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Resumen

Actualmente en las empresas publicas y privadas se habla de altos estandares
de calidad, personal capacitado, exigencia en el puesto, maxima productividad,
entre otros, pero los directivos deberian tomar cartas en el asunto, para no
perder a su recurso mas valioso, el recurso humano, ya que es el motor de la
empresa y por tanto merece condiciones optimas para su desempefio laboral y
organizacional. Es por ello que con el presente trabajo de investigacion, se
pretende brindar varias alternativas que contribuyan a mejorar el clima
organizacional, que es el medio en el cual se desenvuelven los trabajadores en
el dia a dia de la empresa, para motivarlos a realizar un mejor trabajo. Un buen
clima organizacional ayuda y alienta a tener un mejor desempefio
organizacional, creando una conducta madura de todos sus miembros,
permitiendo que ellos se comprometan a ser responsables de sus
responsabilidades laborales dentro de la empresa, dando lo mejor de si en
agradecimiento a su satisfaccion laboral. Es por ello que en el presente trabajo
se detallan todos los aspectos relacionados al liderazgo empresarial y el
desempeiio organizacional del personal de la EPAM, con la finalidad de
analizar y proponer alternativas de mejora, que sirvan de guia a los directivos
de la empresa, para fomentar un ambiente laboral agradable y motivador para
sus trabajadores y de esta manera incrementar su desempefio laboral,

mejorando el servicio de la empresa.



Summary

At the moment in the public and private companies it is spoken of high
standards of quality, qualified personnel, demand in the position, maximum
productivity, among other, but the directive should take letters in the matter, for
not losing to their more valuable resource, the human resource, since is the
motor of the company and therefore it deserves good conditions for its labor
and organizational acting. It is for it that with the present investigation work, it is
sought several alternatives that contribute to improve the organizational climate
that is the means in which the workers are unwrapped day by day in the of the
company, to motivate them to carry out a better work to toast. A good climate
organizational help and he/she encourages to have a better organizational
acting, creating a mature behavior of all their members, allowing them to
commit to be responsible for their labor responsibilities inside the company,
giving the best thing of yes in gratefulness to their labor satisfaction. It is for it
that presently work all the aspects related to the managerial leadership and the
organizational acting of the personnel of the EPAM they are detailed, with the
purpose of to analyze and to propose alternative of improvement that serve
from guide to the directive of the company, to foment a pleasant and
motivational labor atmosphere for their workers and this way to increase their

labor acting, improving the service of the company.

Xi



INTRODUCCION

En la actualidad, todas las empresas publicas y privadas estan obligadas en
producir mas y brindar mejor servicio en un mundo competitivo y globalizado,
por ello la alta gerencia de las organizaciones se preocupa para lograrlo y tiene
que recurrir a todos los medios disponibles para cumplir con sus objetivos.
Estos medios estan referidos a: manejo de liderazgo organizacional,
desempeiio, planeamiento estratégico, incremento de tecnologia de punta,

talento humano calificado y eficiente, manejo de recursos, entre otros.

El area de Talento Humano, es la que tiene como funcién la Administracion de
Personal, Manejo de Personal, Relaciones Laborales, capacitaciones,
reingenieria humana, y otras funciones que ayuden a un adecuado liderazgo,
bajo perfiles estandarizados, que permitan la competitividad en el servicio que

ofrecen.

Parte de la organizacion es el desarrollo de liderazgo administrativo, que
apunta hacia un desempefio organizacional y estructural de las empresas,
contempladas en una estructura administrativa que tiene como finalidad la de
manejar bien el servicio que brinda con eficiencia, responsabilidad, eficacia que

vaya dirigido hacia el cumplimiento de los objetivos de la empresa.

La denominacion de liderazgo empresarial se refiere a un tipo de liderazgo que
se necesita hoy en dia porque es una manera de promover los principales

valores del ser humano como son el respeto, la confianza, el buen ejemplo. Los



lideres que se forman son los lideres que trascienden, ya que la empresa tiene
la responsabilidad, no solo de dar un gran servicio y obtener beneficio por ello,
sino que hoy en dia debe liderar un cambio y revalorizar su papel en el
desarrollo, para lo cual los lideres y promotores de las empresas deben

comprender este nuevo rol que les toca asumir.

Liderazgo Empresarial es la actividad directiva en las agrupaciones
industriales, camaras u organizaciones representativas ante el sector gobierno.
Esta funcion es ejercida, normalmente por dirigentes que tienen intereses de
influir, no sélo en sus propias empresas, sino en el desarrollo y crecimiento

social, politico y de negocio mas amplio en nuestra sociedad.

El lider para la empresa es como una brdjula pues marca permanentemente la
verdadera direccion hacia la cual dirigirse, es creativo, rompe lo establecido,
cambia reglas, normas y las formas tradicionales de hacer las cosas, la misién
basica de todo Lider es de dirigir a un grupo hacia metas deseadas y
propuestas, entre dos variables: Saben motivar, promover, orientar, negociar y
relacionarse con las personas y son capaces al mismo tiempo de definir,
proponer y hacer lograr las tareas y objetivos. (CASARES Arrangoiz, David,

1996: 27).

Liderazgo Empresarial es la actividad directiva en las agrupaciones
industriales, cAmaras u organizaciones representativas ante el sector gobierno.
Esta funcion es ejercida, normalmente por dirigentes que tienen intereses de

influir, no sélo en sus propias empresas, sino en el desarrollo y crecimiento



social, politico y de negocio mas amplio en nuestra sociedad.

El Desarrollo Organizacional (D.O) es el medio mas frecuentemente utilizado
por las organizaciones que buscan la mejora continua dentro de un entorno
globalizado, altamente competitivo y en evolucion constante. De esta manera,
las organizaciones se ven obligadas a vencer el reto de la resistencia al cambio
y a la busqueda del equilibrio entre los objetivos organizacionales y de los
objetivos personales de quienes la conforman. Actualmente se reconoce al
factor humano como el factor determinante para el logro de los objetivos y por
consiguiente del éxito de una organizacion. Por lo tanto, se vuelve cada vez
mas importante profundizar en el estudio de los factores que determina la

motivacion y el rendimiento de las personas.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

A través de las lineas de investigacion del campo de estudio y del objeto de
estudio, se ha detectado en lo concerniente al liderazgo empresarial de qué
manera favorece el desempefio organizacional en la Empresa Publica Aguas
de Manta, en el servicio que brinda, la optimizacion de sus recursos humanos,
materiales, y la poca atencion que presta a la optimizacion e involucramiento

asertivo de los equipos de trabajo en funcién de la productividad.

La administraciéon no da la importancia que esto merece, por varias razones,
tales como ausencia de herramientas motivacionales, manejar adecuadamente
el capital humano de la empresa, con estimulos que les permitan generar

resultados altamente productivos, que den paso a la creatividad e innovacion.

A lo expresado se agrega ademas otros aspectos como carencia de indices de
gestion en los procesos de la productividad, ausencia del alcance de cultura de
la calidad, poca atenciébn a lo que actualmente representa dentro de la
competitividad la calidad y productividad, personal no motivado, debilidades
acentuadas en la capacitacion, fundamentos que la calidad y productividad
exige en el presente, y que debe estar sustentado en un buen liderazgo

empresarial para que el desempefio organizacional sea eficiente y efectivo.



La Empresa Publica de Aguas de Manta, tiene como tarea ofrecer un servicio
basico de calidad, con el aporte de su recurso humano que debe desempefiarse de
manera Optima en cada una de las areas que le corresponde, de manera que exista
satisfaccion del usuario por el servicio que recibe, pero que durante muchos afos
ha tenido deficiencias, especialmente en el area operativa, lo que ha dado como
resultado que no exista un servicio de calidad como debe ser en ciudades como
Manta, en pleno desarrollo y con un gran potencial turistico, empresarial y

comercial.

Se pretende el manejo de un adecuado liderazgo empresarial que aporte a un
buen desempefio organizacional, donde el recurso humano esté en condiciones
adecuados de cumplir sus roles de manera que, mediante las normas
constitucionales vigentes, pueda desempefiarse en forma competente,
considerando que es una empresa de servicio publico, situacion que debe ser
atendida eficientemente de forma que se maneje el concepto de competitividad

laboral y de eficiencia empresarial, a través de una buena organizacion.

En virtud de estas conclusiones, se hizo un analisis muy minucioso sobre el
liderazgo en la empresa, comparando con el aporte hacia el desempefio de cada
uno de los departamentos, sus jefes, sus empleados, su tarea con las
disposiciones contempladas en las normas constitucionales y legales que rigen las

politicas de organizacion de las empresas publicas.



1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

¢, Como favorece el liderazgo empresarial en el desempefio organizacional en la

Empresa Publica Aguas de Manta?

OBJETO DE ESTUDIO

“El desempefio Organizacional”.

CAMPO DE ESTUDIO

“El liderazgo Organizacional”.

1.3. JUSTIFICACION

El liderazgo empresarial es un tema de vital importancia ya que aborda los
cambios en los distintos escenarios donde se desea optimizar y mantener un
clima laboral que genere productividad, altos estandares de calidad, capital

capacitado y exigencias en el desempefio de sus cargos.

El rol de los directivos dentro del desempefio organizacional del talento
humano es fundamental y de gran responsabilidad ya que de ellos/as depende
el clima laboral que exista dentro de una empresa; por cuanto, el talento
humano es el motor para que el mejoramiento laboral esté en constante cambio

para que puedan ser competitivos y puedan crear ambientes armoniosos,



afectivos y saludables para que el trabajo cotidiano a desarrollarse sea

satisfactorio y su rendimiento sea excelente.

Este trabajo de investigacion pretende brindar algunas alternativas con la
finalidad de mejorar el clima organizacional a través de un adecuado liderazgo
empresarial, considerando los roles de los directivos y empleados de la
Empresa Publica de Aguas de Manta, para que los resultados se reflejen en el

servicio que prestan a la comunidad.

El tema es importante porque involucra la investigacion en una empresa
publica que brinda un servicio basico a la comunidad, por lo que los resultados

aportan al mejoramiento de la empresa y su servicio, para que sea de calidad.

Fue factible su aplicacién porque se conté con el apoyo de los involucrados,
jefes de areas técnicas, de talento humano, gerencia, asesoria de la tutora de
tesis y personal de empleados de la empresa que participaron activamente con
la informacion pertinente en la investigacion. Ademas del aporte cientifico del

tema con informacién bibliografica y de Internet.

1.4. OBJETIVOS

1.4.1. General

Elaborar una estrategia para consolidar el liderazgo empresarial, que favorezca

el desempefio organizacional en la Empresa Publica Aguas de Manta.



1.4.2. Especificos

e Determinar los antecedentes del liderazgo empresarial y del desempefio
organizacional en la empresa.

» Realizar la caracterizacion del liderazgo empresarial y del desempefio
organizacional, mediante la informacion tedrica.

* Describir la situacion problematica en la Empresa Publica Aguas de
Manta a través de la investigacion de campo.

» Elaborar una estrategia para consolidar el liderazgo empresarial en el

desemperio organizacional de la Empresa Publica Aguas de Manta.

1.5. HIPOTESIS

La aplicacibn de una estrategia para consolidar el Liderazgo Empresarial,

favorecera el Desempefio Organizacional en la Empresa Publica Aguas de

Manta.

1.5.1. VARIABLES

1.5.1.1. Variable Independiente : Estrategia para consolidar el Liderazgo

Empresarial.

1.5.1.2. Variable Dependiente : Desempefio Organizacional en la Empresa

Plblica Aguas de Manta.



1.5.2. Operacionalizacion

Variable Independiente:

Liderazgo empresarial.

Cuadro No. 1
DEFINICION . . ]
CATEGORIAS | INDICADORES ITEMS BASICOS
CONCEPTUAL
El liderazgo | Liderazgo. Procesos. cDe qué manera se
empresarial  S€ | Eypresa Eficiencia. maneja el liderazgo
basa en el| o _
liderazgo Liderazgo Efectividad. empresarial?
carismatico, el | cooperativo. ¢Coémo se maneja el
Ilderazgo_ Liderazgo recurso humano en la
cooperativo y en
todo aquél | carismatico. empresa?
Iiderazgq que no | Trabajo en ¢De qué manera se
solo dirige la . I |
empresa hacia un equipo. evalla a recurso
fin positivo sino humano?
tambien un ¢Cémo  se  puede

liderazgo que se

controlar el desempeiio

preocupa

realmente por eficiente del recurso
sus empleados humano?

y/o equipo. '

Variable Dependiente:

Desempefio Organizacional de la EPAM.

Cuadro No. 2
DEFINICION . . .
CATEGORIAS INDICADORES ITEMS BASICOS
CONCEPTUAL
Entendemos el | Organizacién. | Procesos. ;Cobmo se controla el
desempefio  de | proceso. Eficiencia. desempefio
una organizacion . o o
COMO un Proceso Desempefio. Efectividad. organizacional en la
gestionable que | Talento empresa?
integra una serie )
humano. ;Qué  aspectos  se
de componentes, ¢Q P
como el talento, | Ambiente. consideran en el
la estructura, el| Resultados. desempefio?

ambiente y los

resultados.

¢ Qué relacion tiene el
desempeiio con el

liderazgo empresarial?




CAPITULO Il

METODOLOGIA

La metodologia de la investigacion, a través de una serie de métodos, busca
encontrar una informacion suficiente que fundamente el trabajo del investigar,
fortalezca su tarea y promueva una propuesta de innovacion a la problematica

detectada, lo que contribuye a validar el proceso.

2.1. Tipo de estudio

Para poder cumplir con el proceso de investigacion, fue fundamental tomar varios

métodos que ayudaron a obtener una informacion suficiente y de esta manera

poder certificar el trabajo de los investigadores.

Se aplicd una investigacion de campo, que aportd con datos suficientes para el

trabajo investigativo. Esto es que se aplico el proceso en el area de talento humano

de la EPAM.

2.1.1. Métodos

Ademas tuvo aplicacion el método bibliogréfico, para poder obtener informacion

tedrica que sustente el trabajo de investigacion, en los contenidos

correspondientes a las dos variables del problema o tema de estudio.

10



También el método analitico para poder establecer un analisis profundo de la

informacion que proporcionaron los investigados, con lo que se pudo establecer

las conclusiones y las recomendaciones correspondientes.

Finalmente en el proceso de investigacion se aplico el método estadistico, a

través de la tabulacion, graficacion e interpretacion de resultados de la

investigacion de campo.

2.1.2. Técnicas

Las técnicas utilizadas fueron:

Encuestas : se aplicaron a la muestra que se ha seleccionado para recabar la

informacion necesaria acerca del tema investigado.

Entrevistas : a los jefes departamentales y autoridades para obtener los datos

que se requerian para establecer los parametros de la informacion de primera

mano.

2.1.3. Universo y muestra

Poblacion.- Los Recursos Humanos con los que cuenta la EPAM y que constituye la

poblacion general, alcanzan un total de 190 distribuidos de la siguiente forma:

11



Cuadro No. 3

Personal de libre | TPleadosy | Trabajadores |
remocion trabajadores Cédigo de
LOSCCA Trabajo
6 104 30 150

Muestra.- De las 190 personas que laboran en la EPAM, se tomo6 por muestreo no
probabilistico al azar en los empleados y trabajadores de LOSCCA (25) vy
trabajadores del Cédigo de Trabajo (25) con un total de 50. Ademas se aplicé la

entrevistaa 6 Administrativos del personal de libre remocion.

12



CAPITULO 1l

MARCO TEORICO

3.1. LIDERAZGO
Cuando en una organizacion existe alto grado de satisfaccion en los
empleados, quienes basan su trabajo en la colaboracion en todos los niveles

de la institucion resultara mas facil sortear dificultades.

El liderazgo de equipos es una forma de vida en las

organizaciones posmodernas, la premisa basica del trabajo
en equipo es que estos ofrecen la mayor oportunidad para un
mejor desempefio organizacional; desde la década de los 90
las corporaciones estadounidenses utilizan equipos para
completar las tareas para enfrentar los desafios de una
economia global dinamica y compleja. (Quijano, U.; 2012: p.
78)

Por eso se vuelve relevante el trabajo en equipo y que se desarrollen los
equipos efectivos, para que pongan de manifiesto sus habilidades, destrezas y

conocimientos que serviran para enrumbar a la institucién hacia la consecucion

de sus metas.

Definicién

"Se puede definir al liderazgo como una cierta capacidad de transformar una

vision en realidad". (Warren Bennis; 2006: p. 37).
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Todo aquel que es identificado como lider es porque redne una serie de
caracteristicas que no todos han desarrollado, son personas que tienen ciertos
atributos que les permite tener seguidores, que las personas confien en él, pero
que ademas, sean lideres generadores de cambios, que garanticen
proactividad y sobre, todo transformaciones en aquellos aspectos que lo

demanden.

El liderazgo en el mundo de hoy

Segun Anello, E. y De Hernandez, J. (1998: p. 31): Frente a la
crisis actual, que con variable intensidad, se da e n los
paises del mundo se requiere: “Un liderazgo que est ¢é
plenamente consciente de las dinamicas de desintegr  acion
e integracibn que caracterizan a nuestra época y qu e
conscientemente se alinee con los procesos de integ racion.
Para lo cual se hace necesario tener una vision cla ra de la
sociedad que desea crear y de algunas de las estrat egias
gue ayudaran a lograrla, y en base a esta vision y estas
estrategias, luchar activamente para construir una sociedad
mejor”.

Lo que significa que el lider se comprometa profundamente por la

transformacion individual y por la transformacion del grupo social donde se

desenvuelve.

Un buen lider ejerce influencia interpersonal, son lideres visionarios, proactivos,
motivadores, facilitadores de oportunidades para el trabajo en equipo, es decir
lideres participativos capaces de dirigir y construir, lideres transformacionales
idéneos para comprometerse al logro de una o varias metas para el bien de su

grupo o comunidad.
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Importancia del liderazgo

El lider es vital para la supervivencia de cualquier instituciéon, empresa u
organizacion. La presencia del lider es importante por ser la persona que posee

capacidad para guiar y dirigir.

Una organizacion puede tener una planeacion adecuada, control vy
procedimiento de organizacion y no sobrevivir a la falta de un lider apropiado.
Por lo contrario, muchas organizaciones con una planeacion deficiente y malas
técnicas de organizacion y control han sobrevivido debido a la presencia de un

liderazgo dinamico.

Caracteristicas del liderazgo

Las caracteristicas de un liderazgo efectivo son varias y se tiene que reunir
dichas condiciones para liderar de forma efectiva. Si es cierto que hay muchos
tipos de liderazgo sin embargo no incumbe centrarse en liderazgos poco

efectivos.

Los liderazgos poco efectivos son aquellos que se basan en la mentira y el
engafo, en la imposicion o en demas estratagemas no correctas dado que la
negatividad solo engendra mas negatividad, no todo vale con tal de llegar al
poder, hay que saber llegar a liderar, ser lider y estar después de lider y esto

solo se consigue reuniendo las caracteristicas de liderazgo idoneas.
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Asi se pueden determinar muchas caracteristicas, pero las principales y las
mas importantes permiten establecer con claridad lo que significa el liderazgo y
cuales deben ser sus cualidades para que sea eficiente y eficaz al momento de

actuar.

Capacidad de argumentacion: Uno de los aspectos mas importantes de un
buen lider es que tenga capacidad de argumentar. Para un lider no debe existir
la frase: “No tengo palabras para describirlo”, debes acostumbrarte a tener
siempre las palabras adecuadas, la mejor forma de describir y definir tus

pensamientos, lo que quieres y lo que crees correcto.

Control emocional: De las caracteristicas del liderazgo no podia dejarse de
lado: “el control emocional”. Un lider no puede dejarse llevar preso de la ira, el
amor o el panico, un lider tiene que controlar sus emociones. ¢ Te imaginas al

presidente de tu pais depresivo en television?

Un lider tiene que aprender a exaltarse solo cuando es necesario y no ante
todo como suele ocurrirles a todas las personas, se trata de asignar la
importancia que merece cada cosa, poner las cosas en su sitio y para ello hay

gue tener un mayor control emocional.

Confianza y seguridad: Si un lider no es seguro entonces no hay
caracteristica de liderazgo que sea eficiente., el liderazgo incluye confianza y
seguridad. ¢Si una persona no cree en si misma y en sus palabras, como

podrian hacerlo los demas? La confianza y seguridad en lo que se manifiesta
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debe hacerse evidente a través de las actitudes y éstas proyectarlas hacia los

demas.

Humildad y sinceridad: Parece una caracteristica de liderazgo absurda pero

es muy importante.

Las personas de altas esferas o puestos politicos, profesionales reconocidos,
se esfuerzan por presentar proyectos que no cumplen, y dan la sensacion de
que estan de parte de todos/as, cosa que se contradice con sus leyes, los
resultados son negativos ante la gente, servidores, empleados a quienes

lideran, creando recelo en la gente que los rodea.

El ser humano es imperfecto, pero es necesario mostrarse sinceros y humildes,
ante todo conservar principios y valores que respalden el liderazgo que estan
asumiendo en sus carreras profesionales, ya que desde el liderazgo que

proyecte seran los resultados.

Cuidar la imagen: Se podria pensar a simple vista que esto entra en
contradiccion con el punto anterior, pero no. Se refiere a la imagen como

persona, no a la fisica aunque también hay que cuidarla.

Que se mejore constantemente como persona no significa que no se pueda
aprender a desenvolver socialmente para caer mejor, ser mas aceptados, mas
seguidos, mejor valorados y admirados... No se trata de hacer lo que piensa la

gente, ni satisfacerlos.
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En el terreno laboral hay que tratar bien a los empleados, cuidarlos, mimarlos,
ser tolerante, flexible y se podra ver que aparte de aumentar el rendimiento te
veran como un jefe amigable y buen persona y ademas de que realmente nada

es mas odioso para un jefe que ser odiado en el trabajo.

Cuidar la imagen seria todo lo contrario, que la gente vea como uno es el que
se esfuerza por ayudar, colaborar en trabajos en equipo, y que se visualice
qgue lo hace sin intencion de ganar poder o espacios, sino porque simplemente

quiere el bien de la institucidon u organismo que representa.

Esto es todo un sin sentido y no hace falta que te diga que a la hora de cuidar

tu imagen y actuar tienes que ser 100% congruente.

Estilos de lideres

En el seminario 331, efectuado en la ciudad de Salzburgo, Austria (1995), se
consensuo, que existen modelos de Liderazgo que son comunes en diversos
entornos culturales, ante los cuales, desde la posicion de educadora, se hace
necesario tener una actitud de autoevaluacion para analizar los efectos
negativos o positivos de estos modelos y optar en la empresa por la aplicacion
de determinadas actitudes, conocimientos y procedimientos que posibiliten
desarrollar las capacidades de los jefes departamentales y servir a la empresa

y sociedad.

El liderazgo autoritario:  Segun Medranda, Juan José (2005, p. 45), el lider

autoritario es el “que da o6rdenes, espera que lo sigan ciegamente, evita el
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dialogo...por lo que sus subordinados generalmente sienten resentimiento, y

cuando éste se expresa abiertamente puede llevar a la rebeldia y sublevacion”.

Este tipo de liderazgo no ayuda a fortalecer la union en el grupo, ni se
preocupa por desarrollar las potencialidades de todas las personas que

integran el mismo.

A pesar que en la actualidad, el liderazgo autoritario en todas las
partes del mundo es muy criticado, de acuerdo a Anello, E. y De
Hernandez, J. (1998, p. 41) “Son pocos los que quieren ser
llamados lideres autoritarios, muchos todavia manif iestan las
mencionadas caracteristicas... penetrando en todos los
niveles de la sociedad... caracteristicas que puede n estar
entre los impedimentos mas serios en fomentar la ev  olucion
de una cultura verdaderamente democrética.”

Liderazgo paternalista: Otro tipo del liderazgo es el referido al liderazgo
paternalista, que la ejerce una persona, MEC (2001, p. 46), “que siente
satisfaccion al saber cuan necesaria es para los otros miembros del grupo,
pero que no ayuda a los otros miembros a desarrollar sus capacidades” En
realidad este tipo de lider puede que esté motivado por ayudar al grupo,

sintiendo carifio por ellos.

Pazmifo, I. (2001, p. 48) sostiene: “el liderazgo paternalista cultiva actitudes
de dependencia y desvalimiento que paralizan la iniciativa creativa y el sentido

de responsabilidad personal”.

Lo que significara que cuando el lider se va, el grupo tiende a desintegrarse, ya

gue no existe ningin miembro con la capacidad, los conocimientos, experiencia
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o iniciativa para remplazarle. Todo esto genera que los miembros se resistan a

los cambios.

Lider sabelotodo: Otro tipo de liderazgo, que no desaparece, es el, Anello, E.
y De Hernandez, J. (1998, p. 46), consideran “este tipo de liderazgo
generalmente ocurre cuando existe una marcada diferencia entre los
conocimientos o experiencias de un individuo y los deméas miembros del grupo;
por lo que la persona trata de dominar al grupo en base a sus conocimientos

superiores”.

Lo malo de este tipo de liderazgo radica en que el lider sabelotodo, aprovecha
toda oportunidad para jactarse de sus conocimientos, estudios 0 experiencias

previas.

En ocasiones trata de disminuir la credibilidad de los otros miembros del grupo
al ridiculizar las ideas y sugerencias expuestas, tratando siempre de resaltar
que lo que él sabe es lo valedero y que eso le acredita superioridad. Este tipo

de lider no conviene en la funcion de gerente.

Lider manipulador: Se debe aludir también al tipo de lider manipulador,
Anello, E. y De Hernandez, J. (1998, p. 47) “que solo aparenta pensar en el
bienestar de los demas, para esconder sus verdaderos motivos e intereses
personales”. La respuesta de las personas a este tipo de liderazgo es la

desilusién y la falta de confianza.
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En el campo empresarial es muy perjudicial cuando se trabaja con comunidad,
ya que, (Fernandez, 2008), “generalmente se dafia el espiritu de cooperacion

del grupo, siendo muy dificil recuperar la confianza de la gente”.

Lider participativo: En muchos casos este tipo de lider se subroga muchas
funciones, pues considera que la responsabilidad final de tomar una decision
es de él, aunque acepta “ayuda de los miembros, en ideas” y en la implantacion

de la decision, una vez que ésta haya sido tomada.

Frente a estos diversos tipos de liderazgo se requiere un nuevo tipo de lider
que sea capaz de desarrollar las capacidades de todos los miembros, que se
aproveche la sinergia grupal, la cual va a emerger a través de una interaccion

creativa entre los diferentes miembros del grupo.

El lider transformacional:  La funcion del lider transformacional, se basa en un
liderazgo que demuestra un cambio en tu forma de actuar, precedido de una
transformacioén de cdmo se piensa y siente. Este estilo de lider demuestra una
profunda apreciacion por la libertad humana, es el que entiende el milagro,

misterio y necesidad de transformacion.

Juan José Bertamoni (2009: p. 67), sefiala que este liderazgo intenta cambiar
la realidad para amoldarla a valores e ideales superiores, que se establece

sobre las siguientes bases:

» Se crea sobre la necesidad humana profunda de tener un significado.
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» Separa las causas de los sintomas y actla preventivamente.

» Trasciende los asuntos cotidianos

» Libera el potencial humano.

« Se propone obtener resultados a largo plazo sin comprometer los principios

y valores humanos.

El objetivo del liderazgo de transformacion es "transformar" a la gente y a las
organizaciones. Cambiar sus mentes y sus corazones, ampliar su vision y sus
posibilidades, ayudarlos a que el comportamiento sea congruente con sus

creencias y motivar a realizar cambios permanentes.

De acuerdo con Bertarmini (2009), los atributos que requiere cultivar en si

mismo y en los demas, un lider de transformacion, estan:

» Visién: fotografia del futuro virtuoso que desea crear, que resulta inspiradora
para los demas comparieros de ruta.

* Iniciativa: conciencia de que tiene la libertad, el derecho y el deber para
actuar por si mismo para que las cosas mejoren.

» Confiabilidad: ser capaz de ser previsible en su comportamiento con las
demas personas. El experto Peter Driicker define a este aspecto como:
“Comportamiento sin sorpresas”

» Paciencia: con las personas y con el proceso de transformacién en si.
Comprendiendo que el cambio es una tarea dificili que involucra
integralmente a las personas, aunque comience en una sola esfera de su

vida (como el trabajo, por ejemplo).

22



Respeto: capacidad para cumplir los compromisos que asume con los
demas y consigo mismo. Este respeto se debe reflejar en la accién del lider
aprovechando al maximo los recursos de su gente: haciendo relevantes sus
fortalezas e irrelevantes sus debilidades.

Coraje: Aristoteles creia que el coraje era la primera de las virtudes
humanas, porque hacia posible las otras. El coraje empieza con la decisién
de enfrentar la verdad mas profunda acerca de la existencia: la convicciéon
de que somos libres para elegir quiénes somos a cada momento.

Deseo: somos un producto de nuestro deseo. Nos hemos hecho nosotros
mismos, en el sentido mas profundo. Uno de los problemas mas graves de la
vida es la auto-limitacion: creamos mecanismos de defensa para
protegernos de la ansiedad que acompana a la libertad porque nos da temor

desplegar nuestro potencial.

Maria Isabel Rojas (2009), agrega sobre este interesante tema, que el

Liderazgo transformacional, implica el incremento de las capacidades de los

miembros de una organizacién para resolver individual o colectivamente los

diferentes problemas y la toma de decisiones.

El liderazgo transformacional es pues la cultura del cambio, el agente

transformacional de su cultura organizativa.

Los factores clasicos que se incluyen en el liderazgo transformacional son:

a) Carisma: capacidad de entusiasmar, de transmitir confianza y respeto.
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b)

f)

)

h)

Consideracion individual: presta atencion personal a cada miembro, trata
individualmente a cada subordinado, da formacién aconseja.

Estimulacion intelectual: favorecer nuevos enfoques para viejos problemas,
hacer hincapié en la inteligencia, racionalidad y solucion de problemas.
Inspiracion: aumenta el optimismo y el entusiasmo.

Tolerancia psicolégica: usar el sentido del humor para indicar
equivocaciones, para resolver conflictos, para manejar momentos duros.
Capacidad de construir un "liderazgo compartido” fundamentado en la
cultura de la participacion: crea condiciones para que sus seguidores
colaboren con él en la definicibn de la mision, les hace participe de su
vision y crea un consenso sobre los valores que deben dar estilo a la
organizacion.

Considera "el trabajo en equipo” como una estrategia importante que
produce la sinergia necesaria para conseguir mejores resultados en la
organizacion.

Dedica tiempo y recursos a la "formacion continua™ de sus colaboradores
como medio fundamental del crecimiento personal y forma de implicarles en
la aplicacion de nuevas tecnologias a su trabajo.

El lider transformacional considera que desempefia un rol simbdlico de
autoridad que le permite ser el "representante institucional® de la
organizaciéon y, como tal, debe dar ejemplo de trabajo duro, disponibilidad y
honestidad en sus actuaciones, que deben ser coherentes con la visién,

mision y valores de la organizacion.
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Lider democratico

El lider democratico es aquel que prioriza la participacion de la comunidad,
permite que el grupo decida por la politica a seguir y tomar las diferentes
decisiones a partir de lo que el grupo opine. Tiene el deber de potenciar la
discusion del grupo y agradecer las distintas opiniones que se vayan
generando, cuando se esta en la necesidad de resolver un problema, el lider
ofrece diversas soluciones, entre las cuales la comunidad debe resolver cual

tiene que ser la solucion mas apropiada.

Un liderazgo democratico y participativo: se fundamenta, en gran medida, en
principios como la solidaridad, el respeto a la diversidad y la lealtad. Estos
valores constituyen el componente esencial de un liderazgo que se orienta a
cohesionar los esfuerzos de una comunidad en busca de mejores condiciones

de vida en los niveles individual y colectivo.

La solidaridad, pues impulsa a los que comparten determinadas situaciones o
problemas a unirse con otros que estan en similares condiciones. Por
solidaridad, una persona puede superar el individualismo y acercarse a otras

para solucionar problemas.

El respeto a la diversidad: hace posible que en una organizacion participen
personas que, si bien comparten determinada condicidn, tienen diferentes

experiencias, ideas, formas de actuar y de ser.

Por ello los lideres democraticos:
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Alientan y ayudan a tomar decisiones de grupo en todas las actividades.
Indican los pasos generales encaminados a una meta Yy alientan la
realizacién general de los planes.

Dejan la direccion del trabajo y la eleccion del trabajador al arbitrio del
grupo.

Es objetivo en sus elogios y criticas y participan en las actividades del grupo,

sin hacer demasiado.

Cualidades de un lider democratico

a)

b)

d)

f)

9)

h)

Sabe qué hacer, sin perder la tranquilidad. Todos pueden confiar en él en
cualquier emergencia.

Nadie es marginado o rechazado por él. Al contrario, sabe actuar de tal
forma que cada uno se sienta importante y necesario en el grupo.

Se interesa por el bien del grupo. No usa el grupo para intereses
personales.

Siempre esta dispuesto a escuchar.

Se mantiene calmo en los debates, sin permitir que se abandone el deber.
Distingue bien la diferencia entre lo falso y lo verdadero, entre lo profundo y
lo superficial, entre lo importante y lo accesorio.

Facilita la interaccion del grupo. Procura que el grupo funcione
armoniosamente, sin dominacion.

Piensa que el bien siempre acaba venciendo el mal. Jamas se desanima
ante la opinion de aquellos que sélo ven peligros, sombras y fracasos.

Sabe prever, evitar la improvisacion. Piensa hasta en los menores detalles.
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j) Cree en la posibilidad de que el grupo sepa encontrar por si mismo las
soluciones, sin recurrir siempre a la ayuda de otros.

k) Da oportunidad para que los demas evolucionen y se realicen.
Personalmente, proporciona todas las condiciones para que el grupo
funcione bien.

[) Hace actuar. Toma en serio lo que debe ser hecho. Obtiene resultados.

m) Es agradable. Cuida su apariencia personal. Sabe conversar con todos.

n) Dice lo que piensa. Sus acciones se corresponden con sus palabras.

o) Enfrenta las dificultades. No huye, ni descarga el riesgo en los demas.

Problemas fundamentales del liderazgo

Liderar es un arte y por lo tanto, para ejercerlo no basta el instinto, hay que
desarrollarlo conociendo y practicando los principios con que aporta la

experiencia y los avances de las ciencias humanisticas.

El ejercicio del liderazgo entrafia tres problemas fundamentales: (KOTTER:
2000) el psicologico, por aplicarlo sobre seres humanos, dotados de
inteligencia, voluntad, pasiones y sentimientos; el Pedagdgico, por entrafiar la
instruccion y la educacion del liderado; y, el Moral, por regular las conductas de

los seguidores influyendo en su comportamiento.

Por lo expuesto, liderar no es simplemente, dar érdenes, aunque se den con
mucha energia y con ademanes autoritarios y tampoco tiene que ver con

doblegar voluntades.
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Por el contrario, “liderar significa educar. Logrando el
desarrollo de toda la perfeccion que la naturaleza humana
lleva consigo. Es también, instruir. Ensefiando las nociones
técnicas precisas y dirigiendo los ejercicios pract icos, para
proporcionar a los seguidores de los conocimientos
especificos que necesiten para cumplir sus misiones ”. MEC
(2002, p. 46).
Liderar es conducir, guiando y dirigiendo a los seguidores de forma que,
perfeccionando la educacién e instruccion en el ambito colectivo, se desarrolld

la comprensién y cooperacion entre todos.

Aptitudes y actitudes del lider

Como en todo perfil, “el lider debe reunir caracteristicas integradas en las

esferas del conocimiento, habilidad y, actitud”. Peralta, B. (2005, p.42)

En lo basico, un lider debe tener conocimientos respecto de recursos humanos;
métodos de trabajo, técnicas de organizacion; leyes Yy reglamentos;
procedimientos de mando y control y, material y equipo a su cargo. Por otra
parte, el lider debe ser habil para: planear y organizar el trabajo; apreciar
situaciones y tomar decisiones; instruir; crear situaciones deseables; descubrir

facultades; y, conseguir disciplina espontanea basada en el convencimiento.

En lo que tiene que ver con actitudes, el lider debe ser responsable, justo y

equitativo, respetuoso, solidario, prudente, comprensivo, tolerante vy

democratico, demostrar confianza, fortaleza y nobleza, fundamentalmente.
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Funciones del liderazgo

“En todos los escalones de una jerarquia, aun en lo s mas
pequefios, siempre habra un campo sujeto a su
responsabilidad, donde el lider debera en el desarr  ollo de sus
correspondientes misiones, prever, planear, organiz ar,
mandar, coordinar, controlar y evaluar, en sintesis gestionar
los procesos”. (ADAIR: 1990).
Prever, significa “ver antes”. El lider prevé cuando calcula y prepara el futuro
deseado, para lo cual requiere: fijar claramente los objetivos a conseguir; tener
en cuenta las necesidades que ello va a suponer; calcular las posibilidades;
determinar el método a seguir; tener en cuenta el ambiente, actitudes e
intereses; prepararlo todo con el tiempo suficiente y darle la difusion adecuada;

contar con los medios necesarios; establecer alternativas para hacer frente a

los imprevistos; y, asesorarse.

Planear, equivale a determinar un conjunto de objetivos precisos e identificar
los medios que deben emplearse para alcanzarlos en un plazo dado. Para
asegurarse de no caer en el peligro de desviarse de los objetivos previstos, el
lider debe plasmar el plan por escrito, para el efecto, los insumos necesarios
son: uso de datos reales y objetivos previstos, y objetivos; actuar en equipo;
lograr las caracteristicas de posibilidad, unidad, flexibilidad y precision vy,

concretar las actividades a largo, mediano o corto plazo.

Organizar, representa dotar a un grupo de todos los elementos necesarios para
su funcionamiento. Para el cumplimiento de esta etapa el lider necesita; definir

claramente las obligaciones; evitar confusiones; responsabilizar al seguidor;
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delegarle autoridad; adiestrarlo adecuando las funciones a sus posibilidades;
preparar a los futuros mandos para evitar problemas de discontinuidad; v,
confeccionar los instrumentos de organizacion mas Uutiles para facilitar el
trabajo (organigramas, cuaderno de funciones, reglamentos, normativas,

manuales, etc.).

Dirigir, significa comunicar con fuerza de ejecucion las decisiones adoptadas y
formar voluntades para orientar su esfuerzo a la accion comun. Su ejercicio
compromete la responsabilidad en la decision. Antes de decidir hay que
meditar, después, ejecutar sin titubeos. El lider no debe olvidar que orden mas
contraorden trae desorden y sobretodo que, las virtudes del que manda son

escuela del que obedece.

Coordinar, consiste en establecer la armonia entre los liderados y las
respectivas tareas. El objetivo de coordinar es, que cada uno ayude mas y
obstaculice menos a los demas, con ello se facilita el cumplimiento del objetivo

y es mas factible alcanzarlo con éxito.

La division del trabajo impone la coordinacién de las actividades, el propdsito
es mantener la unidad de funcionamiento. Para su ejecucion, es indispensable
una buena informacion con el objeto de que el lider tenga un conocimiento
exacto de la situacién y que los seguidores sepan hacer posible en todo
momento la marcha de las actividades, y asi, no entorpecerlas con malas
interpretaciones. Deben saber por tanto, lo que queremos que hagan, como y

porqué queremos que lo hagan.

30



Esta informacién ha de ser ascendente, descendente y horizontal, para que al
conectar dichas lineas, se cree un clima de actitudes que entrafie colaboracién

activa entre mandos y liderados. Si todos saben a dénde van, se llegara mejor.

Controlar, asegura que todos y cada uno cumplan el plan trazado. El lider debe
verificar en todo momento y en todo nivel. La planeacién y el control son las

lineas maestras que confluyen en el objetivo de toda actividad.

Fundamentalmente se debe controlar: Cada una de las etapas del plan
establecido, los cambios que experimente el plan, las tareas encomendadas, el

cumplimiento de lo ordenado, y la buena intercomunicacion.

Para el cumplimiento cabal de la funcion de control el lider puede utilizar como
medios: La inspeccién personal o delegada; la informacién recibida; vy, los

reportes periodicos.

Evaluar, consiste en analizar los procesos operados entre el plan y su
realizacion. Implica volver a vivir cada circunstancia, cada éxito o cada vicisitud
del plan, para extraer las ensefianzas mas convenientes. Tiene como fin,
comprobar en qué medida se han logrado los fines y objetivos programados y
cuan eficaces y eficientes han sido los métodos y las técnicas elegidas. Todo
plan ensefia y proporciona experiencia, incluso en el caso de que falle. Por
tanto, es necesario que al finalizar todo plan, se haga una reflexion sistematica
para reducir fallos y aciertos, obteniendo asi un rendimiento mas completo del

objetivo.
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El lider que descuida esta ultima revision, pierde una ocasion magnifica de

obtener optimos resultados para si y sus liderados.

Todas estas tareas tiene que realizarlas el lider poniendo en practica los
valores, que son los que configuran la relacion optima con los miembros de su

grupo y con las demas personas que se mueven en el entorno.

Las caracteristicas descritas compaginan con las responsabilidades de un

eficiente y eficaz gerente educativo.

Las relaciones lider — liderados.

Es responsabilidad de todo buen lider conocer a sus seguidores. Tener
informacion precisa de aspectos generales y particulares de la gente con la que
comparte el logro de los objetivos es sumamente importante, sobre todo en el
marco del estilo ideal de liderazgo, aquel que potencia no soélo perfiles

profesionales sino y lo que resta mas importante, los perfiles humanos.

“El lider debe conocer de sus seguidores, de la manera mas exacta, datos
como: nombre completo; sobrenombre por el que carinosamente se lo trata, si
lo tiene; edad; lugar de nacimiento; estado civil; namero de hijos y datos sobre

ellos; tiempo de servicio; y, aficiones e intereses”. (Hiroshi, 2003: p. 64).

Ademas, otra informacién relevante puede ser: el grado de instruccién de sus

liderados; quién es el mas entusiasta colaborador; el mas inteligente; el mas
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alegre; el mas querido por los demas; el de mas confianza; el de mayor edad;

el que mas coopera; el que trabaja con mayor rapidez.

Importante también, que considere, el que tiene mas deseos de superacion; el
que tiene mas prestigio; el que tiene mejores posibilidades para ser
recompensado; el que lleva mas tiempo en la empresa; y, el que conoce mejor

las obligaciones y responsabilidades de su cargo.

Entre los principales aspectos que debe conocer el lider respecto de sus
liderados, no solamente como estrategia para la toma de decisiones en cuanto
al mejor aprovechamiento del recurso humano, sino y fundamentalmente, para
la préactica efectiva del liderazgo transformacional, es aquel que transciende
los objetivos y metas orientandose a la satisfaccion integral de los equipos

humanos.

Asi mismo, se hace muy trascendental, que el lider aprenda a conocer el
caracter de sus liderados, a distinguir entre el fuerte y el débil, a conocer la
persona que responde a la razén, a la fuerza o al efecto, a fin de tratarlo de

acuerdo con este conocimiento, logrando asi su eficacia y bienestar.

El lider sabe que sus liderados quieren que su lider se interese por ellos, que
se les diga cual es su mision dentro del grupo y, que se le reconozcan sus
méritos. El lider conoce que sus seguidores desean que se les dedique a
tareas para las cuales tienen especial habilidad, que se les ensefie como hacer

su trabajo y que se les dé un trato justo, imparcial y cortes.
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El lider entiende que sus liderados quieren que se les dé la oportunidad para
demostrar sus habilidades, que se les escuche y, que se les mantenga
informado sobre los asuntos que les afectan. El lider comprende que sus
liderados quieren que se les delegue ciertos cometidos, que se respeten sus

sentimientos y, que se cumplan las promesas que se les hace.

Todo buen lider reconoce la necesidad de implementar incentivos apropiados
para sus liderados. Se considera igualmente relevante, que sepa que es
necesario, cuando se lo merecen y es oportuno, elogiar a los miembros en
presencia de otros, sabe que sus liderados quieren que confie en ellos y que se

les permita tomar algunas iniciativas.

En este orden de cosas, es logico suponer que el lider tiene ciertos deberes
para con sus liderados, deberes que revelan el grado de consideracion y
respeto que les profesa y por cierto su modelo mental prevaleciente de

liderazgo.

De igual manera, un deber ineludible del lider constituye, reconocer los méritos
de sus liderados y ser comedido al reprender. Debe tratar de que la asignacion
de misiones y la distribucion de medios se den con la mayor equidad, teniendo
en cuenta las capacidades y las necesidades del trabajo. La escucha activa de
las quejas de los liderados es otro deber del lider, mas aun el procurar

atenderlas lo antes posible.
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El lider debe también prevenir y eliminar toda situacion de malestar en el
trabajo; comunicar a cada liderado sus progresos, asi como sus deficiencias y
la manera de remediarlas. Debe animarlos a superar las dificultades y estimular
su iniciativa, apoyandolo en sus acciones y asumiendo la plena responsabilidad

de las ordenes que ha impartido.

Por ultimo, es vital que el lider mantenga a sus liderados permanentemente

informados de toda disposicion o cambios que puedan afectarles.

El liderazgo empresarial

El liderazgo empresarial se basa en saber dirigir ya sea la propia empresa o
dirigir dentro de la propia empresa. Estd mas que demostrado que el liderazgo
empresarial o autoritario basado en la superioridad o infundir miedo no

funciona, al contrario; crea recelo.

En la era de la informacidon no conviene mantener un liderazgo autoritario
basado en el miedo, ademas estamos en pleno siglo XXI, somos mas

inteligentes, humanos y hoy en dia ya no tienen cabida este tipo de practicas.

El liderazgo empresarial de hoy en dia se basa en el liderazgo carismatico, el
liderazgo cooperativo y en todo aquél liderazgo que no solo dirige la empresa
hacia un fin positivo sino también un liderazgo que se preocupa realmente por

sus empleados y/o equipo.
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Concepto de liderazgo empresarial

El liderazgo empresarial es detentado por aquel directivo o gerente de la
empresa que logra captar la voluntad de sus empleados para que estos se
vean compenetrados con el rumbo de la empresa y acepten sus directivas,
consejos, sugerencias, de buen grado, reconociendo en €l la capacidad de

mando y la competencia organizativa y directriz.

Quien es lider empresarial logra que las voluntades particulares se subordinen
al interés de la empresa, sin descuidar la sensibilidad de las personas, para
que lo hagan con placer y con la seguridad de que el éxito de la fuente de
trabajo, es también el de ellos. Es quien desde la cima del organigrama, con su

ejemplo y dedicacion, se convierte en el guia y el alma de la empresa.

El lider es un estratega, emprendedor, motivador y facilitador, teniendo siempre
en vistas los objetivos propuestos. Debe tener capacidad de mando y de

conduccion de grupos, empatia, y facilidad de comunicacién y dialogo.

Sin embargo este lider ideal se da en pocos casos. Blake y Mouton plantean la
existencia de varios tipos de liderazgo, que clasifican de acuerdo a si su nivel
de sensibilidad con las personas y con los objetivos, es débil o aguda. Cuando
se combinan en un lider la sensibilidad aguda con respecto a ambos aspectos
originara un lider democratico, mientras que si es débil en los dos, el liderazgo
sera despreocupado. Si el liderazgo es agudo con respecto a la sensibilidad de

las personas, pero débil con los objetivos empresariales, el lider sera un
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demagogo, y se invierten estos términos, el liderazgo sera autoritario. El tipo de

liderazgo se ajustara a la situacion, aunque es preferible que sea democratico.

El emprendedor tiene que tener claro que no todos los tipos de liderazgo son
iguales. Es por ello que mencionaremos un tipo particular de liderazgo, el
liderazgo empresarial. Hay que tener claro que el liderazgo empresarial tiene
que ver con el arte de liderar, ya que tiene que ver con el saber mandar, dentro
del emprendimiento o el emprendimiento mismo. Ejercer esta clase de mando
es totalmente diferente al estilo autoritario, ya que no se trata de generar recelo
o temor en los empleados o colaboradores, sino que el liderazgo empresarial
busca generar un clima armoénico en el emprendimiento, con el fin de que sea a

la postre productivo y asi poder lograr las metas establecidas.

Es por ello que el liderazgo empresarial, se encuentra basado en términos
generales en el liderazgo carismatico, en la cooperacion activa entre los
miembros del emprendimiento, con el objetivo final de que el liderazgo
empresarial del emprendedor esté reconocido, validado y aceptado por los
empleados. Pero para poder cimentar esta clase de liderazgo empresarial, es
necesario que se tengan que tomar ciertas acciones para que pueda asentarse

en el emprendimiento.

La primera medida para poder comenzar a pensar en un liderazgo empresatrial,

es generar espacios de descanso entre medio del trabajo. Es cierto que la

principal labor del emprendimiento es producir pero siempre son necesarios
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momentos de descanso Yy relajo, los cuales son necesarios para generar un

ambiente distendido en el emprendimiento.

La segunda medida para cimentar un liderazgo empresarial, es escuchar a los
colaboradores del emprendimiento. Hay que tomar en cuenta que el liderazgo
no debe ser solamente autoritario, sino que debe saber escuchar a los

empleados, para asi generar una interaccion que sea beneficiosa para todos.

La tercera medida y ultima para consolidar un liderazgo empresarial en el
emprendimiento, es el hecho de que el emprendedor debiera poder aprender a
comunicarse, que no sea solamente a gritos y ordenes autoritarias, a la vez, de
que pueda mandar los mensajes que quiere dar de manera correcta, en otras

palabras, que el emprendedor sepa hablar a su gente.

Definicion de Liderazgo Empresarial

El liderazgo empresarial es detentado por aquel directivo o gerente de la
empresa que logra captar la voluntad de sus empleados para que estos se
vean compenetrados con el rumbo de la empresa y acepten sus directivas,
consejos, sugerencias, de buen grado, reconociendo en él la capacidad de

mando y la competencia organizativa y directriz.

Quien es lider empresarial logra que las voluntades particulares se subordinen
al interés de la empresa, sin descuidar la sensibilidad de las personas, para

qgue lo hagan con placer y con la seguridad de que el éxito de la fuente de
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trabajo, es también el de ellos. Es quien desde la cima del organigrama, con su

ejemplo y dedicacion, se convierte en el guiay el alma de la empresa.

El lider es un estratega, emprendedor, motivador y facilitador, teniendo siempre
en vistas los objetivos propuestos. Debe tener capacidad de mando y de

conduccion de grupos, empatia, y facilidad de comunicacién y dialogo.

Sin embargo este lider ideal se da en pocos casos. Blake y Mouton plantean la
existencia de varios tipos de liderazgo, que clasifican de acuerdo a si su nivel
de sensibilidad con las personas y con los objetivos, es débil o aguda. Cuando
se combinan en un lider la sensibilidad aguda con respecto a ambos aspectos
originara un lider democratico, mientras que si es débil en los dos, el liderazgo
sera despreocupado. Si el liderazgo es agudo con respecto a la sensibilidad de
las personas, pero débil con los objetivos empresariales, el lider sera un
demagogo, y se invierten estos términos, el liderazgo sera autoritario. El tipo de

liderazgo se ajustara a la situacion, aunque es preferible que sea democratico.

Hay que trabajar pero teniendo en cuenta el relax p  ara los empleados y/o

equipo

El error mas comun y frecuente que veo en las empresas es el “explotar” a sus
empleados trabajando pero de un modo un poco curioso. Cuando hay poco
trabajo las empresas prefieren que sus empleados se aburran antes que se

distraigan leyendo, navegando por internet o chateando... Muchas empresas
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censuran internet y prohiben en el trabajo la entrada a la misma por la creencia

de que internet les distrae de su trabajo.

Vamos a ser francos, primero que todo hace poco sali6 un estudio que me
daba la razon, los empleados que no son tan controlados y se relajan mas en el
trabajo luego rinden mas y tienen mas productividad y la segunda es que a la
mayoria de empleados su trabajo no les apasiona, simplemente van a trabajar,
para ellos es un poco suplicio y si ti encima les cortas toda diversién dentro del

trabajo terminaran asociando el trabajo en tu empresa = a aburrimiento.

Tus trabajadores saben que hay que trabajar cuando toca y hacer las cosas
bien, pero hay mucho tiempo libre en un trabajo, si permites que tus empleados
y/o equipo se distraiga y no se aburra lograras que luego rindan el doble. Una
persona no puede trabajar 8 horas sin parar como pretenden muchas
empresas, ni siquiera 3 horas seguidas, hay que distraer la mente asi que no
sometas a tus empleados al latigo del aburrimiento porque lo terminaras

pagando.

La buena imagen facilitara el liderazgo empresarial

La imagen de un lider empresarial negativa es muy mala dentro de la empresa.
Imagina un lider de grupo que cae mal a su equipo, el grupo podra cumplir
objetivos y hacer las cosas, pero de forma comun saldran objeciones o quejas,
y es cuanto peor nos cae alguien mas facil es quejarnos y cuanto mejor nos

cae mas nos cuesta quejar.
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La buena imagen de un lider (su carisma) favorecera la cooperacion y el buen
trabajo, reducira las objeciones y propiciara el positivismo en la empresa. Es
importante trabajar la imagen de uno mismo para mejorar el liderazgo. Imagina
2 empresas con 40 empleados. En una el director se pasa cada mafana a ver
a sus empleados, preguntarles como estan y darles animos. En la otra ocurre
como en tantas otras simplemente van a trabajar y punto y a su jefe superior no

lo ven ni en pintura.

¢, Cuales empleados de las dos empresas hablara mejor de su propio jefe? Los
dos jefes pueden ser exactamente iguales e incluso la misma persona pero lo
anico que cambia es que uno se ha mostrado mas humano y persona y esta
preocupandose directamente por sus empleados, eso mejora muchisimo la
imagen del lider empresarial. Cuida tu imagen, tu equipo te lo agradecera, tus

empleados también y te facilitara muchisimo la gestion de liderar.

Debes aprender a comunicarte y a transmitir correct ~ amente lo que quieres

El principal problema de un mal liderazgo es no saber transmitir lo que quieres.
Hay ocasiones que a mi personalmente me impactan y es que no decidimos si
algo es correcto o no en base a la objetividad sino a como una persona nos

presenta un hecho.

En una ocasion salié una mujer en television a la cual le habian quitado la casa
unas personas de raza gitana, esa persona mostrg tanta indiferencia ante las

camaras, falta emocional y apenas expresé 4 palabras que ese mini reportaje
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casi daba la sensacion de que es familia merecia el piso. Eso es totalmente
injusto pues a la mujer le habian robado la casa, pero como ella plante6 la
situacion fue tan pobre que las personas que habitaban en su interior por poco

gue se expresaron provocaron mas emociones a los telespectadores.

¢, Qué hubiera pasado si en plan Politico la mujer hubiera dado un discurso
indignada y enfadada? Pues que todos se habian puesto de su parte y la

gravedad del asunto hubiera tenido mas bombo.

El saber comunicarse se basa en hacerte valer, en saber comunicar que es lo
gue quieres exactamente y comunicarlo con tanta efectividad que hagas sentir
a la gente para que apoyen tu causa y objetivos, tienes que hablar de tal modo
que consigas poner a la gente en tu piel y entenderte a la perfeccion para que
te apoyen. En eso se basa el auténtico liderazgo empresarial y si lo logras te

convertirds en un magnifico lider.

La empresa como responsabilidad social

Los lideres empresariales actuales debemos tener mucho cuidado en que la
motivacion primordial de las empresas no sea el rendimiento econémico, sino
mas bien gque éste sea la consecuencia de la generacion de bienestar por
medio del servicio que presten. Si la empresa se acopla al entorno
adecuadamente, con una visidn correcta, unos valores claros y con sistemas
eficientes, los beneficios econémicos y no econdmicos vendran por afiadidura y
permitiran satisfacer adecuadamente las necesidades de quienes conforman la

empresa, y ademas permitiran la innovacion y el crecimiento.
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Los lideres empresariales actuales conformamos empresas en su mayoria para
dar servicio a personas, comunidades y conglomerados humanos, los cuales
para que la empresa crezca deben obtener beneficios claros y sentirse
satisfechos de dichos beneficios, pero debemos tener muy claro que quienes
conforman la empresa y son parte de su grupo laboral deben sentir satisfaccion
de lo que hacen, y deben ser cuidadas y motivadas, no solo para que rindan
mejor en su trabajo, sino para que sientan satisfaccion en todos los aspectos
de su vida. Hay que tener muy claro que ese trabajador es también un
consumidor de bienes y servicios de otras empresas que tienen los mismos
principios, valores y responsabilidades que la empresa que dirigen. Por lo
tanto, ese trabajador debe ser cuidado y respetado tanto como el cliente de la
empresa. Solo asi se podra generar un circulo virtuoso de beneficios, y los

recursos que utilicemos tendran un uso eficiente.

La empresa lider debe tener como objetivo final el logro de una sociedad mejor,
en la cual todas las personas se sientan seguras de que pueden confiar en las
acciones que ésta cumpla, puedan saber que lo que ofrece se ajusta a sus
necesidades y que esa empresa estara velando por el bienestar de toda la

sociedad.

El ser humano, principal componente de la empresa

Si bien la empresa y el empresario no estan directamente relacionados ni
tienen responsabilidad directa con el plano familiar de sus miembros y

colaboradores, es importante la capacitaciéon y la educacion, el compartir

43



valores que ayuden a las personas a tener una conciencia de sus prioridades a
nivel personal y familiar. Una empresa se podra considerar exitosa solamente
cuando las personas que trabajan en ella tengan vidas exitosas. Por otro lado
es importante que tengamos muy en cuenta que existe una gran variedad de
tecnologia, que ésta debe servir para mejorar los procesos, pero en ningun
caso sustituir a las personas, ya que por mas avanzada que sea no tiene la
capacidad intuitiva ni la inteligencia ni el sentimiento de entrega, mistica o

compromiso que tiene el ser humano debidamente motivado.

Debemos recordar que las personas que estan involucradas en la empresa,
tienen familia y mas relaciones, lo cual les convierte fuera de la empresa
también en empresarios que deben liderar su entorno, con una responsabilidad
gigantesca ya que su actitud y entrega influenciara en gran medida en el futuro

de muchos.

La empresa en el mundo globalizado

El empresario actual debe mantenerse siempre atento a lo que pasa en el
mundo, actualizado y atento a los cambios. Esa serd la unica forma de
mantener una estabilidad y equilibrio en las decisiones que se tomen en un

mundo abierto y cambiante.

Permanentemente debe regresar a ver los principios con los cuales se formd la
empresa, si bien es cierto la actividad de la empresa puede ir cambiando, los

principios basicos y su filosofia si son correctos no variaran, y sobre todo en



momentos de turbulencia o cambios en el escenario, estos principios seran los

gue ayuden a una toma de decisiones adecuada.

Los valores, pilares fundamentales en los que se de be asentar toda

empresa

Algo muy importante para ser un lider empresarial, es la filosofia con la que se
maneje el inicio de la empresa, los principios solidos que la sostengan y los
ideales claros que se tengan. Esa filosofia debera estar compuesta de mucha
mistica y entrega a los objetivos que se establezcan en los ideales; debera
tener politicas bien definidas que permitan que el camino a seguir sea claro con
el proposito de que todos sus miembros las comprendan y las hagan suyas; el
entusiasmo transmitido por quienes guien a todos, debe lograr que las
personas se involucren y participen activa e intensamente en la consecucion de
los objetivos; es de vital importancia dar seguridad y confianza, lo cual se

consigue con la sinceridad y transparencia en todos los actos.

La empresa puede ser el semillero de valores cristianos para sus miembros. De
hecho estos valores éticos iluminan y estimulan el comportamiento de los
hombres en la empresa y sus objetivos. Los valores se basan en el
reconocimiento y respeto de la dignidad del hombre, un ser individual dotado
de razon y voluntad libre. El respeto a sus derechos implica el reconocimiento
de su igualdad esencial, por encima de sus diferencias de nivel social,

nacionalidad, origen, religion, sexo o raza.
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La empresa esta para servir a los hombres que, dentro y fuera de ella, se
relacionan pero especialmente para servir a quienes le aportan su trabajo o sus
recursos y a sus clientes a quienes proporciona bienes o servicios. Pero la
empresa también entra en contacto con otros hombres que de algin modo
contribuyen a su operacion y a sus resultados: proveedores, banqueros,
competidores, vecinos, gobernantes, a quienes debe reconocer, respetar y
servir, dada la condicion de seres humanos, que esperan del empresario su

solidaridad y ayuda.

Este papel del empresario debe entrafiar una actitud positiva, con una
disposicion de escuchar para poder entender, seguida de un esfuerzo de
discernimiento y finalmente de la accion necesaria que es su responsabilidad

para cumplir su fin.

Esta vision de la empresa como una célula vital, Unica e irrepetible de la
sociedad moderna, debe darnos a los empresarios no solo la inspiracion y la
fuerza para defenderla sino también para explicarla y promoverla en la

sociedad en la que nos desenvolvamos.

Por lo dicho es preciso afirmar que su fecundidad y fortaleza se deberan al
soporte de valores, a entender el bien comin como base de su desarrollo,
basado en la honradez, la veracidad, la prudencia, la dedicacion, el esfuerzo, la
confianza, la austeridad, la cooperacion y la ayuda mutua, que hacen posible la

comunidad de trabajo y las actividades de produccién e intercambio.
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Empresas lideres guiadas por seres humanos integros

Las personas muchas veces nos acostumbramos a sobrevivir debido a las
presiones de la vida diaria, y no siempre nos damos el tiempo para vivir
plenamente ni para reflexionar, pero si queremos que el mundo sea cada vez
mejor, debemos partir de cada uno de nosotros, cada uno debe querer siempre
mejorar su existencia, y al hacerlo, lograr que quienes viven a nuestro
alrededor también lo hagan. Nuestro ejemplo lograra ser como una cadena,
para que nuestros hijos y sus hijos sigan por el camino de buscar la perfeccion

para conseguir un mundo mejor.

La confianza en uno mismo, es un punto también que hay que tomar en cuenta
puesto que muchas veces es preciso lanzarse y tomar decisiones cerrando los
ojos a los miedos, a los prejuicios y a los cambios. Cada uno de nosotros
puede ver las situaciones que se presentan de una manera diferente. Con una
actitud positiva se pueden tornar las crisis en oportunidades, las situaciones
dificiles en ocasiones de reflexion, los pensamientos negativos en acciones

positivas.

La seguridad en lo que se quiere y se ha visualizado, la transmision clara de
ideales y valores a los miembros de la empresa logrardn metas muy
importantes, porque todos estaran luchando por el mismo objetivo y con la

misma filosofia de buscar siempre el bien comun.
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Para poder liderar una empresa, lo primero es entonces la busqueda del
mejoramiento y perfeccion individual, lo segundo es tener la capacidad de
transmitir esos valores e ideales a sus seres cercanos para que puedan irradiar
con positivismo esas ideas y convertirlas en acciones; y lo tercero, aplicar todo
lo bueno y positivo en la empresa, obteniendo resultados motivadores que

permitan que se dirija hacia el objetivo final que siempre sera de bien colectivo.

El empresario es el guia y maestro de hombres, para su bienestar, progreso y
superacion humana, debe tener siempre presente que la empresa es para el

hombre y no el hombre para la empresa.

El empresario, como lider de hombres, deberd tener una conducta que
constituye indudablemente un modelo para sus colaboradores de todos los
niveles. Su ejemplo inspirara a sus subordinados a dar lo mejor de si mismos,

integridad, trabajo, iniciativa, entusiasmo.

Clave del desarrollo de habilidades de liderazgo em  presarial

Cuando hablamos de habilidades de liderazgo, la gran mayoria de
profesionales centran su atencion en el desarrollo de las mismas, adquiriendo
sobre todo conocimientos académicos e intelectuales para conseguir
convertirse en lideres empresariales. Pero la realidad es que el conocimiento
intelectual y el académico no son suficientes para que cualquier persona logre

llegar a ser un lider inspiracional para su equipo de trabajo.
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Segun el Diccionario de la Lengua Espafiola, liderazgo se define como la
"direccion, jefatura o conduccion de un partido politico, de un grupo social o de

otra colectividad".

Por su parte, el Diccionario de Ciencias de la Conducta, lo define como las
"cualidades de personalidad y capacidad que favorecen la guia y el control de

otros individuos".

Otras definiciones son: "El liderazgo es un intento de influencia interpersonal,

dirigido a través del proceso de comunicacion, al logro de una o varias metas".

Rallph M. Stogdill, al referirse a la definicion de liderazgo, sefala que "existen
casi tantas definiciones del liderazgo como personas que han tratado de definir
el concepto”. Por lo que declara que se entendera el liderazgo gerencial como
el proceso de dirigir las actividades laborales de los miembros de un grupo y de

influir en ellas. Su definicion tiene cuatro implicaciones importantes.

Primero, un lider tiene a alguien que le sigue; sin seguidores, las cualidades del

liderazgo serian irrelevantes.

Segundo, el lider siempre tiene mas poder que sus seguidores.

El tercero es la capacidad para usar las diferentes formas de poder para influir
en la conducta de los seguidores de diferentes maneras; y ese poder de
influencia nos lleva al cuarto aspecto: el liderazgo es cuestion de valores. Sin

los valores adecuados, un lider terminara abusando del poder que tiene y al
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final acabard como cualquier patan atropellando a personas, muy

probablemente con elegancia.

Este dltimo enunciado me permite realizar la siguiente pregunta: ¢Cuantos son
los que, teniendo grandes titulos universitarios que avalan grandes
conocimientos, maltratan a quienes les rodean amparados en el nombre de un

rol que no necesariamente les sefiala como lideres?

Otra definicion que me impresiona seriamente es la de Idalberto Chiavenato
(2006: p. 118): "Liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una
situacion, dirigida a través del proceso de comunicacibn humana a la

consecucion de uno o diversos objetivos especificos".

Se sefala que, aunque el liderazgo guarda una gran relacion con las
actividades administrativas y el primero es muy importante para las segundas,
el concepto de liderazgo no es igual al de administracion. Warren Bennis, al
escribir sobre el liderazgo, a efecto de marcar contundentemente la diferencia,
ha dicho que la mayor parte de las organizaciones estan sobre-administradas y
sub-lideradas. Un directivo quiza sea un gerente eficaz (buen planificador y
administrador), justo y organizado, pero carente de las habilidades del lider

para motivar.

Otras personas tal vez sean lideres eficaces, con habilidad para desatar el
entusiasmo, pero carentes de las habilidades de gestion para canalizar la

energia que desatan en otros. Ante los desafios del compromiso dinamico de
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las organizaciones, muchas de ellas estan apreciando mas a los gerentes que

también tienen habilidades de lideres.

Se comparte esta opinidn gque las habilidades minimas que debe tener un lider

empresarial son:

Lider de si mismo (nadie puede liderar a nadie, si primero no es lider de si
mismo); habilidades de comunicacion, motivacion y, sobre todo, ser un

excelente planificador estratégico para saber coordinar a su equipo.

Al referirme a sus tareas fundamentales afirmo que todo lider empresarial debe

ser capaz de pensar, gestionar y sobre todo gestionar personas.

Aunque parezca sencillo el afirmar estas minimas habilidades, en la practica no
lo es. Por ello se afirma que mas que adquirir conocimientos intelectuales
sobre la materia, un profesional que desee desarrollar su habilidades de
liderazgo o directivas necesita apoyo para poder evaluar, reconocer y
desarrollar monitorizadamente habitos que provoquen genuinas habilidades
para crear y mantener equipos profesionales altamente motivados vy

productivos.

Esto le permitirA apoyo suficiente para aprender a ser lider de si mismo.

Alguien consciente de sus fortalezas y debilidades, con autodominio, que

ejemplifica lo que quiere lograr de aquellos que lidera. Su sola presencia
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cataliza el potencial de las personas a su alrededor provocando mayor

productividad.

Aprendera a comunicar adecuadamente buscando entender el perfil
comunicativo de cada persona y la mejor manera de motivarles hacia el logro
de objetivos; y sobre todo, cuando se trabaja sobre los habitos se desarrolla
una capacidad de pensamiento estratégico adecuada para la responsabilidad,
a través de procesos constantes de autoevaluaciéon a fin de mantener un

aprendizaje continuo tras cada decision.

Pero fundamentalmente, tras un proceso de apoyo en el desarrollo de habitos
de liderazgo, todo profesional aprende que para poder ser lider se requiere ser

creible.

Creo que queda claro que para lograr esto no basta el conocimiento, y es
imprescindible trabajar sobre los habitos. Por supuesto que el conocimiento
académico tiene un gran valor, pero no es suficiente. Por eso afirmo: No hay

habilidades, si primero no hay habitos de liderazgo.

Desarrollo Organizacional

Introduccion

El Desarrollo Organizacional se ha constituido en el instrumento por excelencia

para el cambio en busca del logro de una mayor eficiencia organizacional,
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condicion indispensable en el mundo actual, caracterizado por la intensa
competencia a nivel nacional e internacional. En estos tiempos cambiantes en
que los valores evolucionan rapidamente y los recursos se vuelven escasos,
cada vez es mas necesario comprender aquello que influye sobre el
rendimiento de los individuos en el trabajo. Varios investigadores, desde
principios del siglo XIX, han puesto en evidencia el papel de los componentes
fisicos y sociales sobre el comportamiento humano. Asi es como el clima
organizacional determina la forma en que un individuo percibe su trabajo, su
rendimiento, su productividad, su satisfaccién, etc. En otros términos, la
percepcion del clima de trabajo por parte de un empleado consiste en la
respuesta a una pregunta clave: ¢le gusta a usted mucho trabajar en esta
organizacion? Por supuesto, hay varias respuestas a esta pregunta. A uno le
gusta mas o menos el clima de su institucion aun sin estar siempre al corriente

de aquello que obra efectivamente sobre esta percepcion.

"Todas las organizaciones tienen en comun un cierto niumero de hombres, que
se han organizado en una unidad social establecida con el propésito explicito
de alcanzar ciertas metas. Los hombres establecen un club o una empresa,
organizan un sindicato o un partido politico, crean fuerza policiaca o un hospital
y formulan procedimientos que gobiernan las relaciones, entre los miembros de
estas organizaciones y los deberes que deben cumplir cada uno de ellos. Una
vez que ha sido establecida firmemente una organizacion, tiende a asumir una
identidad propia que la hace independiente de las personas que la fundaron”.

(Blau Scott; 2007: p. 79).
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Cuando se ingresa en el mundo de la teoria se analiza una diversidad de
factores, que afectan el comportamiento de los individuos en el seno de la
misma. En ese sentido, el comportamiento organizacional se encarga del
estudio y la aplicacion de los conocimientos relativos, a la manera en que las
personas actian dentro de las organizaciones. ElI comportamiento
organizacional es una ciencia de la conducta aplicada y por lo mismo se
construye a partir de las operaciones hechas por varias disciplinas, tales como:
la psicologia, la sociologia, la antropologia y la ciencia politica. Cada una de
estas ciencias utiliza como unidad de analisis al individuo, el grupo y el sistema

organizacional.

El clima de trabajo constituye de hecho la personalidad de una organizacion, en
el sentido que este esta formado por una multitud de dimensiones que
componen su configuracion global. En efecto frecuentemente se reconoce que
el clima condiciona el comportamiento de un individuo, aunque sus
determinantes son dificiles de identificar. Son las politicas de la direccion, el
estilo de liderazgo del patrén, o los modos de comunicacion en el interior de la
empresa los que los constituyen, en particular, los componentes del clima

organizacional.

Conceptualizacion

El desarrollo organizacional trata el analisis completo de la empresa, de sus
departamentos, sus productos y servicios, sus procesos de fabricacion y de

formulacién de los servicios, su infraestructura y sus recursos, tanto personales
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y financieros para hacer frente a las necesidades de los negocios de la

empresa, tanto en el presente como en el futuro.

Con el objetivo de asegurar la efectividad y viabilidad del negocio, la evaluacién
de todos los aspectos de la organizacion es esencial en un entorno empresarial
cambiante donde todos estos aspectos cambiaran con el tiempo y la parte
fundamental del desarrollo organizacional es conducir los cambios en la
cultura, estructura, formas de trabajar y de relacionarse para asegurar que la

empresa mejor responda a su cada vez nuevo entorno.

El campo del Desarrollo organizacional (DO) trata acerca del funcionamiento,
desarrollo y efectividad de las organizaciones humanas. Una organizacion se

define como dos 0 mas personas reunidas por una 0 mas metas comunes.

Se concibe el Desarrollo Organizacional como el esfuerzo libre e incesante de
la gerencia y todos los miembros de la organizacion en hacer creible,
sostenible y funcional a la Organizacion en el tiempo, poniéndole énfasis en el
capital humano, dinamizando los procesos, creando un estilo y sefialando un

norte desde la institucionalidad.

El D.O se puede ver también como una herramienta que, por medio del analisis
interno de la organizacion y del entorno que le rodea, le permita obtener
informacion que lo guie en adoptar un camino o estrategia hacia el cambio,
hacia una evolucion, conforme a las exigencias o demandas del medio en el
que se encuentre, logrando la eficiencia de todos los elementos que la

constituyen para obtener el éxito de organizacion. Esto se requiere para que
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una organizacion se encuentre en capacidad o tenga los elementos necesarios
para entrar a competir en el mundo actual, convirtiéndose por tanto el D.O en

una necesidad.

Para utilizar esta herramienta se emplea o se hace uso de un proceso
fundamental como lo es el aprendizaje, que es la via por la cual se accede al
conocimiento adquiriendo destrezas y habilidades produciendo cambios en su
comportamiento (es un eje para el D.O), es por esta razén que hay que tener
en cuenta los aspectos que influyen en el rendimiento de los elementos que

constituyen la organizacion.

Definiciones del Desarrollo Organizacional.

El D.O. tiene diferentes significados para diferentes personas. No existe una
definicion que complazca a todos. Diversos autores y profesionistas han

presentado diferentes definiciones, algunas idénticas otras muy distintas.

Gran parte de esas diferencias se debe al hecho de que se incluye, en la
definicion, conceptos operacionales sobre la forma de construir el D.O. y por
tanto, tales definiciones reflejan mas la filosofia del trabajo, o la concepcion

operacional del especialista de lo que es esencia una definicion.

Se tiene que Beckard (1969) define el D.O. como "un esfuerzo planeado que
abarca toda la organizacion, administrado desde arriba, para aumentar la

eficacia y la salud de la organizacion, a través de intervenciones planeadas en
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los procesos organizacionales, usando conocimientos de la ciencia del

comportamiento”.

Para Bennis (1969), el D.O. es "una respuesta al cambio, una compleja
estrategia educacional con la finalidad de cambiar las creencias, actitudes,
valores y estructura de las organizaciones, de modo que éstas puedan
adaptarse mejor a nuevas tecnologias, nuevos mercados y nuevos desafios, y

al aturdidor ritmo de los propios cambios".

Ya Blake y Mouton (1969) visualizaron al D.O. como un plan con conceptos y
estrategias, tacticas y técnicas para sacar a una corporacion de una situacion
que constituye una excelencia. Para ellos, su D.O. — GRID (1968) es "un modo

sistematico de alcanzar un ideal de excelencia corporativa".

A su vez, Gordon Lippitt (1969) caracteriza el D.O. como "el fortalecimiento de
aguellos procesos humanos dentro de las organizaciones que mejoran el

funcionamiento del sistema organico para alcanzar sus objetivos.

Segun Hornstein, Burke y sus coeditares (1971) el D.O. es "un proceso de
creacion de una cultura que institucionalice el uso de diversas tecnologias
sociales para regular el diagnéstico y cambio de comportamiento, entre
personas, entre grupos, especialmente los comportamientos relacionados con

la toma de decisiones, la comunicacién y la planeacion en la organizaciéon”.
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Friedlander y Brown (1974) presentan al D.O. como una metodologia "para
facilitar cambios y desarrollo: en las personas, en tecnologias y en procesos y

estructuras organizacionales”.

De acuerdo con Schumuck y Miles (1971) el D.O. se puede definir como "un
esfuerzo planeado y sustentado para aplicar la ciencia del comportamiento al
perfeccionamiento de un sistema, utilizando métodos auto analiticos y de

reflexion".

Al efecto, W. G. Bennis (1999), uno de los principales iniciadores de esta
actividad, enuncia la siguiente definicion: "Desarrollo Organizacional (DO) es
una respuesta al cambio, una compleja estrategia educativa cuya finalidad es
cambiar las creencias, actitudes, valores y estructura de las organizaciones, en
tal forma que éstas puedan adaptarse mejor a nuevas tecnologias, mercados y

retos, asi como al ritmo vertiginoso del cambio mismo".

De Faria dice que El Desarrollo Organizacional se puede definir de la siguiente
manera: " El Desarrollo Organizacional es un proceso de cambios planeados
en sistemas socio-técnicos abiertos, tendientes a aumentar la eficacia y la
salud de la organizacion para asegurar el crecimiento mutuo de la empresa y

los empleados”.

Origenes

Un psicologo estadounidense, nacido en Polonia y de origen aleman, Kurt

Lewin (1898-1947) lleg6 a ser lider en la psicologia aplicada y de las
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organizaciones y conocido como el innovador en la formalizacion de los

procesos organizacionales para hacer frente a estos temas.

Un bosquejo histérico del desarrollo organizacional explicara la evolucion del
término, asi como algunos de los problemas y la confusién que lo rodea. Tal
como se utiliza hoy, el desarrollo organizacional tiene cinco grandes

precedentes (raices):

Entrenamiento en el laboratorio:  Esta raiz del desarrollo organizacional fue la
pionera en utilizar el entrenamiento en el laboratorio, llamado también grupo T:
un grupo pequefio e inestructurado cuyos miembros aprenden de su
interaccion personal y de una dinamica en evolucion respecto a cosas como las
siguientes: relaciones interpersonales, crecimiento personal, liderazgo y

dindmica de grupos.

Investigacion de la accion/Retroalimentacion por en cuesta: Kurt Lewin
participd ademas en este segundo movimiento que condujo al nacimiento del
desarrollo organizacional como un campo practico de la sociologia. Este
segundo precedente se refiere a la investigacibn de la accion y a la

retroalimentacion por encuesta.

Enfoques normativos: Los avances intelectuales y practicos del

entrenamiento en el laboratorio y la retroalimentacion/ investigacion de la

accién son antecedentes que se acompafaron con la conviccién de que el
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enfoque de relaciones humanas constituia "una forma optima" de administrar

las empresas.

Segun el programa de administracion participativa, las empresas tienen uno de

los cuatro tipos de sistemas de administracion, los cuales son:

« Sistemas autoritarios explotadores
+ Sistemas autoritarios benevolentes
* Sistemas consultivos

e Sistemas de grupos anticipados

Calidad de la vida laboral: La aportacion de este precedente al desarrollo
organizacional puede explicarse en dos fases. la primera corresponde a los
proyectos disefiados en Europa durante la década de los cincuenta y a su
aparicion en Estados Unidos una década después de los cincuenta. Con base
en la investigacion de Eric Trist y sus colegas en el Tavistock Institute of
Human Relations de Londres, los pioneros de Gran Bretafia e Irlanda, de
Noruega y Suecia prepararon disefios de trabajo tendientes a integrar mejor la
tecnologia y las personas. Generalmente requeria la participacion conjunta de
sindicatos y directivos para el disefio del trabajo; los disefios finales daban a los
empleados gran discrecionalidad, diversidad de tareas y retroalimentacion
acerca de los resultados. Acaso su caracteristica distintiva de la calidad en el
trabajo fue el descubrimiento de la modalidad de los grupos autodirigidos de
trabajo. En la segunda definicion se le considera como enfoque o método, es

decir, se parte de las técnicas y procedimientos con que se mejora el trabajo.
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Era un sinénimo de métodos como los siguientes: enriquecimiento del trabajo,
equipos autodirigidos y comités de administracion del trabajo. Tal orientacion
técnica provenia principalmente de la creciente publicidad dada a los proyectos

de calidad de la vida laboral.

Cambio estratégico: Este precedente ha influido recientemente en la
evolucion del desarrollo organizacional. A medida que las empresas con su
ambiente tecnologico, politico y social se han vuelto mas complicadas e
inciertas, lo mismo ha sucedido con la magnitud y la complejidad del cambio
organizacional. Es una tendencia que requiere una perspectiva estratégica y

que alienta a ese nivel los procesos del cambio planificado.

El trabajo del desarrollo organizacional

El trabajo diario de los grupos encargados del desarrollo organizacional es el
analisis de los distintos departamentos de la empresa y asegurar que estén
adecuados con las necesidades operativas del negocio. Para eso necesitan
asegurar que cada division, departamento, grupo de trabajo, etc., esté
adecuadamente dotado de los recursos necesarios, econdmicos y otros, para
hacer frente a las necesidades de sus actividades dentro de sus entornos.
Como parte de este analisis, evalGan las carencias y las formas de cubrir estas
carencias, en el contexto de los recursos disponibles de la empresa. También
analizan las formas de trabajar entre los distintos departamentos y grupos de

trabajo y disefian formas de limar problemas.
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Ademas, deben analizar todos los aspectos que puedan impactar a las distintas
partes del negocio y sobre sus necesidades de recursos. Para eso, los equipos
de desarrollo organizacional deben analizar todos los cambios y desarrollos
potenciales, incluso los posibles imprevistos, que puedan impactar las
actividades de la empresa y de su forma de trabajar. Estos cambios y
desarrollos vienen de cualquier parte, tanto dentro como fuera de la empresa,

incluyendo los siguientes:

a) La competencia.

b) La tecnologia.

c) Lainnovacion.

d) Las formas de hacer lo que cada departamento hace.
e) La educacion y la formacion.

f) Los clientes y su demanda.

g) La cadena de suministro.

h) Las alternativas tecnolégicas.

i) Las alternativas de suministradores, etc.

j) Lalogistica.

K) La regulacion y legislacion.

El desarrollo organizacional es un proceso que nunca termina, ya que son
cambiantes las empresas, los procesos, los entornos, local, nacional e
internacional, la tecnologia y las formas de trabajar. Todo cambio impacta el
trabajo de la empresa y desarrollo organizacional debe medir estos impactos y

responder a ellos dentro de la vision, los valores y la misién de la empresa.
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El desarrollo organizacional es parte fundamental de la gestion del cambio en
una empresa, cambio que es inevitable, y es un labor muy importante que,
cuando no lo hace un departamento especializado de la empresa, lo hace el

empresario, aunque no sepa que lo esté haciendo.

Importancia y Necesidad del Desarrollo Organizacion  al

La importancia que se le da al Desarrollo Organizacional se deriva de que el
recurso humano es decisivo para el éxito o fracaso de cualquier organizacion.
En consecuencia su manejo es clave para el éxito empresarial y organizacional
en general, comenzando por adecuar la estructura de la organizacion
(organigrama), siguiendo por una eficiente conduccién de los grupos de trabajo
(equipos y liderazgo) y desarrollando relaciones humanas que permitan
prevenir los conflictos y resolverlos rapida y oportunamente cuando se tenga

indicios de su eclosion.

Especificamente el Desarrollo Organizacional abordara, entre otros muchos,
problemas de comunicacion, conflictos entre grupos, cuestiones de direccion y
jefatura, cuestiones de identificacion y destino de la empresa o institucion, el
como satisfacer los requerimientos del personal o cuestiones de eficiencia

organizacional.

Trabajo en equipo

Dado que las tareas se han vuelto mas grandes que la capacidad individual de
los equipos, las organizaciones se han visto en la necesidad, acertada por
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demas, de implementar el trabajo en equipo, el cual es una alternativa efectiva
para alcanzar resultados que va mas alla de los que un individuo sdélo puede
producir. Para formar un equipo es necesario que exista antes que nada un
propésito comun a todos los miembros del equipo, con el cual se sientan
comprometidos, para entonces trazar un plan de accion que lleve a definir roles
y a hacerse responsables de los resultados del desempefio del equipo y no de
sus miembros por separado. La tendencia actual, es llevar a cabo el trabajo
bajo la modalidad de proyectos, lo cual facilita la estructura plana y la toma de

decisiones acertadas.

Afortunadamente, la tecnologia ha servido de apoyo al trabajo en equipo a
través de lo que se conoce como "Groupware" que facilita una gran gama de
instrumentos de apoyo tecnoldgicos para lograr mayor efectividad en los

equipos.

La Empresa Publica Aguas de Manta

El Canton Manta cuenta con un Sistema de Agua Potable adecuado para

abastecer de agua al cantén de manera sistematica a toda la poblacion. Razones de

caracter financiero, no permiten abastecer al 100% de la poblacion a través del

sistema de distribucion por tuberias.

Sus fuente de abastecimiento son dos la planta de tratamiento el cazo lagarto que

se abastece de Poza Honda con una produccién media diaria de 11,000 m3 de agua
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potable, teniendo una rotacion en el inventario en productos quimicos de

potabilizador de 30 dias calendarios.

La Empresa Publica Aguas de Manta (EPAM), es una institucion que brinda un
servicio basico a la poblacién de la ciudad de Manta y de los sectores donde

cubre la ruta de tuberias.

El origen de lo que es hoy la Empresa de Agua Potable y Alcantarillado de
Manta, se remonta 56 afios atras, tiempo durante el cual, pese a sus falencias,
esta institucion, incomprendida y tantas veces cuestionada, no ha dejado de

contribuir al desarrollo de esta ciudad.

Su trayectoria se inicia alla por el afio 1949, cuando el pueblo de Manta,
imbuido de la fuerza que da la razon, cuando se trata de defender sus derechos,
ante las crecientes necesidades de contar con una adecuada provision del
liquido vital, emprendio la lucha que culmino con la creacion de una Junta de Agua
Potable, contando con el apoyo de la representacion politica que en aquella
época tenia Manabi ante el Congreso Nacional. Fue asi como el Diputado
Alberto Escobar presentd un proyecto de Ley para conseguir la provision de

agua potable, exclusivamente para Manta.

Dicho proyecto contemplaba la creacion de una Junta de Administracion de Agua
Potable. EI Congreso aprob6 el mismo y entrego la realizacion de la obra al Consejo
Provincial, elaborandose el reglamento respectivo donde se sefialaba rentas para

las obras de agua potable de Manta y Montecristi.
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En vista de que existia la amenaza de postergarse la atencion de Manta por su
posicion geogréfica frente a los demas cantones de la zona sur, se produjo un

movimiento para conseguir la ejecucion de los trabajos.

Junta de agua potable

Aprobado el proyecto por el Congreso, el Presidente de la Republica, Galo
Plaza Lasso, firma el Ejecutese el 16 de noviembre de 1949, convirtiéndose en ley
el 29 de ese mismo mes y afio, con la publicacién en el Registro Oficial No. 375,

siendo el primer Presidente de la Junta, el Sr. Federico Reyes.

Lamentablemente, las rentas creadas para financiar la Junta, fueron arrebatadas con
la creacion del Centro de Rehabilitacion de Manabi; posteriormente, ante la
protesta mantense por la falta de financiacion de dicha Junta, el entonces
presidente de la Republica, Dr. Orto Arosemena Gdémez, mediante Decreto
Emergente de Ley, publicado en el Reg. Oficial No. 370, del 31 de enero de 1970,
repuso los fondos, pero adscribié la Junta al CRM, desapareciendo la misma
mas tarde por Decreto Dictatorial No. 182, del Presidente de la Republica, Dr.
Velasco Ibarra, mediante el cual se suprimieron las Juntas de Agua Potable y
Alcantarillado de esa época, a partir del 5 de agosto de 1970, publicandose dicho
Decreto en el Reg. Oficial No. 34, del 7 de agosto de ese mismo afio,

entregandole la administracion del agua, al Consejo Cantonal de Manta.

Empresa Municipal de Agua Potable

Al asumir las funciones de la Junta de Agua Potable, la Municipalidad de Manta,

bajo la Presidencia del Sr. José Camacho Miranda, expide la Ordenanza
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Constitutiva de la Empresa Municipal de Agua Potable de Manta, con fecha 2 de
septiembre de 1970. Mas tarde, con el afan de ampliar su cobertura y de
buscar una mejor aplicacion del servicio de alcantarillado sanitario y pluvial, el 19
de agosto de 1977, el Consejo Cantonal presidido por el Sr. Alberto Santana Vinces,
dicta una Ordenanza Sustitutiva de la Creacion de la Empresa Municipal de Agua,
dandole potestad también para el manejo del alcantarillado, por lo cual se crea la
Empresa Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de Manta, EMAPAM, contando
para su financiamiento, con asignaciones del Estado, a mas de los recursos

generados por la venta de los servicios a su cargo.

En la década de los 90, mientras las exigencias ciudadanas crecian, los
servicios de dotacion de agua potable y recoleccibn de aguas servidas
administrados por la EMAPAM, se volvian cada vez mas deficientes como
consecuencia del manejo politico de la institucion, descuidandose por parte de los

administradores de turno, la atencion técnica de los sistemas.

Esta deficiencia y mal manejo de la entidad, llevo a las fuerzas representativas de
Manta, a gestionar la separacion de esta Empresa, del seno del Municipio, en un
afan de evitar que servicios tan vitales como el agua potable y alcantarillado,
fueran administrados de acuerdo con los arreglos politicos que se daban al interior

del cabildo.

Empresa de Agua Potable y Alcantarillado de Manta

Fue asi que las Camaras de la Produccion de Manta, toman parte en la gestion de

este objetivo, presentando un proyecto de ley para la creacion de una Empresa
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Autonoma, sin la injerencia municipal directa e involucrando la participacion de
los sectores productivos locales, en la conformacién de su nuevo esquema

directriz.

Este proyecto, patrocinado por el socialcristianismo, fue aprobado por el
Congreso Nacional, el 24 de noviembre de 1994, y sancionado por el
Presidente de la Republica, Arg. Sixto Duran Bailen, con fecha 7 de diciembre de
ese mismo afno, convirtiéndose en Ley de la Republica con su publicacion en el
Registro Oficial No. 594, del 21 de diciembre de 1994 (Ley 075, Anexo 1),
naciendo de esta manera lo que hoy es la "EMPRESA DE AGUA POTABLE Y

ALCANTARILLADO DE MANTA" (EAPAM).

Sin embargo, la fuerte oposicion Municipal de aquella época, impidié que el nuevo
régimen administrativo, tomara posesion de la empresa en forma inmediata, sino
hasta el 5 de junio de 1995 en que se concretd esta transicion con el apoyo decidido

de los trabajadores de la institucion.

En la actualidad, la EPAM es una empresa de servicio publico que contribuye a
mejorar las condiciones basicas de vida y salud de la poblacién, a través de la
prestacion de los servicios de abastecimiento de agua potable; y, la recoleccién

y disposicion final de las aguas servidas en el cantén de Manta desde 1949.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

ENCUESTA A EMPLEADOS Y TRABAJADORES DE LA LOSCCA
Y TRABAJADORES DEL CODIGO DE TRABAJO

1. ¢Tiene conocimiento de como es el nivel de desempefio del recurso

humano de la Empresa Publica Aguas de Manta?

CUADRO No. 4
No. ASPECTOS f %
1 Sl 36 2%
2 NO 14 28%
TOTAL 50 100%

Fuente: Empleados y trabajadores de la LOSCCA y trabajadores del Cadigo de Trabajo
Autores: Dolores Cristina Zambrano Macias y Leonardo Antonio Gavilanez Larraz

GRAFICO No. 1

Conocimiento del nivel de desempefio del recurso humano
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ANALISIS E INTERPRETACION

Ante la interrogante planteada, ¢ Tiene conocimiento de como es el nivel de
desempeiio del recurso humano de la Empresa Publica Aguas de Manta?; los
resultados obtenidos fueron los siguientes: el 72% correspondiente a 36

encuestados manifiestan que si tienen conocimiento, 28% concerniente a 14

empleados encuestados manifiestan que no tienen conocimiento.

La mayoria de los encuestados manifiesta que conoce sobre como es el nivel
de desempefio del recurso humano de la empresa, pero que cada uno

responde de acuerdo a sus responsabilidades, sin ver si otros lo hacen o no,

porque su compromiso es personal.
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2. El area donde presta sus servicios en la Empresa Publica Aguas de

esta organizada?

CUADRO No. 5
No. ASPECTOS f %
1 Sl 12 24%
2 NO 38 76%
TOTAL 50 100%

Fuente: Empleados y trabajadores de la LOSCCA y trabajadores del Cadigo de Trabajo
Autores: Dolores Cristina Zambrano Macias y Leonardo Antonio Gavilanez Larraz

GRAFICO No. 2

Organizacion del area de trabajo en la EPAM

24%
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ANALISIS E INTERPRETACION

Manta

Ante la interrogante planteada, ¢El area donde presta sus servicios en la

Empresa Publica Aguas de Manta esta organizada?; los resultados obtenidos

fueron los siguientes: el 78% correspondiente a 38 empleados manifiesta que

no estd bien organizada el area donde cumple sus funciones, el 24%

concerniente a 12 encuestados manifiestan que si tiene un orden el area, pero

gue sin embargo hace falta mejorar.

No todas las areas de la empresa se encuentran bien organizadas aunque la

estructura organizacional indique lo contrario, por lo que se necesita de ciertas

estrategias que contribuyan a mejorar cada una de las areas de la empresa.
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3. ¢Conoce los criterios que se han tomado para manejar el liderazgo en el

area de su desempefo?

CUADRO No. 6
No. ASPECTOS f %
1 Sl 4 8%
2 NO 46 92%
TOTAL 50 100%

Fuente: Empleados y trabajadores de la LOSCCA y trabajadores del Cadigo de Trabajo
Autores: Dolores Cristina Zambrano Macias y Leonardo Antonio Gavilanez Larraz

GRAFICO No. 3

Conocimiento de los criterios de liderazgo
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ANALISIS E INTERPRETACION

Ante la interrogante planteada, ¢ Conoce los criterios que se han tomado para
manejar el liderazgo en el area de su desempefio?; los resultados obtenidos
fueron los siguientes: el 92% correspondiente a 46empleados y trabajadores
indica que no conoce los criterios con los que se maneja el liderazgo en cada

una de las areas, 8% concerniente a 4 estudiantes manifiestan que si conoce.

De acuerdo a los resultados es evidente que hace falta mayor comunicacion,
un manejo claro de las politicas de liderazgo, con el fin de comprometer al

empleado para que su trabajo sea mas eficiente y eficaz.
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4. ¢El desempefiio de cada elemento humano de esta area es?

CUADRO No. 7
No. ASPECTOS f %
1 EFICIENTE 28 56%
2 POCO EFICIENTE 16 32%
3 NADA EFICIENTE 6 12%
TOTAL 50 100%

Fuente: Empleados y trabajadores de la LOSCCA y trabajadores del Cadigo de Trabajo
Autores: Dolores Cristina Zambrano Macias y Leonardo Antonio Gavilanez Larraz

GRAFICO No. 4
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ANALISIS E INTERPRETACION

Ante la interrogante planteada, ¢El desempefio de cada elemento humano de
esta area es?; los resultados obtenidos fueron los siguientes: el 56%
correspondiente a 28 encuestados manifiestan que es eficiente, el 32%
concerniente a 16 encuestados manifiestan que es poco eficiente; el 12%

correspondiente a 6 empleados indica que es nada eficiente.

No existe un criterio unificado acerca del desempefio que tiene el personal, lo
gue refleja que no todas las areas se manejan con el mismo liderazgo, por lo

gue hace falta que existan estrategias unicas de liderazgo empresarial.
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5. ¢Conoce usted los procedimientos que se aplican para evaluar al personal
en su desempefio?

CUADRO No. 8
No. ASPECTOS f %
1 Sl 6 12%
2 NO 44 88%
TOTAL 50 100%

Fuente: Empleados y trabajadores de la LOSCCA y trabajadores del Cadigo de Trabajo
Autores: Dolores Cristina Zambrano Macias y Leonardo Antonio Gavilanez Larraz

GRAFICO No. 5

Conocimiento de procedimientos de evaluacion
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ANALISIS E INTERPRETACION

Ante la interrogante planteada, ¢Conoce usted los procedimientos que se
aplican para evaluar al personal en su desempefio?; los resultados obtenidos
fueron los siguientes: el 88% correspondiente a 44 empleados y trabajadores
responde que no conoce los procedimientos que se aplican en la evaluacion

del personal, el 12% concerniente a 6 empleados indica que si conocen.

Los procesos de evaluacion deben ser publicos, manejados con socializaciones
para que no existan esas dificultades en su aplicacién, y los resultados sean

conocidos por todos los involucrados, al igual que el proceso aplicado.
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6. ¢Qué parametros se considera para el nivel

diferentes areas de la empresa?

de desempefio

en

CUADRO No. 9
No. ASPECTOS f %
1 CONOCIMIENTO 37 74%
2 EXPERIENCIA 6 12%
3 CUMPLIMIENTO DE ORDENES 7 14%
TOTAL 50 100%

Fuente: Empleados y trabajadores de la LOSCCA y trabajadores del Cadigo de Trabajo
Autores: Dolores Cristina Zambrano Macias y Leonardo Antonio Gavilanez Larraz

GRAFICO No. 6
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ANALISIS E INTERPRETACION

Parametros para el nivel de desempeiio
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las

Ante la interrogante planteada, ¢ Qué parametros se considera para el nivel de

desempeiio en las diferentes areas de la empresa?; los resultados obtenidos

fueron los siguientes: el 74% correspondiente a 37 empleados indica que se

considera el conocimiento; el 14% concerniente a 7 empleados lo hace por

cumplir ordenes; el 12% que representa a 6 empleados lo hace por

experiencia.

Existe una variedad de criterios para conocer el nivel de desempefio de los

empleados en las diferentes areas, sin embargo, prevalece el del conocimiento,

aunque la experiencia es también importante.
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7. ¢Cumple con acierto las disposiciones que le determina el lider empresarial

para mejorar el desempefio organizacional de la EPAM?

CUADRO No. 10

No. ASPECTOS f %
1 SIEMPRE 22 44%
2 A VECES 26 52%
3 NUNCA 2 4%

TOTAL 50 100%

Fuente: Empleados y trabajadores de la LOSCCA y trabajadores del Cadigo de Trabajo
Autores: Dolores Cristina Zambrano Macias y Leonardo Antonio Gavilanez Larraz

GRAFICO No. 7

Cumplimiento de disposiciones
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ANALISIS E INTERPRETACION

Ante la interrogante planteada, ¢Cumple con acierto las disposiciones que le
determina el lider empresarial para mejorar el desempefio organizacional de la
EPAM?; los resultados obtenidos fueron los siguientes: el 52% correspondiente
a 26empleados indica que a veces lo hace; el 44% concerniente a 22
encuestados manifiesta que siempre lo hace; el 4% que representa a 2

encuestados no lo hace nunca.
No hay una responsabilidad asumida de manera grupal sino que cada uno

cumple de acuerdo a su conveniencia sin considerar que deben cumplir con las

normas establecidas para ofrecer un buen servicio al usuario.
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8. ¢Ha aplicado su Jefe inmediato procedimientos para mejorar el nivel de
eficiencia en la EPAM?

CUADRO No. 11

No. ASPECTOS f %
1 SIEMPRE 12 24%
2 A VECES 35 70%
3 NUNCA 3 6%

TOTAL 50 100%

Fuente: Empleados y trabajadores de la LOSCCA y trabajadores del Cadigo de Trabajo
Autores: Dolores Cristina Zambrano Macias y Leonardo Antonio Gavilanez Larraz

GRAFICO No. 8

Aplicacion de procedimientos para mejorar el nivel de
desempeiio
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ANALISIS E INTERPRETACION

Ante la interrogante planteada, ¢Ha aplicado su Jefe inmediato procedimientos
para mejorar el nivel de eficiencia en la EPAM?; los resultados obtenidos
fueron los siguientes: el 70% correspondiente a 35 encuestados manifiesta que
a veces lo hace; el 24% concerniente a 12 empleados indica que siempre lo

hace, el 6% que representa a 3 empleados manifiesta que nunca lo hace.

Falta mayor predisposicion y liderazgo de los jefes de area para poder aplicar

procedimientos que ayuden a mejorar la eficiencia de su area y de la empresa.
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9. ¢Considera que la Empresa Publica Agua de Manta, cumple con las normas actuales
del procedimiento establecidas en la Constitucidon y en las leyes de los gobiernos

auténomos descentralizados para el control del desempefio organizacional?

CUADRO No. 12

No. ASPECTOS f %
1 Sl 14 28%
2 NO 25 50%
3 A VECES 11 22%

TOTAL 50 100%

Fuente: Empleados y trabajadores de la LOSCCA y trabajadores del Cadigo de Trabajo
Autores: Dolores Cristina Zambrano Macias y Leonardo Antonio Gavilanez Larraz

GRAFICO No. 9

Conocimiento de normas de procedimiento
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ANALISIS E INTERPRETACION

Ante la interrogante planteada, ¢Considera que la Empresa Publica Aguas de
Manta, cumple con las normas actuales del procedimiento establecidas en la
Constitucion y en las leyes de los gobiernos autbnomos descentralizados para el
control del desempefio organizacional?; los resultados obtenidos fueron los
siguientes: el 50% correspondiente a 25 empleados indica que no cumple con
las normas actuales de procedimiento; el 28% concerniente a 14 empleados

indica que si lo hace; el 22% que representa a 11 empleados a veces lo hace.

Se hace necesario que haya mayor compromiso de los jefes que son los
responsables del manejo del liderazgo empresarial, porque son los que deben
manejar su area buscando que haya eficiencia en el servicio que brinda la

empresa.
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10. ¢, Considera que la estructuracion de la EPAM esta bien definida?

CUADRO No. 13

No. ASPECTOS f %
1 Sl 15 30%
2 NO 18 36%
3 NO RESPONDEN 17 34%

TOTAL 50 100%

Fuente: Empleados y trabajadores de la LOSCCA y trabajadores del Cadigo de Trabajo
Autores: Dolores Cristina Zambrano Macias y Leonardo Antonio Gavilanez Larraz

GRAFICO No. 10
Estructura de la EPAM bien definida
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ANALISIS E INTERPRETACION

Ante la interrogante planteada, ¢, Considera que la estructuracion de la EPAM esta
bien definida?; los resultados obtenidos fueron los siguientes: el 36%
correspondiente a 18 empleados manifiesta que a su criterio no esta bien
definida la estructuracion de la empresa, el 34% concerniente a 17 empleados
encuestados no responde, el 30% que corresponde a 15 empleados indica que

si considera.

Los resultados son evidentes porque sus respuestas contrastan con las
respuestas anteriores donde se observa por lo datos que no hay una
estructuracion adecuada de la empresa, por lo que hace necesario la aplicacion
de estrategias para mejorar a la empresa y ofrecer un mejor servicio a la

comunidad.

79



ENTREVISTA A ADMINISTRATIVOS

1. ¢De qué manera aplica usted el liderazgo empresa rial, para cumplir con la

funcion del régimen administrativo de la EPAM?

Para cumplir con las normas establecidas, las areas estan estructuradas con
mandos medios de manera que exista planificacion y control en el personal

para que pueda cumplir con los roles establecidos.

2. ¢Como se realiza el control del desempefio organi  zacional del recurso

humano en la EPAM?

Existen evaluaciones permanentes a los empleados y trabajadores sobre la
eficiencia en su trabajo, considerando en mayor porcentaje el conocimiento, el

cumplimiento de érdenes y en algunos casos la experiencia.

3. ¢Qué estrategias aplica para el control del recu rso humano en la

empresa?

Estan los controles de entrada y salida mediante la tarjeta, el cumplimiento de

roles de acuerdo a las necesidades, verificacion de trabajo diario.

4. ¢Como se determina la seleccion del recurso huma  no en la EPAM?

Para seleccionar al talento humano, el departamento correspondiente se

encarga de reclutar personal de acuerdo a las necesidades y normas
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establecidas, considerando el curriculo de cada aspirante, las funciones a las
que debe designarse y las necesidades que haya en determinadas areas de la

empresa.

5. ¢Qué normas constitucionales de la Republica son consideradas en el

régimen administrativo de la EPAM?

Estan la LOSSCA, el Cédigo de trabajo, la LOSEP, manuales de funciones de
la empresa y las normas que rigen en estos casos en donde los gobiernos

autonomos descentralizados tienen sus competencias.

6. ¢Cuales son las funciones que realiza el persona | administrativo de la

EPAM?

El personal administrativo de la empresa tiene como funcién primordial el
manejo de las diferentes areas de la empresa como la técnica, administrativa,
gerencia, talento humano, el area de control y supervision del servicio, entre
otras, en donde se trata de manejar las funciones que corresponden a cada
una, considerando al personal su capacidad, su experiencia en algunos casos y
la funcion especifica que debe cumplir, en base a las normas legales

establecidas.

7. ¢Cudles son las normativas legales que se aplica n en el régimen

administrativo?

Las normas legales que se cumplen son especificamente las de control del

personal, la evaluacion del desempefio, verificacién de funciones.
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8. ¢De qué manera se aplica la seleccion del person  al administrativo?

En el area de talento humano se selecciona la personal tomando en cuenta su
capacidad, su conocimiento, la experiencia en un porcentaje minimo, pero
sobre todo por el desempefio y la funcion que debe cumplir, en funcion de su

preparacion académica como lo establecen las normas legales.

9. ¢Se considera el liderazgo empresarial para anal izar la estructura

organizativa del recurso humano en el area administ  rativa?

En cada area es tarea del jefe de aplicar el liderazgo empresarial que vaya en
beneficio de la organizacion, a fin de que se cumplan las normas establecidas y

las funciones estén ubicadas en los parametros de eficiencia y eficacia.

10.¢.En el desempefio, qué procedimientos se aplican para evaluar al

personal?

Para evaluar al personal se aplican los controles de asistencia, de desempefio
de funciones, cumplimiento de roles, de cumplimiento de érdenes, de calidad
en el trabajo, la parte referente a relaciones interpersonales, como una manera

de verificar su relacion con el usuario interno y externo.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

De acuerdo a los objetivos planteados y a los resultados obtenidos durante el
desarrollo de los capitulos anteriores del presente trabajo de investigacion, se

pueden establecer las siguientes conclusiones:

» Se identifica desorganizacion en el area de talento humano y en el area de
operaciones de agua potable, en razén de que el personal no cumple
eficientemente los roles que les corresponde para satisfaccion de los
usuarios.

e Por los resultados obtenidos se determina que hay desconocimiento en
cuanto al nivel de desempefio organizacional y de liderazgo empresarial en
estas areas especialmente.

« No hay claridad en los procesos de evaluacion del desempefio de los
empleados, aunque los directivos sefialan que el desempefio laboral de sus
trabajadores se encuentra en un nivel.

» Es importante aplicar procesos de control y verificacién del desempefio que
tiene el personal, que refleje en un buen servicio con un liderazgo
empresarial y mayor predisposicion de los jefes de area lo que se espera
contribuya al crecimiento organizacional de la empresa.

 Es necesaria la aplicacion de estrategias de liderazgo que ayuden al

mejoramiento del desempefio organizacional.

83



Recomendaciones

* Mejorar la estructura organizacional de las areas de talento humano y de
operaciones de agua potable, mediante el control del cumplimiento de roles
a traveés de informes diarios de cada empleado.

* Manejar procesos horizontales de relacion entre directivos, empleados y
obreros para que se conozca la estructura administrativa y el aporte
individual y grupal fortalezca el trabajo de estas areas.

» Elaborar y ubicar de manera estratégica las normas y roles especificos de
cada elemento de estas areas, su desempenio, funciones, tareas especificas,
para que cada miembro del area los conozca y los cumpla.

» Elaborar fichas de control y verificacion del cumplimiento de roles del
personal de las areas de talento humano y de operaciones de agua potable.

* Implementar un plan de estrategias de mejoramiento del clima
organizacional que contenga actividades encaminadas a mejorar todos los
aspectos que lo conforman, tales como: liderazgo, motivacion,
comunicaciéon, entre otros, que le permita a la empresa lograr mejores
resultados en cuanto al desempefio organizacional de sus areas y de sus
trabajadores, mediante el disefio de un Manual de Estrategias de Liderazgo

Empresarial para el control de Desempeiio Organizacional en la EPAM.

84



CAPITULO VI

PROPUESTA

Tema

Manual de estrategias de liderazgo empresarial para el control del desempefio

organizacional en la EPAM.

Antecedentes

La empresa no muestra ni presenta antecedentes de haber aplicado un
programa de mejoramiento del clima organizacional, por lo que es una

propuesta nueva que requerira la aprobacion de la empresa EPAM.

Dado que el manual de mejoramiento del clima organizacional es un
documento que contiene un conjunto de temas e instrucciones, que sirven de
guia para ejecutar una serie de actividades encaminadas a mejorar el ambiente
laboral de la empresa, y por consiguiente, valga la redundancia, mejorar el
liderazgo empresarial que contribuya a su vez a mejorar el desempefio

organizacional de cada una de las &reas.

Justificacion

La presente propuesta se justifica ya que hace evidente la necesidad de que

los directivos de la EPAM, reconozcan los aspectos intrinsecos y dinAmicos
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que tienen repercusion directa en el desempefio laboral de sus trabajadores, y
que consideren al programa de mejoramiento del clima organizacional como
una alternativa cientifica de gestion que les ayudara a dirigir de mejor manera a

Su recurso humano.

Hacer alusion a la creacion de un manual de mejoramiento del clima
organizacional de la empresa mediante estrategias de liderazgo y desempefio
organizacional, es importante porque existen condiciones fundamentales que
permiten el desarrollo armonico entre la empresa y sus trabajadores y éste le
permitira convertirse en una empresa reciproca con sus colaboradores y

viceversa.

Los beneficios que obtendra la empresa al aplicar el programa seran: el
mejoramiento de los métodos de comunicacion, aprender nuevas técnicas de
liderar, mantener a sus trabajadores altamente motivados y por tanto mejorar el
servicio al usuario. Por lo tanto, existira un impacto social y empresarial asi

como un impacto psicologico para los trabajadores.

Duran (2005), en su articulo Mejores empresas para trabajar: La importancia
del clima organizacional en el éxito de las empresas; menciona como el clima
organizacional es evaluado para determinar si la empresa es un buen
empleador. En dicho articulo, Duran indica que las mejores empresas donde
trabajar, son también las mejores empresas en donde invertir ,en atenciéon a

gue son casi el doble mas rentables que el resto de las compafias, en
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conclusién a su observacion sefiala que "La alegria se contagia y es una

buena inversion”

Por lo mencionado anteriormente cabe decir que el manual de mejoramiento
del clima organizacional es una herramienta indispensable que deberia ser

implementada en la EPAM.

Objetivos

Objetivo General

Disefiar un manual de mejoramiento del desempefio organizacional, que
permita a los directivos y empleados, poseer una herramienta guia para crear
un ambiente laboral motivador que incida de manera positiva en el desempefio

laboral de sus trabajadores.

Objetivos Especificos

» Sefalar las intervenciones necesarias en cada area para mejorar el clima
organizacional de la EPAM.

» Establecer objetivos para cada area, a fin de que se sintetice y clarifique lo
gue se pretende alcanzar con cada intervencion realizada.

* Proponer la aplicacion de un Manual de Mejoramiento de clima
organizacional que abarque intervenciones en todas las areas que lo

conforman a fin de dar atencién a cada una de ellas.
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Fundamentacion

El manual tendra una informacion cientifica-teérica, que comprenda contenidos

referentes a motivacion, liderazgo, comportamiento organizacional, entre otros.

Motivacion, liderazgo y comportamiento organizacion al

Motivacion

Dado que todas las empresas estan empefiadas en producir mas y mejor en un
mundo competitivo y globalizado, la alta gerencia de las organizaciones tiene
que recurrir a todos los medios disponibles para cumplir con sus objetivos.
Estos medios estan referidos a: planeamiento estratégico, aumento de capital,
tecnologia de punta, logistica apropiada, politicas de personal, adecuado usos

de los recursos, etc.

Obviamente, las estrategias sobre direccion y desarrollo del personal se
constituyen como el factor mas importante que permitira coadyuvar al logro de

los objetivos empresariales y al desarrollo personal de los trabajadores.

Dentro de este campo, existen complejos procesos que intervienen, tales
como: capacitacion, condiciones de trabajo, motivacion, clima organizacional,

relaciones interpersonales, politicas de contratacion, liderazgo.

En dicho contexto, la motivaciéon del personal se constituye en un medio
importante para apuntalar el desarrollo personal de los trabajadores y, por

ende, mejorar la productividad en la empresa.
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Es muy comun oir decir en las organizaciones: "hay que motivar a nuestro
personal para que trabajen mas y produzcan mejor". Todos los administradores
enfrentan un reto enorme: motivar a los trabajadores para que produzcan los
resultados deseados, con eficacia, calidad e innovacion, asi como con
satisfaccion y compromiso. Pero, ¢qué hacer para lograrlo? Ese es el dilema

que hay que resolver en las préximas paginas.

Para mantener tal grado de compromiso y esfuerzo, las organizaciones tienen
que valorar adecuadamente la cooperacion de sus miembros, estableciendo
mecanismos que permitan disponer de una fuerza de trabajo suficientemente
motivada para un desemperfio eficiente y eficaz, que conduzca al logro de los
objetivos y las metas de la organizacion y al mismo tiempo se logre satisfacer
las expectativas y aspiraciones de sus integrantes. Tales premisas conducen
automaticamente a enfocar inevitablemente el tema de la motivacion como uno
de los elementos importantes para generar, mantener, modificar o cambiar las

actitudes y comportamientos en la direccion deseada.

Concepto de motivacion

La motivacion estd constituida por todos los factores capaces de provocar,
mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo. En el ejemplo del hambre,
evidentemente tenemos una motivacion, puesto que éste provoca la conducta
gue consiste en ir a buscar alimento y, ademas, la mantiene; es decir, entre

méas hambre tengamos, mas directamente nos encaminaremos al satisfactor
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adecuado. Si tenemos hambre vamos al alimento; es decir, la motivacidon nos

dirige para satisfacer la necesidad.

La motivacion también es considerada como el impulso que conduce a una
persona a elegir y realizar una accion entre aquellas alternativas que se
presentan en una determinada situacion. En efecto, la motivacion esta
relacionada con el impulso, porque éste provee eficacia al esfuerzo colectivo
orientado a conseguir los objetivos de la empresa, por ejemplo, y empuja al
individuo a la busqueda continua de mejores situaciones a fin de realizarse
profesional y personalmente, integrandolo asi en la comunidad donde su accion

cobra significado.

La motivacion es a la vez objetivo y accion. Sentirse motivado significa
identificarse con el fin y, por el contrario, sentirse desmotivado representa la
pérdida de interés y de significado del objetivo o, lo que es lo mismo, la

imposibilidad de conseguirlo.

El impulso mas intenso es la supervivencia en estado puro cuando se lucha por
la vida, seguido por las motivaciones que derivan de la satisfaccion de las
necesidades primarias y secundarias (hambre, sed, abrigo, sexo, seguridad,

proteccion. etc.).

La motivacion es resultado de la interaccién del individuo con la situaciéon. De

manera que al analizar el concepto de motivacion, se tiene que tener en cuenta
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que su nivel varia, tanto entre individuos como dentro de los mismos individuos

en momentos diferentes.

Motivaciéon y conducta

Con el objeto de explicar la relacion motivacion-conducta, es importante partir
de algunas posiciones tedricas que presuponen la existencia de ciertas leyes o
principios basados en la acumulacidon de observaciones empiricas. Segun
Chiavenato, existen tres premisas que explican la naturaleza de la conducta

humana. Estas son:

a) El comportamiento es causado . Es decir, existe una causa interna o
externa que origina el comportamiento humano, producto de la influencia
de la herencia y del medio ambiente.

b) El comportamiento es motivado . Los impulsos, deseos, necesidades o
tendencias, son los motivos del comportamiento.

c) El comportamiento esta orientado hacia objetivos . Existe una finalidad
en todo comportamiento humano, dado que hay una causa que lo genera.

La conducta siempre esta dirigida hacia algan objetivo.

El ciclo motivacional

Si enfocamos la motivacion como un proceso para satisfacer necesidades,
surge lo que se denomina el ciclo motivacional, cuyas etapas son las

siguientes:
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a) Homeostasis . Es decir, en cierto momento el organismo humano
permanece en estado de equilibrio.

b) Estimulo . Es cuando aparece un estimulo y genera una necesidad.

c) Necesidad . Esta necesidad (insatisfecha aun), provoca un estado de
tension.

d) Estado de tension . La tension produce un impulso que da lugar a un
comportamiento o accion.

e) Comportamiento . El comportamiento, al activarse, se dirige a satisfacer
dicha necesidad. Alcanza el objetivo satisfactoriamente.

f) Satisfaccion . Si se satisface la necesidad, el organismo retorna a su
estado de equilibrio, hasta que otro estimulo se presente. Toda
satisfaccion es basicamente una liberacion de tension que permite el

retorno al equilibrio homeostético anterior.

El ser humano se encuentra inmerso en un medio circundante que impone
ciertas restricciones o ciertos estimulos que influyen decididamente en la
conducta humana. Es indudable también que el organismo tiene una serie de
necesidades que van a condicionar una parte el comportamiento humano. Asi,
por ejemplo, cuando tenemos hambre nos dirigimos hacia el alimento. Alli
tenemos una conducta. Cuando tenemos hambre, en nuestro organismo se ha
roto un equilibrio; existe, por tanto, un desequilibrio que buscamos remediar;
entonces el organismo actia en busca de su estado hemostético. El estado
"ideal" seria el de tener el estbmago lleno; pero cuando este equilibrio se
rompe, inmediatamente nuestros receptores comunican al sistema nervioso

central que el estbmago esta vacio y que urge volver a llenarlo para mantener
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la vida. Entonces ese equilibrio, ese estado hemostatico, se rompe y el
organismo busca restaurarlo nuevamente. Sin embargo, recuérdese que la
homeostasis no es absoluta sino dinamica, en el sentido de permitir el

progreso.

El organismo al accionar la conducta, no siempre obtiene la satisfaccion de la
necesidad, ya que puede existir alguna barrera u obstaculo que impida lograrla,
produciéndose de esta manera la denominada frustracion , continuando el

estado de tension debido a la barrera que impide la satisfaccion.

La tension existente o no liberada, al acumularse en el individuo lo mantiene en
estado de desequilibrio. Sin embargo, para redondear el concepto basico, cabe
sefalar que cuando una necesidad no es satisfecha dentro de un tiempo

razonable, puede llevar a ciertas reacciones como las siguientes:

Desorganizacion del comportamiento (conducta ilogica y sin explicacion
aparente).

Agresividad (fisica, verbal, etc.)

Reacciones emocionales (ansiedad, afliccion, nerviosismo y otras

manifestaciones como insomnio, problemas circulatorios y digestivos etc.)

Alineacion, apatia y desinterés.

Lo que se encuentra con mas frecuencia en la industria es que, cuando las

rutas que conducen al objetivo de los trabajadores estan bloqueadas, ellos

93



normalmente “se rinden”. La moral decae, se relnen con sus amigos para
quejarse y, en algunos casos, toman venganza arrojando la herramienta (en
ocasiones deliberadamente) contra la maquinaria, u optan por conductas

impropias, como forma de reaccionar ante la frustracion.

Liderazgo y Motivacion

En la medida que nos integremos en el alcance positivo que la motivacién nos
genera, los resultados seran muy positivos, no solo para el gerente moderno,
sino para todos aquellos miembros que estan plenamente identificados como

un grupo de trabajo comprometido en conducir a la empresa hacia el éxito.

¢Por qué les cuesta a muchos gerentes, lideres, man  ejar adecuadamente

la motivacion?

Simplemente porque no se han detenido a evaluar como pueden motivarse en
pro de cumplir con todas aquellas metas, objetivos que se han propuesto
alcanzar, es mas, no se han sorprendido cual es la manera mas adecuada
para emprender una labor con un alto nivel de motivacion, que permita usar su

energia adecuadamente.

No se sorprenden como se interrelacionan, cémo invitan al grupo a participar
en las acciones que se han establecido para alcanzar los objetivos propuesto.
No nos debe sorprender, que es muy comun oir decir en las organizaciones:

"hay que motivar a nuestro personal para que trabajen mas y produzcan
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mejor". Todos los administradores enfrentan un reto enorme: motivar a los
trabajadores para que produzcan los resultados deseados, con eficacia, calidad
e innovacion, asi como con satisfaccion y compromiso. Pero, ¢qué hacer para
lograrlo? Ese es el compromiso, la tarea eficaz que debe desempefar un buen

lider.

Definitivamente, para mantener tal grado de compromiso y esfuerzo, las
organizaciones tienen que valorar adecuadamente la cooperacion de sus
miembros, estableciendo mecanismos que permitan disponer de una fuerza de
trabajo suficientemente motivada para un desempeio eficiente y eficaz, que
conduzca al logro de los objetivos y las metas de la organizacion y al mismo

tiempo se logre satisfacer las expectativas y aspiraciones de sus integrantes.

Tales premisas conducen automaticamente a enfocar inevitablemente el tema
de la motivacion como uno de los elementos importantes para generar,
mantener, modificar o cambiar las actitudes y comportamientos en la direccion

deseada.

En efecto, la motivacion esta relacionada con el impulso, porque éste provee
eficacia al esfuerzo colectivo orientado a conseguir los objetivos de la empresa,
y empuja al individuo a la busqueda continua de mejores situaciones a fin de
realizarse profesional y personalmente, integrandolo asi en la comunidad

donde su accion cobra significado. La motivacion es a la vez objetivo y accion.
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Sentirse motivado significa identificarse con el fin y, por el contrario, sentirse
desmotivado representa la pérdida de interés y de significado del objetivo o, lo

que es lo mismo, la imposibilidad de conseguirlo.

El impulso mas intenso es la supervivencia en estado puro cuando se lucha por
la vida, seguido por las motivaciones que derivan de la satisfaccion de las
necesidades primarias y secundarias (hambre, sed, abrigo, sexo, seguridad,
proteccion. etc.). La motivacion es resultado de la interaccion del individuo con
la situacion. De manera que al analizar el concepto de motivacion, se tiene que
tener en cuenta que su nivel varia, tanto entre individuos como dentro de los

mismos individuos en momentos diferentes.

La motivacién es un factor que debe interesar a todo administrador: sin ella
seria imposible tratar de alcanzar el funcionamiento correcto de su
organizacion y, por ende, el cumplimiento de los objetivos. Los sistemas
tedricos que existen son intentos de entender el por qué del comportamiento
humano. No se debera tomar la teoria sin antes hacer una revision exhaustiva
de la investigacion empirica que se haya realizado y, sobre todo, su aplicacion

dentro de las organizaciones de trabajo.

La motivacion y el comportamiento organizacional

Dado que cada personas constituye una realidad diferente de los demas, las
necesidades que reclaman ser satisfechas a efectos de que el individuo logre la

realizaciéon en la vida no son siempre satisfechas de igual modo en todos los
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individuos debido a que cada individuo tiene una cara emocional y unas
vivencias diferentes pero, indiscutiblemente estan presentes en todo ser

humano.

Segun el estudioso del tema Abraham Maslow, las necesidades basicas que el

hombre debe de satisfacer son cinco:

- Necesidades fisiologicas: Comprende hambre, sed, vivencia, sexo y otras
necesidades corporales.

- Necesidad de seguridad: Incluye seguridad y proteccion contra dafo fisico y
emocional.

- Necesidad de amor: Abarca afecto, pertenencia, aceptacion y amistad.

- Necesidad de estima: Incluye factores internos de estimaciéon como respeto
de si mismo, autonomia y logro, y comprende también factores de estima
como estatus, reconocimiento y atencion.

- Necesidad de autorrealizacion: Esta representada por el impulso de llegar a
ser lo que puede ser, comprende crecimiento, realizacion del propio

potencial y la autorrealizacion.

El comportamiento organizacional se da en un complejo sistema social, el
comportamiento del empleado dependera en gran medida de la motivacion de
las caracteristicas personales y el ambiente que lo rodea, parte de ese
ambiente es la cultura social, el cual proporciona amplias pistas que
determinan como serd el comportamiento de la persona en determinado

ambiente.
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Asi tenemos en el ciclo Motivacional que estad dado por el surgimiento de una
necesidad. Esta necesidad rompe el estado de equilibrio en el que se
encuentra una persona, produciendo un estado de tensidon que lleva al
individuo a desarrollar un comportamiento capaz de descargar la tension y
liberarlo de la inconformidad y el desequilibrio. Si el comportamiento fue eficaz,
la necesidad quedaréa satisfecha, retomando a su estado de equilibrio anterior.
Las organizaciones llegan a triunfar o a fracasar segun se desarrollen o no
ciertos procesos y las personas se adapten a sus normas, se identifiquen con
sus objetivos y logren a través de la organizacion satisfacer algunas de sus

necesidades con las cuales ésta asegura la permanencia de sus empleados.

En un organizacion, uno puede comprar el tiempo de empleado, puede
comprar su presencia material en un lugar determinado, hasta se puede
comprar cierto numero de movimientos musculares por hora. Pero su
entusiasmo ni su lealtad y la devolucién de su corazon no se pueden comprar.

Estas cosas hay que ganarselas.

La persona en la organizacion viene a convertirse en el elemento mas
importante de la misma, por lo que requiere un tratamiento no como una
maquina, sino, como un ser humano con necesidades, interés, vivencias
Gnicas, las cuales deben ser tomadas en cuenta para producir las motivaciones

necesarias que nos llevara al logro de los objetivos.

Una organizacion no es tal sino cuenta con el concurso de personas

comprometidas con los objetivos, para que ello ocurra es indispensable tomar
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en cuenta el ambiente en el cual se van a desarrollar todas las relaciones,
normas y los patrones de comportamiento que forma la cultura de esa
organizacion que llegara a convertirse en una organizacion productiva eficiente
o improductiva e ineficiente dependiendo de las relaciones que entre los

elementos de la organizacion se establezca desde un principio.

En una organizacion, uno puede comprar el tiempo de empleado, puede
comprar su presencia material en un lugar determinado, hasta se puede
comprar cierto numero de movimientos musculares por hora. Pero su
entusiasmo, ni su lealtad y la devolucidon de su corazon no se pueden comprar.

Estas cosas hay que ganarselas.

La persona en la organizacion viene a convertirse en el elemento mas
importante de la misma, por lo que requiere un tratamiento no como una
maquina, sino, como un ser humano con necesidades, interés, vivencias
anicas, las cuales deben ser tomadas en cuenta para producir las motivaciones

necesarias que nos llevara al logro de los objetivos.
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MANUAL DE CLIMA ORGANIZACIONAL Y LIDERAZGO EMPRESAR |AL

Introduccion

Una empresa es una organizacion, institucion o industria, normalmente

integrada por personas que persiguen fines econdémicos o comerciales.

Estas organizaciones hacen parte integral del medio donde el hombre trabaja y
se desarrolla, es por ello también que simultdneamente se producen una
variedad de organizaciones entre los individuos que forman parte de una

empresa.

Al hablar de Clima Organizacional, se refiere al ambiente que se genera en

algun éarea de trabajo y los diversos elementos que lo componen, tanto

estructurales, como humanos.

CONTENIDOS

Clima Organizacional

El clima organizacional es considerado la atmésfera psicolégica de todos los

departamentos y secciones de la organizacion, la importancia de éste radica en

qgue puede favorecer o no a los empleados para que sientan satisfaccion al

realizar sus actividades, y por ende logren un mejor desempefio en sus areas
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de trabajo, ya que este clima actia directamente sobre las actividades y los

estados de animo de las personas.

Es importante mencionar que cada organizacion posee su propia cultura,
tradiciones, normas, lenguaje, estilos de liderazgo, simbolos, que generan
climas de trabajo propios de ellas, por lo que la cultura organizacional es Unica

en cada areay el clima laboral es diferente en cada una.

Rodriguez (2005), comenta que el clima organizacional “...se refiere a las
percepciones compartidas por los miembros de una organizacion respecto al
trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que
tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan a

dicho trabajo.” (Pag. 161)

Nicolas Seisdedos Cubrero referenciado por Eslava E. (s.f.), lo define como un
conjunto de percepciones globales (constructo personal y psicologico) que el
individuo tiene de la organizacion, reflejo de la interaccion entre ambos, en este
sentido, lo importante es como percibe el sujeto su entorno, sin tener en cuenta

cémo lo perciben otros; por tanto, es una dimension mas de la organizacion.

Otra definicion la encontramos en la presentacion del Dr. Suarez (2008), quien
afirma que el clima son las percepciones que tiene el individuo de la
organizacién para la cual trabaja, y la opinidon que se haya formado en términos

de autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad y apoyo.
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Elementos que integran el Clima Organizacional.

Martinez (2009: p. 28), afirma que el clima organizacional se encuentra

determinado por una serie de factores que son identificables:

[EEN

. Elementos personales de los empleados: percepciones, actitudes,
personalidad, valores, aprendizajes y el estrés de cada persona que integra
la organizacion

2. Elementos grupales de la organizacion: estructura, procesos, cohesion,

normas y papeles.

3. Elementos conductuales: la motivacion, necesidades, esfuerzo y refuerzo.

4. Elementos estructurales: macro y micro dimensiones.

5. Elementos organizacionales: evaluacion, sistemas de remuneracion,

comunicacién y el proceso de toma de decisiones.

DINAMICAS
GRUPALES

ASPECTOS
INDIVIDUALES

CLIMA
ORGANIZACIONAL

\4
/\
ESTILOS DE ADMINISTRACION
LIDERAZGO ESTRUCTURA < DE RR. HH. >
\/

Caracteristicas del Clima Organizacional.

Rodriguez (2005), menciona que el clima organizacional se caracteriza por:
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a. Su grado de permanencia; es decir, el clima tiene cierta estabilidad a pesar
de experimentar cambios debido a situaciones coyunturales.

b. Impactar en el comportamiento y actitudes de los miembros de la
organizacion, y esta influencia es reciproca en el clima.

c. Afectar el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la
organizacion con ésta.

d. Ser afectado por diferentes variables estructurales como el estilo de
direccion, las politicas y planes de gestion, los sistemas de contratacion y

despidos, etc.

Tipos de Clima Organizacional.

Rensis Likert, ha tipificado cuatro sistemas organizacionales y cada uno de

ellos tiene un clima particular.

TIPO 1. Autoritario. Se caracteriza por la toma de decisiones adoptadas en la
cumbre y desde alli se difunden siguiendo una linea altamente burocratizada.
Los procesos de control se encuentran también centralizados y formalizados. El
clima que impera en este tipo de organizacion es de desconfianza, temor e

inseguridad generalizados.

Sistema |. Explotador. En este tipo de sistema, es muy notorio que no se confia
en los empleados y la mayor parte de las decisiones se toman en la cima de la
organizaciéon, la comunicacién Unicamente sirve para dar instrucciones y el

clima que perciben los empleados es de temor.
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Sistema Il. Paternalista. Se caracteriza porque las decisiones también son
tomadas por la cumbre y también se centraliza el control, pero hay una mayor
delegacion que en el sistema autoritario. Es decir, las autoridades tienen todo
el poder, pero conceden ciertas facilidades a sus subordinados, enmarcadas
dentro de los limites de relativa flexibilidad. El clima se basa en relaciones de
confianza condescendiente desde la cumbre hacia la base y la dependencia

desde la base a la cuspide.

TIPO 2. Participativo. Su caracteristica principal es que la toma de decisiones
no se encuentra centralizada, sino que se distribuye en diferentes lugares de la

organizacion.

La comunicacion es vertical y horizontal, lo que favorece una participacion
colectiva. El clima es de confianza y se logran objetivos altos tanto en la

organizaciéon como a nivel individual.

Sistema lll. Consultivo. Existe mucho mayor grado de descentralizacion vy
delegacion de las decisiones. Sigue existiendo una jerarquia, pero las
decisiones especificas son tomadas por los niveles medios o inferiores. El

clima es de confianza y maneja niveles altos de responsabilidad.

Sistema IV. Participacién en grupo. Cuentan con la confianza de la direccion, la

toma de decisiones busca integrar a todos los niveles, la comunicacion se

encuentra en todos sentidos (horizontal/vertical, ascendente/descendente).
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Busca trabajar en funcion de objetivos, sin perder de vista la amistad que se

genere en el trabajo. Asimismo, se forma un trabajo de corresponsabilidad.

Tipos de Liderazgo.

Dentro de los estudios que se han realizado sobre Clima Organizacional juega
un papel muy importante el estilo de liderazgo que ejerzan los jefes, pues son
ellos los responsables, en cierto modo, del clima que haya en cada una de las

areas de trabajo.

Asimismo, son ellos quienes permiten que su personal desarrolle todo su
potencial o es quien los trunca; claro, en conjunto con la persona que desee

desarrollar las habilidades a partir de su propia motivacion.

Segun ciertos estudios dirigidos por Kurt Lewin, Ronald Lippit y Ralph K. White,

podemos identificar tres tipos de liderazgo:

Autoritario: Liderazgo orientado a la tarea y la accion.

Se privilegia la disciplina, la obediencia al lider la eficacia.

Democrético: Liderazgo orientado al grupo.

Se fomenta la participacion del equipo en la toma de decisiones.

Concesivo — liberal o Laissez Faire: Funciones del lider dispersas en los

componentes del grupo.
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Se delega la autoridad en los miembros del grupo.

TEMA IIl. AUTOESTIMA.

INTRODUCCION

Un aspecto muy importante de la personalidad, del logro de la identidad y de la
adaptacion a la sociedad es la autoestima; es decir el grado en que los
individuos tienen sentimientos positivos 0 negativos acerca de si mismos y de

Su propio valor.

¢ Porque necesitamos Autoestima ?

Henriz (1974), afirma que la necesitamos porque es “la conciencia del propio
valor eleva el estado de &animo, aumenta la alegria vital, asi como el
sentimiento del propio poder y fomenta asi la capacidad de decision y la de

rendimiento.”

Definicién de autoestima.

De acuerdo al Diccionario de la Real Academia Espafiola (2007), afirma que la

autoestima es la valoracion generalmente positiva de si mismo.

Otra definicion es: Autoestima es la fuerza innata que impulsa a la ejecucion

armonica de todas las funciones hacia su desarrollo.
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Bucay (2003), define a la autoestima como la capacidad que tiene la persona

de valorarse, amarse, apreciarse y aceptarse a si mismo.

De igual manera, se hace referencia al Amor o estima que una persona se

tiene a si misma. Quererse a si mismo.

Por su parte, Masso, F. (1997), dice que amarse es aceptarse tal cual eres, con
cualidades y defectos; mientras que Burns (2000), la define como al conjunto
de actitudes del individuo hacia si mismo. Asimismo Dov Peretz, EIlkins,
colaboran diciendo que la autoestima es un silencioso respeto por uno mismo.

(Dov Peretz, Elkins)

Branden (1993), se refiere a la autoestima como “Una sensacion fundamental
de eficacia y sentido inherente de mérito” y la explica como la suma integrada
de confianza y respeto hacia si mismo. Sin embargo en el afio 2005,
evoluciona su concepto y lo refiere posteriormente como la disposicion a
considerarse competente para hacer frente a los desafios basicos de la vida 'y a

sentirse merecedor de la felicidad.

Gansters y Schawbroeck (2005), mencionan que la autoestima profesional

“es una actitud individual sobre la competencia, desempefio y valor profesional
a lo largo de una dimension positiva 0 negativa, y es sefialada como un factor
importante en la explicaciéon del desempefio, la satisfacciéon laboral y vital, y

parece actuar como variable moderadora en la relacion estrés laboral-salud.”
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Por tanto, la autoestima, es el concepto que tenemos de nuestra valia, se basa
en todos los pensamientos, sentimientos, sensaciones y experiencias que
sobre nosotros mismos hemos ido recogiendo durante nuestra vida; creemos
gue somos listos o tontos, nos gustamos o0 no. Los millares de impresiones,
evaluaciones y experiencias reunidos se juntan en un sentimiento positivo
hacia nosotros mismos o, por el contrario, en un incomodo sentimiento de no

ser lo que esperabamos.

Desarrollo de la autoestima.

El punto de partida para que un nifio, y posteriormente un adulto disfrute de la
vida (inicie y mantenga relaciones positivas con los demas, sea autbnomo y
capaz de aprender) se encuentra en la valia personal de si mismo o

autoestima.

La comprension que el individuo logra de si mismo, por ejemplo de que es
sociable, eficiente, flexible, esta asociada con una 0 mas emociones respecto a
tales atributos. Es en la infancia, aproximadamente entre los 3 y 5 afios que el
nifio recibe opiniones, apreciaciones y en ocasiones criticas, a veces

destructivas o infundadas, acerca de su persona o de sus actuaciones.

La primera imagen de quien es él, proviene de afuera, de una realidad

intersubjetiva. En ocasiones el nifio no puede hacer la distincion entre

objetividad y subjetividad. Todo lo que oyen acerca de si mismos y del mundo
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es una realidad unica. El juicio “este chico siempre ha sido enfermizo y torpe”,

se convierte en una verdad irrefutable.

La conformacién de la autoestima se construye con los primeros estimulos que
el nifio recibe, principalmente de las figuras de apego (los padres) las mas

significativas a esta edad.

En la composicion de la autoestima hay un aspecto fundamental en relacion
con los afectos y las emociones. El menor puede sentirse mas o0 menos
confortable con la imagen de si mismo, puede agradarle sentir miedo,
experimentar rabia o tristeza y automaticamente presentar una respuesta

emocional congruente con esa percepcion de si mismo.

Conformarse una autoestima, va de la mano con las distintas tareas del
desarrollo que un individuo debe lograr a lo largo de todo su ciclo vital. Como
un proceso de engranaje diversas piezas deben calzar y ajustarse para
conformar un todo armonico. Tales piezas no solo conforman las influencias
ambientales, sino la salud fisica y la maduracion del organismo. Para cada fase
evolutiva surgen en el nifio distintos tipos de demandas. Son demandas
relacionadas con su instinto de exploracién, el deseo de pertenecer a un grupo
de referencia, contar con el respeto de los demas, controlar su entorno
inmediato, ser de utilidad y trascender, entre otros. En la medida que dichas
necesidades obtengan una oportuna y correspondiente satisfaccion,
estimularan en el nifio o en el adolescente la sensacion de logro y de confianza

en sus propias capacidades.
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Componentes de la autoestima:

Segun lo sugerido por el autor Mauro Rodriguez, los componentes de la

autoestima son diversos, pero se pueden sintetizar en tres:

AUTOCONCEPTO

Conjunto de percepciones congnoscitivas y actitudes que la gente tiene de si

mismo.

Es la opinidbn o impresion que la gente tiene de si misma, es su identidad
hipotetizada, la cual se desarrolla a lo largo de muchos afios. El autoconcepto
es el conjunto de percepciones cognoscitivas y actitudes que la gente tiene

acerca de si misma.

El autoconcepto es multidimensional, y cada una de sus dimensiones explica
roles diferentes, una persona puede calificarse como marido o esposa, como
profesional, como lider comunitario, como amigo y asi sucesivamente. Los
autoconceptos se elaboran constantemente, dependiendo de las circunstancias

de las relaciones confrontadas por el individuo.

Es un concepto dinamico. Las personas que disfrutan de una mejor salud

emocional suelen ser aquellos que su yo real, se aproxima al yo ideal

proyectado y pueden aceptarse tal como son.
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AUTORESPETO

Solo podemos respetar, dar y amar a los demas cuando hemos respetado,

dado y amado a nosotros mismos.

Respetarse a uno mismo, es un trabajo indispensable para vivir en armonia con
uno mismo y con los demas. Generalmente las faltas de respeto, comienzan
con faltas de respeto a uno mismo. Habria que comenzar por revisar

detenidamente como y porqué yo lo permito y no tanto por qué el otro lo hace.

Segun Maslow (1968), “solo podemos respetar, dar y amar a los demas cuando

hemos respetado, dado y amado a nosotros mismos”.

AUTOCONOCIMIENTO

Solo se puede querer lo que se conoce.

Sdcrates dijo: “condcete a ti mismo”, y esta frase expresa la mas seria de las

tareas de nuestra vida.

Solo se puede querer lo que se conoce. Cuando aprendemos a conocernos,
realmente vivimos, no podemos vivir con algo o alguien que desconocemos
(uno mismo), mucho menos emplear capacidades, recursos o habilidades

desconocidas para nosotros mismos.
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Llegar a un nivel 6ptimo de conocimiento conlleva a la comprension de que se
debe conocer a los demas empezando por conocerse a uno mismo, e
identificando la individualidad de cada ser, es decir reconocer la relacion entre

“yo y los otros”.

Valores .

Los valores constituyen la estructura del pensamiento, con ellos cada persona

diferencia lo que esta bien de lo que esta mal.

Un sistema firme de valores ayuda a tomar decisiones con base en los hechos
y no en las presiones externas. Los valores fortalecen el logro de metas

especificas.

De igual manera, éstos crean un compromiso profundo en el individuo ante si

mismo, ante su grupo de pertenencia y ante la sociedad.

Valores primordiales de la autoestima.

Nuestra valia. Queda demostrada por el simple hecho de que si nos lo
proponemos, somos capaces de mejorar, aprender y progresar en todos los

sentidos.

Todos somos genios en potencia, segun el campo o el entorno que nos motive
o interese lo suficiente, tenemos la posibilidad de empezar a serlo en cualquier
momento o etapa de nuestra vida.
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Nuestra importancia. Todos somos Unicos e irrepetibles; ser conscientes de
nuestra importancia significa darnos cuenta de que, por ser personas y seres
creados a imagen y semejanza de Dios, tenemos la capacidad de marcar una
diferencia tanto en nuestra vida como en nuestras relaciones con los demas en

cualguier momento de nuestra existencia.

Nuestra responsabilidad. Nuestra valia y nuestra importancia no residen sélo
en ser como somos, implica nuestra capacidad y disposicion para asumir la
responsabilidad de nuestro crecimiento, evolucién, actuacion en la vida y los
resultados que consigamos de la misma. Ser responsables significa tener la
disposicion de crear en nuestra vida en nuestras relaciones una situacion que
nos permita actuar de la forma mas beneficiosa para nosotros y para los

demas.

Si sabemos que somos importantes, con valia, con capacidad suficiente,

estamos actuando desde un espacio de libertad, autonomia y responsabilidad.

Tipos de autoestima.

La autoestima esta relacionada con muchas formas de conducta.

Las personas con una autoestima elevada (normal) suelen presentar menos

emociones negativas, pueden manejar mejor el estrés. Se aman, se aceptan y

valoran tal cual son:
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Caracteristicas de las personas con Alta autoestima

» Saben qué cosas pueden hacer bien, qué pueden manejar.

» Se sienten bien consigo mismas.

» Expresan su opinion.

* No temen hablar con las personas.

» Saben identificar y expresar sus emociones a otras personas.

« Participan en las actividades que se desarrollan en su centro de estudio o de
trabajo.

» Se valen por si mismas en las situaciones de la vida, lo que implica dar y
pedir apoyo.

» Les gustan los retos no les temen.

e Son creativas y originales, inventan cosas, se interesan por realizar tareas
desconocidas, aprenden actividades nuevas.

» Luchan por alcanzar lo que quieren.

* Preguntan cuando algo no lo saben.

» Defienden su posicion ante los demas.

* Reconocen cuando se equivocan.

e Conocen sus cualidades y tratan de sobreponerse a sus defectos.

e Son responsables de sus acciones.

* Son lideres naturales

Caracteristicas de las personas con Baja Autoestima.

* Son indecisos,

* Se les dificulta tomar decisiones
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Tienen miedo exagerado a equivocarse.

Solo toman una decisién cuando tienen seguridad al 100% de que obtendran
los resultados esperados

Generalmente tuvieron infancias dificiles.

Piensan que no pueden o no saben nada.

No valoran sus talentos.

Tienen miedo a lo nuevo y evitan riesgos.

Son pasivos y evitan tomar la iniciativa.

No les gusta compartir con otras personas.

Evitan participar en las actividades que realizan en su centro de estudio o en
su trabajo.

Temen hablar con otras personas.

Dependen mucho de otras personas para hacer sus tareas.

Se dan por vencidas antes de realizar cualquier actividad.

No estan satisfechas consigo mismas, piensan que no hacen nada bien.
No conocen sus emociones, por lo que no pueden expresarlas.

Debido a que no tienen valor, les cuesta aceptar que las critiquen.

Les cuesta reconocer cuando se equivocan.

Manejan muchos sentimientos de culpa cuando algo sale mal.

En resultados negativos culpan a otros.

Creen que son los feos.

Creen que son los ignorantes.

NoO se preocupan por su estado de salud.

Son pesimistas, creen que todo les saldra mal.

Creen gue son personas poco interesantes.
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Caracteristicas de las personas con Autoestima Inflada:

Piensan que pueden hacerlo todo, no hay nadie mejor que ellos.

Creen tener siempre la razén y que no se equivocan.

Son seguros de si mismos en extremo y no ven los riesgos de sus acciones.
Hablan en extremo y son escandalosos.

No toman en cuenta a nadie para realizar sus tareas o realizar cualquier
actividad.

Por lo general la gente los rechaza por sabelotodos.

Se aman en forma enfermiza a si mismo.

Son vanidosos en extremo (narcisismo).

Creen que son las gentes mas interesantes de la tierra.

Cree que le gana a cualquiera en todo.

Cree que impacta a cualquiera que lo conoce.

Le gusta que lo elogien

Siente que todas las personas estan obligadas a amarlo.

Cree que nunca se equivoca, pero ataca a los demas cuando lo hacen.
Siente que merece tener mas que los demas.

Egolatra, megalomano.

Le cuesta obtener sus metas.

No le gusta esforzarse.

Siente que no controla su vida.

MOTIVACION

La accién o la conducta, no ocurren de forma espontanea, es inducida, bien por

motivos internos, bien por incentivos ambientales. La motivacion tiene que ver
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con las razones que subyacen a una conducta. Tales razones, como sefiala
Wong (2000), se pueden analizar al menos en dos niveles: 1. Por una parte,
preguntando por qué un individuo exhibe ciertas manifestaciones conductuales,

y 2. preguntando como se llevan a cabo tales manifestaciones conductuales.

Motivacidon es un concepto que usamos cuando queremos describir las fuerzas
que actuan sobre, o dentro de, un organismo para iniciar y dirigir la conducta de
ésta. Es decir, son fuerzas que permiten la ejecucion de conductas destinadas
a modificar o mantener el curso de la vida de un organismo, mediante la
obtencion de objetivos que incrementan la probabilidad de supervivencia, tanto

en el plano biolégico, como en el plano social.

Se utiliza el término Motivacion para explicar y entender las diferencias en la

intensidad de la conducta.

Motivacion se refiere a un proceso interno que impulsa al individuo, y este
impulso, a su vez, se relaciona con algun evento interno o externo. La
Motivacidon posee aspectos bioldgicos y culturales, de los que es dificil

prescindir.

Definicién de motivacion.

Motivacidn es una atraccion hacia un objetivo, que supone una accion por parte
del sujeto que permite aceptar el esfuerzo requerido para conseguir ese

objetivo.
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La motivacion esta compuesta de necesidades, deseos, tensiones,
incomodidades y expectativas, constituye un paso previo al aprendizaje y es el
motor del mismo. La falta de motivacion hace complicada la consecucion de los

objetivos.

La motivacion es lo que hace que un individuo actie y se comporte de una
determinada manera. Es una combinacion de procesos intelectuales,
fisiologicos psicoldgicos que inciden en una situacion dada, con que vigor se

actia y en qué direccion se encausa la energia.

En los seres humanos, la motivacion engloba tanto los impulsos conscientes

como los inconscientes.

Fuentes de la Motivacion

Se refiere al origen de los estimulos que hacen que un individuo se active.
Podemos decir que existen fuentes internas y fuentes ambientales o externas.
Algunos estimulos ambientales pueden provocar una respuesta involuntaria en
un individuo apreciandose que la intensidad de la respuesta es proporcional a

la intensidad del estimulo.

Fuentes internas: historia genética, historia personal y las variables

psicolégicas.

Fuentes ambientales: se refiere a los distintos estimulos que, desde fuera del
individuo ejercen su influencia sobre este.

118



Finalmente la conducta es motivada conjuntamente por la interaccion de los
eventos internos y los eventos ambientales. Si alguno de esos dos aspectos no
se produce 0 no esta presente, 0 se presenta de forma incorrecta o deficiente,

es muy probable que no se produzca ninguna conducta motivada.

David C. McClelland, (1998) conocido por sus estudios sobre la motivacion de
logro y la relacion entre la motivacion de logro y el desarrollo econémico, basa
su teoria en el hecho de una vez que el individuo ha logrado cubrir sus
necesidades basicas, su conducta pasa a estar dominada por tres tipos de

necesidades.

Necesidad de logro

2N

Necesidad de poder «—— Necesidad de Afiliacion

Necesidad del logro . Se relaciona con el impulso de sobresalir, alcanzar una
meta, cumplir un objetivo. Es el grado al cual una persona desea realizar tareas

dificiles y desafiadora en un alto nivel.
Algunas caracteristicas de estas personas son:

* La persona desea tener éxito y necesita recibir retroalimentacion positiva a
menudo.
* La persona evita situaciones poco arriesgadas porque cree que el éxito que

se alcanza facilmente no es un logro genuino y por otro lado considera que
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los proyectos de alto riesgo, son resultado de otras alternativas posibles en
lugar del resultado de su propio esfuerzo.

» Tienen gusto por trabajar solos o con otros cumplidores de alto desempefio.

Necesidad de Poder . Esta en relacion con el grado de control y con la forma
en que las personas manejan el éxito y el fracaso. Es tipica de la gente que le

gusta estar a cargo como responsable.

La gente de alto poder goza de la competencia y de las situaciones orientadas
al estatus. Estas personas se agrupan en dos tipos: Poder personal y Poder
Institucional. La gente con una necesidad de poder personal desea dirigir e
influenciar a otras personas. Una alta necesidad de poder institucional significa
que a esta gente le gusta organizar los esfuerzos de otros para alcanzar las

metas de la institucion.

Poder de forma Institucional

El poder social se ejerce para llegar a beneficio tanto del individuo como de la
institucion.

Es organizado, de manera que puede crear un buen trabajo.

Es objetivo y eficaz.

Presenta un clima laboral estable.

Poder de forma Personal

Intenta dirigir las vidas de otros, de manera que, de éstos obtenga provecho.
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Es desorganizado.
Impulsivo.

Genera gran descontento en las personas.

Necesidad de Afiliacibn . Estéa relacionada con el poder establecer relaciones
interpersonales amistosas y cercanas. Algunas de las caracteristicas de las

gentes con alta motivacion de afiliacién son:

» Desea gustar y ser aceptada por los demas y da importancia a la interaccion
personal.

« Tiende a conformarse con las normas de su grupo de trabajo.

» Se esfuerza por hacer y preservar relaciones de confianza y comprensiéon
mutua.

» Prefiere la cooperacion sobre la competicion.

» Obviamente, se desempenfia bien en situaciones de interaccién con clientes,
por lo que puede ser adecuado para el area de servicio al cliente.

* McClellan creyé que una necesidad fuerte de afiliacion disminuye la

capacidad de los gerentes para ser objetivos y para tomar decisiones.

Generalmente las tres necesidades estan presentes en cada individuo. Son
formadas y adquiridas con el tiempo, la vivencia cultural del individuo y su
experiencia de vida. Se puede utilizar el entrenamiento para modificar un perfil

de necesidad.

Actividades

Desarrollo e implementacion:
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» [Establecimiento de compromisos.

» Definicién de responsabilidades.

e Lecturas comentadas.

* Analisis de la informacion.

* Implementacién de acciones para mejorar el desempefio y el clima

organizacional.

Monitoreo y evaluacion:

* Propuesta de gestion humana.
« Evaluacion del clima organizacional.
» Evaluacion del liderazgo.

» Evaluacion de la responsabilidad social.

Toma de decisiones.

Taller de Socializacién

Talento
OBJETIVO CONTENIDO ACTIVIDADES TIEMPO
Humano
Socializar el | Introduccién Presentacion del | Directores 4 horas
manual de clima | Clima manual. departamentales.

organizacional y | organizacional | Revision de Ila | Empleados de

liderazgo Liderazgo informacion. areas de talento
empresarial a | empresarial Andlisis de la | humano y
los jefes | Motivacién informacion. produccibn  de
departamentales | Autoestima Validacion de las | agua.

y empleados de actividades y

las areas. estrategias.

Compromiso  de
apoyo

institucional.
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ANEXOS



UNIVERSIDAD LAICA “ELOY ALFARO” DE MANABI

FACULTAD DE GESTION, DESARROLLO Y SECRETARIADO EJECUTIVO
CARRERA: SERVICIOS GERENCIALES

ENTREVISTA A ADMINISTRATIVOS

Favor responder a su criterio las interrogantes, como proceso de investigacion,
previo al cumplimiento de estudios superiores de Licenciatura en Servicios
Gerenciales.

11. ;De qué manera aplica usted el liderazgo empresarial, para cumplir con la

funcion del régimen administrativo de la EPAM?

12. ;Como se realiza el control del desempefio organizacional del recurso humano
en la EPAM?

15. ¢ Qué normas constitucionales de la Republica son consideradas en el régimen
administrativo de la EPAM?

17.¢,Cuéles son las normativas legales que se aplican en el régimen

administrativo?

19..Se considera el liderazgo empresarial para analizar la estructura

organizativa del recurso humano en el area administrativa?



20.¢,En el desempeiio, qué procedimientos se aplican para evaluar al

personal?
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UNIVERSIDAD LAICA “ELOY ALFARO” DE MANABI

FACULTAD DE GESTION, DESARROLLO Y SECRETARIADO EJECUTIVO
CARRERA: SERVICIOS GERENCIALES

ENCUESTA A EMPLEADOS Y TRABAJADORES DE LA LOSCCA
Y TRABAJADORES DEL CODIGO DE TRABAJO

Favor responder a su criterio las interrogantes, como proceso de investigacion,
previo al cumplimiento de estudios superiores de Licenciatura en Servicios
Gerenciales.

1. ;Tiene conocimiento de como es el nivel de desempefio del recurso

humano de la Empresa Publica Aguas de Manta?

S
2. ¢El area donde presta sus servicios en la Empresa Publica Aguas de Manta

esta organizada?

> "> O
3. ¢Conoce los criterios que se han tomado para manejar el liderazgo en el

area de su desempefio?

> "> O
4. ¢El desempeiio de cada elemento humano de esta area es?
EFICIENTE

POCO EFICIENTE
NADA EFICIENTE

5. ¢Conoce usted los procedimientos que se aplican para evaluar al personal

en su desempefo?

> " O
6. ¢Qué parametros se considera para el nivel de desempefio en las

diferentes areas de la empresa?

CONOCIMIENTO D
EXPERIENCIA
CUMPLIMIENTO DE ORDENES
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7. ¢Cumple con acierto las disposiciones que le determina el liderazgo
empresarial para mejorar el desempefio organizacional de la EPAM?

SIEMPRE
A VECES
NUNCA

8. ¢Ha aplicado su Jefe inmediato procedimientos para mejorar el nivel de

eficiencia en la EPAM?

SIEMPRE
A VECES
NUNCA

9. ¢Considera que la Empresa Publica Agua de Manta, cumple con las normas
actuales del procedimiento establecidas en la Constitucion y en las leyes de los
gobiernos autonomos descentralizados, para el control del desempefio

organizacional?

SI I:' NO I:I A VECES I:'

ArguMENLE SU FESPUESTAL ... .uveeieeiee ettt ean e

10. ¢ Considera que la estructuracion de la EPAM esta bien definida?

SII:‘ NOI:I

Argumente SU reSPUESEA. .........ceuiiie i
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