA ME VA MEJOR SI:
Me fio de mi sentido de justicia de la otra persona ()
Trato de manejarla por medio de mi astucia, misragmtos y elocuencia ( )
La observo, permanezco impasible y neutral ()
Soy flexible y me adapto a la otra persona ()
EN MIS RELACIONES CON LOS DEMAS PUEDO:
Ser demasiado confiado y depositar mi confianzaealquienes no parecen
buscarla ()
Ser coactivo y obligar a otros a realizar tareasjaga no estén de acuerdo( )
Su suspicaz, prudente y tratarlos con demasiadavees ()
Ser demasiado amistoso y hacer platica aun coe geetno conozca ()
LA IMPRESION QUE CAUSO EN LOS DEMAS ES DE:
Una persona ingenua, confiada y demasiado “buena” ()
Una persona que trata de dominar las situaciolugggr beneficios propios ( )
Una persona incrédula que es fria hacia los derpasge ser obstinada ()
Una persona que no confronta ni toma una posicgmnsopmal ante un
conflicto ()

SIENTO QUE EL MEJOR MODO DE TRIUNFAR EN LA VIDA ES:
Ser digno de confianza y creer en quienes tiendoridad para
reconocerme bien ()
Competir contra otros y demostrarles mi capacidad ()
Preservar lo que ya tengo y construir sobre ello ()
Desarrollar una personalidad exitosa que llaméelacédon de los demés ()

RESOLVIENDO EL PROBLEMA DE TRABAJAR CON UNA PERSONA
DIFICIL:
Averiguo con otros como han resuelto el problers&g sus consejos (
Busco la mejor solucién y trato de conocerla (
Decido por mi mismo lo que es correcto y mantenge propias
convicciones (
Me modifico buscando establecer un acuerdo y uaaiém mas armonica (

N N N N
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LOS DEMAS ME PERCIBEN COMO:
Una persona que aprecia su ayuda y consejo (
Una persona con confianza en si misma, con inreiatique hace actuar a
la gente (
Una persona estable que trata con los demas deamera conservadora y
objetiva (
Una persona entusiasta que puede congeniar cotodas| mundo (

SIENTO QUE EN EL ULTIMO ANALISIS ES MEJOR:

Simplemente aceptar cuando pierdo y buscar lo geeaden otra parte
Empefiarme en luchar estableciendo estrategiagumgserder y no obtener
nada

Tratar de mantener lo que ya tengo antes que remumnello
Negociar y tratar de continuar por el momento

NN N /N

A VECES ME MUESTRO:
Inseguro y que tiendo a subestimarme
Agresivo, ambicioso y autoritario
Desconfiado y critico
Superficial y que tiendo a llamar la atencion dedemas

NN AN N

A VECES PUEDO HACER QUE LOS DEMAS SE SIENTAN:
Superiores ante mi
Utilizados por mi
Incomprendidos por mi
Impacientes por mi

AN AN NN

SIENTO QUE PUEDO PERSUADIR A LA GENTE SIENDO
Comprensivo e idealista
Convincente y seguro de mi mismo
Paciente y practico
Entretenido y animado

AN AN NN

EN MIS RELACIONES CON LOS DEMAS SOY SUMAMENTE APTO PARA

SER:
Creible, confiable y que ayuda a otras personas (
Répido para desarrollar ideas utiles y organizkrsademas para que las
realicen (
Préctico, l6gico y cuidadoso en saber con quiérnydsatando (
Interesado en saber todo acerca de ellos y desleoajustarme a lo que
esperan de mi (

N N N N N N N N N N N N N N o — N—r

SN N N N
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SIENTO SUMA SATISFACCION CUANDO LOS DEMAS ME VEN CO MO:

Un amigo ideal y discreto ()
Una persona gue tiene ideas y las pone en préactica ()
Una persona practica y que cumple con las norntablesidas ()
Una persona digna de atencion y significativa ()

SI NO OBTENGO LO QUE QUIERO DE UNA PERSONA, TIENDO A:

Rendirme de buena gana y aceptar sus razonescaurstiblas ()
Reclamar mis derechos y tratar de persuadirla gaealo haga de todas
maneras ()
Sentirme indiferente y encontrar otra manera de@guir lo que quiero ()
Toméarmelo en broma y ser flexible acerca del proble ()
ANTE EL FRACASO SIENTO QUE LO MEJOR ES:
Acudir a otros y confiar en su ayuda ()
Luchar por mis derechos y tomar lo que realmentener@zco ()
Mantener lo que ya tengo y aparentar calma ()
Pensar que pasara el problema y tratar de evitdlictos ()
TEMO QUE A VECES LOS DEMAS PUEDAN VERME COMO:
Sumiso y facil de convencer ()
Agresivo y dominante ()
Frio y obstinado ()
Superficial y en busca de atencion ()
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TOTALES

D/A

T/C

M/C

A/N

TOTALES

D/A

T/C

Mm/C

A/N
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6.2 Anexo 2 Dominancia cerebral
EJERCICIO DE AUTOCONOCIMIENTO

(Adaptado del Modelo de Ned Hermann HBDI)

DESCRIPTOR DESCRIPTOR
Concreto Resolucién de problemas
Légico Andlisis
Racional Estadistica
Tedrico Aspectos Técnicos
Matematico Finanzas
Cuantitativo
Autoritario

Basado en Hechos

Detallado Planeacién de Proyectos
Ordenado Supervision

Secuencial Administracién
Controlado Organizacion
Conservador Implementacion
Estructurado

Dominante

Recolector de Datos

Musical Expresion de ideas
Espiritual Relaciones personales
Conservador Redaccion

Emocional Ensefianza

Empético Capacitacion

Intuitivo con la gente

Simbdlico

Artistico Creatividad

Holistico Innovacion

Flexible Integracion

Imaginativo Planeacion Estratégica
Sintetizador Generacion del cambio.
Intuitivo para solucionar problemas

Visual
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6.3 Anexo 3 Cuestionario de evaluacion de la condaade escuchar

El proposito de este cuestionario es evaluar tel mig escucha. Responde a cada afirmacion
poniendo el numero del 1-5 en la casilla de laiegia: 1 siempre falso, 2 normalmente
falso, 3 a veces falso, 4 normalmente cierto yehpre cierto

1. Me cuesta diferenciar las ideas importantes dguaso lo son cuando escucho a los
demas.

Cuando escucho a los demas compruebo la informaoidto que yo ya sé.

Suelo tener cierta idea sobre lo que me van a deairdo escucho a los demas.
Presto atencion a los sentimientos de los demawlodas escucho.

Cuando escucho a los demas, suelo pensar en imyuwedecir a continuacion.

Me centro en el proceso de comunicacion que es&dmndo entre mi mismo y los
demds cuando les escucho.

Cuando quiero hablar, no puedo esperar a que toasiterminen de hablar.

Intento comprender los significados que se estahoeando cuando los demas
hablan.

9. Me centro en ver hasta qué punto se me ha entendatao los demas me hablan.
10.Cuando no sé a qué se refieren, les pido que bmeda mas.

o0k wb

© N

Para ver la puntuacién que has obtenido:

1. Invierte la puntuacién en cada item (un 5 parg ehl4 para el 2, un 3 para el 3, un
2 paraeld4yunb5paraell).

2. Luego suma estas puntuaciones. Las puntuacionéasrmosotre 10 y 50. Cuanto mas
alta sea tu puntuacién, mejor sera tu escucha.

Fuente: William Gudykunst, Bridging Differences, B#8. (Thousand Oaks, CA: Sage Publications, 1994)
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6.4 Anexo 4 Cuestionario Comunicacion Lideres Mejoempresa para trabajar
Elaborado por: Ma. Eugenia Rico Alvarez

Comunicacion en dos sentidos
» Activamente recibo y respondo preguntas

a) Siempre b) Algunas veces c) Casi nunca dxalun

» Libremente comparto informacion con la gente pamadarle a hacer su trabajo,
siempre y cuando no sea confidencial o restringatdas politicas de la empresa.

a) Siempre b) Algunas veces c¢) Casi nunca dralun

* Doy ala gente una “idea clara” de lo que esperellds

a) Siempre b) Algunas veces c) Casi nunca dxalun

* Hago un esfuerzo para comunicarme “informalmertmapersona” con mis
colaboradores a diario.

a) Siempre b) Algunas veces c) Casi nunca dxalun

* Regularmente comparto informacién con mi gentecacee nuestra industria,
operaciones y finanzas a fin de que sus conociosezgtén al dia.

a) Siempre b) Algunas veces c¢) Casi nunca dralun

Competencia

» Estoy al pendiente de las habilidades y capacidaelgsersonal que me reporta y
me aseguro que tengan tareas retantes y la mistndacion de trabajo.

a) Siempre b) Algunas veces c) Casi nunca dxalun

* Dejo que la gente que me reporta elabore su trarastar “supervisando y
revisando constantemente” solo reviso al finaladietea y dejo actuar y tomar
decisiones.

a) Siempre b) Algunas veces c¢) Casi nunca dralun



« Tomo decisiones justo a tiempo para que mi equigal@ actuar

a) Siempre b) Algunas veces c) Casi nunca dxalun

» Trato de dar responsabilidades a mi personal caretsgscendentes en lugar de
poco importantes.

a) Siempre b) Algunas veces c¢) Casi nunca dralun

Integridad

* Doy seguimiento a mis promesas, grandes 0 peqygiiaaso las consecuencias
antes de prometer algo a mis subordinados.

a) Siempre b) Algunas veces c) Casi nunca dxalun

* Doy a mi gente actualizaciones de los progresasaéus con la direccion general
asi como la informacion sobre nuevas decisiondégsglanes de accidon que se me
informan.

a) Siempre b) Algunas veces c¢) Casi nunca dralun

* Soy un ejemplo modelo del comportamiento esperadteporganizacion, tengo
congruencia al actuar.

a) Siempre b) Algunas veces c¢) Casi nunca dralun
» Conduzco a mi area de trabajo con sentido de jatianparcialidad y trato de
mitigar cualquier consecuencia negativa en lassaews que debo tomar

a) Siempre b) Algunas veces c) Casi nunca dxalun

« Trabajo fuerte para asegurar que lo que hago kséado a lo que digo.

a) Siempre b) Algunas veces c) Casi nunca dxalun
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Apoyo

* Permito que mi personal tome el entrenamiento grde$o necesario para que su
desempenio y carrera profesional sea mejor.

a) Siempre b) Algunas veces c¢) Casi nunca dralun

* Proporciono un apoyo honesto y honrado a mis suiautds.

a) Siempre b) Algunas veces c) Casi nunca dxalun

* Me aseguro de que mis colaboradores cuenten caadossos que necesitan para
desarrollar su trabajo con excelencia.

a) Siempre b) Algunas veces c) Casi nunca dxalun

* Apoyo a mi personal en sus ideas, y en caso da@arectas, brindo argumentos
gue les permitan explorar nuevas opciones.

a) Siempre b) Algunas veces c¢) Casi nunca dralun

e Comunico a mis empleados cuando han desarradliadiabajo “bien hecho” o los
felicito por “dar un extra”

a) Siempre b) Algunas veces c¢) Casi nunca dralun

Colaboracion

» Platico regularmente con mi gente sobre como sariadis su labor en nuestro
departamento, asi como en otros antes de tomarialees.

a) Siempre b) Algunas veces c¢) Casi nunca dralun
e Creo oportunidades para que entre todos establescalrmejor camino o ruta para

la accion.

a) Siempre b) Algunas veces c¢) Casi nunca dralun
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* Me aseguro de que la gente que esté involucraties @lecisiones que toman y
conozcan Sus repercusiones.

a) Siempre b) Algunas veces c) Casi nunca dxalun

» [Estoy abierto a recibir ideas, sugerencias, retnasitacion de mi equipo de trabajo.

a) Siempre b) Algunas veces c¢) Casi nunca dralun

* Involucro a mi personal cotidianamente para quefrezcan ideas Innovativas que
hagan crecer nuestra labor

a) Siempre b) Algunas veces c¢) Casi nunca dralun

Comprension
* Dejo que mis colaboradores tomen un tiempo libe:do lo necesitan

a) Siempre b) Algunas veces c¢) Casi nunca dralun

« [Estoy atento a las preocupaciones colectivas dgupb, sean de indole personal o
de la labor misma.

a) Siempre b) Algunas veces c) Casi nunca dxalun
 Fomento en mis colaboradores para que tengan andesatle vida personal y
laboral.

a) Siempre b) Algunas veces c) Casi nunca dxalun

» Conozco los intereses que mi equipo tiene fueta tor.

a) Siempre b) Algunas veces c¢) Casi nunca dralun

* Soy un modelo de balance entre mi vida laboralrgqrel.

a) Siempre b) Algunas veces c) Casi nunca dxalun
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* Cuando es posible intento brindar momentos agradadara mis colaboradores.

a) Siempre b) Algunas veces c) Casi nunca dxalun

Equidad

* Me aseguro de que mis colaboradores entiendaadtsrés que integran su
compensacion

a) Siempre b) Algunas veces c) Casi nunca dxalun

* Reconozco al personal que hace bien su trabajpéemdéentemente de su posicion
o nivel dentro del equipo de trabajo.

a) Siempre b) Algunas veces c) Casi nunca dxalun

« Trato a la gente con respeto, no importando su jax@quico en la organizacion.

a) Siempre b) Algunas veces c) Casi nunca dralun

» Doy igualdad de oportunidades sin importar gén@zg, o asuntos de indole
personal, solo tomo en cuenta el desempefio

a) Siempre b) Algunas veces c) Casi nunca dxalun

Imparcialidad

* Me asegura que mi equipo de trabajo conozca lésrEgque son tomados en
cuenta para lograr una promocion.

a) Siempre b) Algunas veces c¢) Casi nunca dralun
* Hago un esfuerzo adicional para construir una atkreelacion interpersonal, con
cada uno de mis colaboradores.

a) Siempre b) Algunas veces c) Casi nunca dxalun

* Explico la razén de mi toma de decisiones paraegtee sea clara

a) Siempre b) Algunas veces c) Casi nunca dxalun
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e Trato de evitar a toda costa dar trato preferercafjuno de mis colaboradores

a) Siempre b) Algunas veces c) Casi nunca dxalun

* Cuando alguno de mis empleados es promovido, camanios otros miembros del
equipo las razones de su desempefio y nuevos roles.

a) Siempre b) Algunas veces c¢) Casi nunca dralun

Justicia

* Proporciono oportunidades a mis colaboradores yrdts con respeto
independientemente de su edad y/o raza

a) Siempre b) Algunas veces c) Casi nunca dxalun

* Proporciono oportunidades a mis colaboradores yrdts con respeto
independientemente de su género.

a) Siempre b) Algunas veces c¢) Casi nunca dralun

* Proporciona oportunidades a mis colaboradores trdts con respeto
independientemente de su orientacion sexual.

a) Siempre b) Algunas veces c¢) Casi nunca dralun

« Respondo con actitud de apoyo para quienes se rmg@an con sus
preocupaciones sobre algun abuso o maltrato.

a) Siempre b) Algunas veces c) Casi nunca dralun

Trabajo

« Encamino a mi gente a compartir sus talentos yidades con el equipo de
trabajo.

a) Siempre b) Algunas veces c) Casi nunca dralun

134



* Frecuentemente comunico a mi personal como, sukdaales y talentos otorgan
beneficios a la organizacion.

a) Siempre b) Algunas veces c) Casi nunca dxalun

* Ayudo al personal a comprender como el trabajoedjos realizan se nota en la
organizacion.

a) Siempre b) Algunas veces c) Casi nunca dxalun

Equipo

e Soy un modelo para mi equipo en cuanto a dar weesd extra y ayudarles a
conseguir sus metas laborales

a) Siempre b) Algunas veces c) Casi nunca dxalun

» Celebro con ellos los logros del equipo

a) Siempre b) Algunas veces c¢) Casi nunca dralun

* Ayudo a mi equipo a comprender como su trabajoribante a hacer la diferencia.

a) Siempre b) Algunas veces c) Casi nunca dxalun

« Disfruto convivir y trabajar con mi equipo

a) Siempre b) Algunas veces c) Casi nunca dxalun

Organizacion

» Dirijo a mi personal para participar en eventos s promovidos por la
organizacion.

a) Siempre b) Algunas veces c) Casi nunca dxalun
* Me aseguro de que todos mis colaboradores obtenfgamacion de como la

organizaciéon impacta a la comunidad

a) Siempre b) Algunas veces c) Casi nunca dxalun
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* Soy un modelo de orgullo por la empresa en la qlaboro y sus productos.

a) Siempre b) Algunas veces c¢) Casi nunca dralun

Interrelaciones

* Expreso mis preocupaciones y creencias mientag® lo mejor para la
organizacién y para mi equipo

a) Siempre b) Algunas veces c¢) Casi nunca dralun

* Acudo a las celebraciones que organiza mi equigcati@jo.

a) Siempre b) Algunas veces c¢) Casi nunca dralun

 Animo a la gente a ser ellos mismos y a respetadigidualidad de otros

a) Siempre b) Algunas veces c) Casi nunca dxalun

* Animo a su gente a celebrar ocasiones especiales

a) Siempre b) Algunas veces c¢) Casi nunca dralun

* Tomo accién para ayudar a mi gente en el tiempdanecesitan.

a) Siempre b) Algunas veces c) Casi nunca dxalun

Hospitalidad
* Animo a mi gente a participar en eventos con sleges de trabajo.

a) Siempre b) Algunas veces c) Casi nunca dxalun
* Me aseguro que las nuevas contrataciones seaaroé@ide bienvenidas en el

equipo de trabajo.

a) Siempre b) Algunas veces c) Casi nunca dxalun
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« Ayudo a crear y mantener una atmosfera relajadagreductiva en mi equipo de
trabajo.

a) Siempre b) Algunas veces c) Casi nunca dxalun

Comunidad

« Creo oportunidades para mi equipo de trabajo paggogrticipen con otros
miembros de la organizacion.

a) Siempre b) Algunas veces c¢) Casi nunca dralun

e Animo y recompenso la cooperacién en mi equipcateajo.

a) Siempre b) Algunas veces c) Casi nunca dxalun

* Promuevo el trabajo en equipo.

a) Siempre b) Algunas veces c) Casi nunca dralun

* Muestro respeto a la gente de otros departamenttugla la organizacion.

a) Siempre b) Algunas veces c) Casi nunca dxalun

» Considero a mi equipo de trabajo como algo massgleeconocidos.

a) Siempre b) Algunas veces c¢) Casi nunca dralun





