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Ha sido y es objetivo fundamental del instituto utilizar herramientas esenciales para que
nuestros estudiantes logren alcanzar una formacion integral. Bajo esta consideracion
ponemos a disposicion estas guias de estudio que posibilitaran, sin duda, puedan
organizarse para comprender el contenido de las diferentes asignaturas.

Estas guias han sido creadas por un equipo de profesionales altamente capacitados en cada
asignatura, con el objetivo de convertir su proceso de aprendizaje en una experiencia
enriquecedora.

Nuestros docentes han recopilado informacion, han sintetizado temas, organizado
conceptos y aspectos relevantes para que cada guia se presente cuidadosamente elaborada
para responder a la realidad actual, con contenidos actualizados y a la vanguardia del
conocimiento. La didactica empleada facilitard la comprension y aprendizaje de cada
tema, permitiéndoles avanzar de manera efectiva en su formacion profesional. En la
elaboracion de estas guias se denota el compromiso del instituto para lograr el éxito
académico.

La diagramacion de estas guias ha sido pensada para ser clara y atractiva, transmitiendo
los conocimientos de manera amena y accesible. Queremos que nuestros estudiantes
disfruten del proceso de aprendizaje encontrando en cada pagina una herramienta util que
les motive a salir adelante en su camino educativo.

Estimados estudiantes: Les deseamos €éxito en su recorrido académico, que el Instituto
Tecnologico Universitario Pichincha estard siempre pendiente por vuestro éxito
educativo.
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Presentacion de la asignatura

INTRODUCCION

El profesional especializado en el manejo del Talento Humano, se en-
frenta en el siglo XXl a cambios drdsticos, deben replantearse los modelos de
liderazgo tradicional, para definir nuevos rumbos y retos en la sociedad del
conocimiento.

Los profesionales deberdn tomar muy en cuenta las competencias y
capacidades que identifiguen a la organizacion ya que estas actualmente
se afianzan en el capital humano. Como grupo de personas, hombres, muje-
res que conforman la organizacion y son la esencia, la cultura y la identidad.
Las organizaciones que se dan cuenta que este es un valor agregado que
aportan las personas, tienen una vision estratégica que les permite realizar
una adecuada gestidon aplicando modelos de liderazgo adecuados, donde el
humano es el activo principal, y esto los llevard a enfrentar los retos venideros.

En este contexto, la asignatura de Liderazgo, pretende proporcionar a
los estudiantes una herramienta con visidbn acorde a la nueva evolucién or-
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ganizacional, donde se aplicardn los conceptos mads relevantes, innovadores,
que le ayudardn a analizar el papel del lider en la organizacion. Esto lo logrard
a través de la visualizacidon de los elementos que le componen la construc-
cidon de un nuevo liderazgo, asi como las herramientas necesarias que pue-
dan ser Utiles para que los resultados sean eficaces.

Esta asignatura pretende orientar la bldsqueda de un liderazgo ade-
cuado y poco tradicional, que se enfoque en el progreso y crecimiento de las
personas y en la productividad de las organizaciones.

La materia pretende canalizar al liderazgo como un elemento nota-
ble para que se cumpla la efectividad en los equipos de la organizacion, ya
que su buen funcionamiento serd el éxito, para conseguir la innovaciéon y se
enfrenten a los nuevos retos, busca ademas el bienestar propio del individuo
que se vincula con el lider y su actitud ante los equipos.

La materia de Liderazgo tiene un enfoque transversal es decir va des-
de el rol, las funciones y actividades que desarrolla el lider en la organizacion
convirtiendose en un agente de cambio entre las personas, l0s procesos, la
motivacion, la toma de decisiones, buscando el dicha y la felicidad organiza-
cional.

Orientaciones generales para el estudio

El presente modulo se trabajard con metodologia ERCA la cual nos per-
mitird realizar un andlisis de los temas de manera secuencial, recordando
que los adultos aprendemos y retenemos la informacion a base del siguiente
esquema.

10% de lo que leemos

20% de lo que escuchamos

30% de lo que vemos
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50% de lo vemos y escuchamos

80% de lo que vemos, escuchamos y hacemos.

Por lo tanto, la metodologia ERCA nos ayudard a conseguir el objetivo
propuesto a traves de:

Experiencia
Reflexion
Conceptualizacion

Acciéon

D

APLICACION / A
g

Nota. Método ERCA

Los participantes deben conocer que las actividades son individuales
deberdn presentarse en los tiempos establecidos ya que si presentan fuera
de las fechas especificadas no serdn recibidas por la nota total.

En los talleres y consultas se debe considerar la normativa APA 2007 y
es muy importante citar las fuentes de consulta o bibliograficas.

Recuerde hacer una revisién ortogrdfica de los textos antes de su envio.
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Todos los talleres con la calificacion correspondiente deberdn orga-
nizarse en un portafolio estudiantil (digital) el cudl seré evaluado al fin del
modulo.

Como requisito indispensable para usted sera:

Envie un primer correo en el gue declara conocer y aceptar estos tér-

minos

Su aceptacion y compromiso de presentar de forma adecuada y opor-
tuna los distintos talleres a la siguiente direccion electronica hmancheno@
tecnologicopichincha.edu.ec/ injacome@tecnologicopichincha.edu.ec

Metodologia de Aprendizaje

Para que usted pueda usar con facilidad esta unidad diddctica, debe
tomar en cuenta las siguientes indicaciones, recomendaciones que son de
cardcter general para que pueda dar cumplimiento a sus obligaciones con
la Institucion:

1. Esta guia diddctica se planificd con la finalidad de indicarle los te-
mas de estudio de la asignatura, la misma que le mostrard las ta-
reas, trabajos que usted debe realizar y desarrollar en casa y asi
pueda reforzar el conocimiento.

2. Esta guia se convierte en un asesor de contenidos, por lo que le re-
comendamos realice una lectura detallada y comprensiva.

3. Para que usted pueda tener una adecuada comprension de los
contenidos de la asignatura de liderazgo, debe realizar un andlisis y
sintesis, mapas mentales, conceptuales, mandalas, matrices, fichas
técnicas, utilizar la técnica del subrayado, aplique todo lo que usted
aprendid en las materias de Técnicas de comunicacion, de estudio,
Metodologia de la investigacion, Lenguaije.
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10.

Utilizaremos algunos métodos como inductivo, deductivo, analitico,
observacion directaq, sintético, entre otros.

Cabe senalar que usted deberd poner mayor dedicacion y atencion
a los temas que le causen mayor dificultad; recuerde que si es ne-
cesario se debe consultar otras fuentes de informacion.

Para poder comprender mejor la materia se sugiere intercambiar
opiniones con otros estudiantes, que le permitan interactuar, realizar
discusiones analizarlas y lograr superar las dudas para tener una
comprension de los principales aspectos tedricos y metodoldgicos
contenidos en la materia.

Una vez que haya culminado el estudio de la unidad, y desarrollado
las autoevaluaciones, se le presentardn dudas por favor recurra a
los docentes que le ayudardn con tutorias presenciales, telefénicas,
y en plataforma virtual, tomando en cuenta los horarios estableci-
dos, usted debe recordar que las tutorias son una guia No son clases
estas le brindan a usted un direccionamiento que le da su tutor de
acuerdo a sus requerimientos o inquietudes. Estas tutorias, no tienen
costo alguno, no son obligatorias, podra recibirlas en el horario asig-
nado; el tutor estard en la obligacidon de resolver sus inquietudes,
su responsabilidad como estudiante es relacionarse con su tutor, el
serd el responsable de calificar sus trabajos y exdmenes.

Usted debe contar con un espacio adecuado, el mismo le debe
brindar comodidad, debe tener una iluminacion adecuada, que le
proporcione tranquilidad para el desarrollo de sus actividades, debe
tener el material necesario para trabajar, el mismo que le ayudard
a realizar sus tareas de manera progresiva, para gue no se acumule
el trabajo.

Se le recuerda que al finalizar el semestre deben presentar los tra-
bajos que son obligatorios. Es de su responsabilidad realizarlos en
preferencia se recomienda los haga en computadora, aplicando la
Norma APA 7. No se receptardn trabajos manuscritos, eso dice mu-
cho de su presentacion.

Los aprendizajes y conocimientos se fundamentardn en esta asig-
natura aplicado estrategias didacticas como las colaborativas y ex-
perienciales, que buscardn un enfoque en el andlisis de casos y en
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la bUsqueda de resolucidon de problemas, a través de talleres.

Resultado de Aprendizaje 1 Comprende los conceptos de lider y la
importancia del liderazgo

Nota. Método ERCA
PRIMER BIMESTRE

Unidad 1

En el avance de esta unidad el estudiante tendrd la posibilidad de co-
nocer y adaptarse ala materia de Liderazgo, iniciando con conceptos basicos,
conociendo su importancia, descubriendo el enfoque ético, su comporta-
miento, motivacion lo cual aportard al resultado de aprendizaje.

1. LOS INDIVIDUOS COMO LIDERES, Y EL LIDERAZGO Y LA ETICA PROFE-
SIONAL

La temdatica sobre liderazgo ha generado interés basados en los an-
tecedentes de los individuos que lideraron ejércitos, naciones e imperios. La
pregunta que se relaciona es ¢Cudl es el secreto? ¢Por qué estos lideres tie-
nen seguidores? Un ejemplo, es la de Adolfo Hitler que tuvo un liderazgo y
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poder. A estos acontecimientos los investigadores han dado respuesta en el
siglo XX, descrita en articulos, libros, revistas y otros medios impresos y digita-
les han engranado diferentes definiciones, aunque sigue esa incégnita sobre
la procedencia del liderazgo, por eso esta apartado presentard teorias, ca-
racteristicas, aplicaciones de éxito como de fracaso.

No existe una definicion universal de liderazgo porque el tema es com-
plejo y al estudiante de distintas maneras se emplean o utilizan definiciones
diferentes.

Cuando en todo trabajo de investigacion, usaremos una sola definicion
que satisfaga los objetivos determinados (LUSSIER-ACHUA, 2002).

Ejercicio de autoevaluacion

Los ejercicios de autoevaluacion estdn enmarcados en libro de lide-
razgo de Lussier-Achua, 2002. Las respuestas se basan en correctas e inco-
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rrectas, por eso, se requiere que las respuestas sean de forma honesta con
respecto al conocimiento e interpretacion del liderazgo. Las respuestas estan
en funcidn de opciones numéricas que sumada dan un total de cinco puntos.
A continuacion, se presenta el ejemplo de la puntuacion:

0-505-0 | Aquise rellena los enunciados que refleja completamente y el otro no

1-404-1 Uno de los enunciados se refleja completamente y el otro no.

Los dos enunciados lo describen, aunque en el uno se refleja

2-303-2 .
ligeramente

Tabla 1 Preguntas de autoevaluacion

1 | Meinteresa y estoy dispuesto a hacerme cargo de un grupo de personas

Prefiero que alguien mas se responsabilice del grupo

2 | Cuando no estoy a cargo, suelo expresarle mi opinion al jefe de mejorar el
desempeno

Cuando no estoy a cargo, me limito a hacer lo que mi superior indica y no
hago comentarios

3 |Me interesa y estoy dispuesto a hacer que gente escuche mis sugerencias y
las lleve a cabo

No me interesa influir en los demds

4 [Cuando estoy a cargo, me interesa compartir las responsabilidades del la
direccion con los integrantes del grupo

Cuando llevo la batutg, 1o que me interesa es dirigir el grupo

5 | Me interesan los objetivos claros y desarrollar y poner en marcha planes para
lograrlos

Me interesan las metas generales y hacer frente a las cosas conforme se
presentan

6 | Me gustaria modificar la forma en que se hace mi trabajo, aprender y llevar a
CaNo COSAS NUevVas

Me gusta la estabilidad p hacer mi trabajo siempre de la misma manera mads
vale bueno por conocido que malo por conocer

7 | Disfruto el trabajo con los demas y ayudarlos a lograr sus objetivos

En la realidad no me gusta trabajar con los demds, que cada quien se las
arregle como pueda
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Para que determine su puntuacion, sume las cifras (0-5) del primer
enunciado de cada parag; no sume las del segundo enunciado. El total debe
hallarse entre cero y 35.

Coloque su puntuacion en el continuo de la columna derecha. Cuan-
do mads sea su puntuacion, mayores serdn sus posibilidades de ser un lider
eficaz. Sin embargo, la clave del éxito no radica sblo en el potencial, sino en
la constancia y el trabajo arduo. Si aplica los principios y las teorias a su vida
personal y profesional. A lo largo de este curso podrd desarrollar su habilidad
de liderazgo.

Potencial de liderazgo bajo Potencial de liderazgo elevado

1. Concepto de Iiderngo (definicién diversos autores)

“Proceso en el cual influyen lideres sobre seguidores, y viceversa, para
lograr los objetivos de una organizacion a través del cambio” (LUSSIER-ACHUA,
2002).

Figura 1 Liderazgo

v 4
- T o

Elementos clave de la definicion de liderazgo (LUSSIER-ACHUA, 2002)

razgo
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Recuerda algunos teéricos del concepto de Lider / Liderazgo:

Peter Druker, “Lider es ser un estratega, un globalizador de las metas,
ideas y programas; un generador de actividades y procesos programados”.

Cartwright y Zandger, presentan al liderazgo como la capacidad de
tener el poder personal y social, la habilidad de convertir una intencidn en un
resultado y mantenerlo con, a través y para la gente.

French, “Lider es ser un maestro, un formador de personas; un inspiro-
dor de hombres y mujeres que generardn sus propias visiones y motivaciones
hacia las metas y los valores de sus propios equipos humanos”.

Warren Bennis, “Lider es ser un visionario, un profeta, un artista del fu-
turo que logra que las visiones se concreten”.

John P. Kotter, “liderazgo es el proceso de mover a un grupo o grupos
hacia alguna direccion, a través de medios no coercitivos”.

John W. Gardner, “lider es aquél que concibe y expresa metas que ele-
van a las personas por encima de sus conflictos y las integra en la busqueda
de metas trascendentes y dignas de sus mejores esfuerzos”.

Blanchard, “Lider es servir”.

1.1.1. Lideres y seguidores

Segun (LUSSIER-ACHUA, 2002), la primera pregunta del ejercicio de au-
toevaluacion 11 la plantea con la finalidad de que considere si desea ser un
lider o un seguidor. Si no le interesa ser responsable, de nadie, lo adecuado
para usted es ser un seguidor. No obstante, debemos indicar que los segui-
dores también desempenan funciones de liderazgo cuando es necesario y
ademdas influyen en los lideres. Es por esto que en la definicion de liderazgo el
proceso de influencia se da de manera reciproca entre lideres y seguidores.

Saber como dirigir y como desarrollar destrezas de liderazgo hard que
usted sea un mejor lider o seguidor.

Cuando se habla de lider se alude a la persona que puede ser admi-
nistrador o subordinado. Un lider siempre cuenta con la habilidad de influir
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sobre los demds; un administrador tal
vez no. Por lo tanto, un lider no es por
fuerza alguien con una posicidn for-
mal como administrador.

Los administradores desem-
penan 4 funciones fundamentales:
Planeacion, organizacion, direccion y
control. El liderazgo, por lo tanto, forma
parte de la labor del administrador,
aungue algunos no son lideres efica-
ces, hay también quienes no son ad-
ministradores, pero tienen una gran
influencia sobre estos y sus compa-
neros.

Un seguidor es alguien que re-
cibe la influencia de un lider, y puede
ser administrador o subordinado. Los
buenos seguidores no son “los que di-
cen amén a todo” y siguen a ciegas all
lider sin aportar algo que pueda influir
en él. En sumaq, los lideres competen-
tes influyen en los seguidores y éstos
en aquellos. Las cualidades para un li-
derazgo eficaz son idénticas a las que
se requieren para ser un buen segui-
dor.

Los buenos seguidores aportan
e influyen en los lideres. Si desea ser
un seguidor capaz, debe compartir sus ideas. Ademds, para ser competente
como lider, necesita escuchar a los otros y llevar a la practica las sugerencias
que éstos hagan
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Aplicacién en el trabajo

¢Recuerda entre sus experiencias de trabajo (presentes o pasadas)
alguna en que hayas sido usted lider y seguidor?

Expliquela

Segun (LUSSIER-ACHUA, 2002), Influencia. Influir es el proceso en el que
el lider comunica sus ideas, los seguidores las aceptan y se sienten motivados
para respaldarlas y efectuar el cambio. La influencia es la parte medular del
liderazgo.

Para influir en el comportamiento de sus subordinados, en ocasiones
los administradores los coaccionan; los lideres nunca. Estos se ganan la vo-
luntad y el entusiasmo de seguidores dispuestos a que influyan sobre ellos.

Los lideres eficaces saben cudndo guiar y cudndo seguir; por ello con
frecuencia éstos y aquéllos intercambian papeles en el proceso de influencia.
A su personal

Los lideres eficaces cuentan con uno o mds colegas cercanos que in-
fluyen en ellos. Los buenos lideres, ensefan habilidades de liderazgo

Aplicacién en el trabajo

Explique en pocas palabras la relacidon de influencia existente entre el
lider y los seguidores en donde usted trabaja (o donde haya trabajado)
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1. 1.2. Objetivos organizacionales

Puso de manifiesto (LUSSIER-ACHUA, 2002), que los lideres eficaces son
los que influyen en los seguidores para que no piensen en funcion de sus pro-
pios intereses, sino en los de la organizacion. El liderazgo ocurre cuando los
seguidores sienten la influencia de hacer lo que es ético y benéfico para la
organizacion y para ellos mismo. Se debe tomar en cuenta que aprovecharse
de los subordinados en beneficio personal nunca formard parte del liderazgo.

Los integrantes de una organizacidn necesitan trabajar en conjunto,
orientados hacia los resultados que desee tanto el lider como los seguidores,
un destino deseado o un propdsito compartido que les motive a alcanzar los
resultados. Los lideres tienen que dar rumbo y con el aporte de los seguidores
fijar objetivos que supongan retos y anteponer la responsabilidad para lograr-
los.

De acuerdo a (LUSSIER-ACHUA, 2002), Cambio, es influir y establecer ob-
jetivos son temas indisolubles del cambio. Las organizaciones necesitan mo-
dificarse continuamente, adaptdndose a un ambiente global que se transfor-
ma con rapidez. Los lideres competentes divisan la necesidad que hay que
cambiar continuamente para mejorar el desempeno.
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Las frases siguientes nunca han estado en el vocabulario de los lideres
triunfadores:

Siempre lo hemos hecho de esta manera
Nunca lo hemos hecho asi

Es imposible realizarlo

éAcaso alguien mas lo ha hecho?

No cabe en el presupuesto

El liderazgo debe influir en los seguidores para generar el cambio en
funcion del futuro deseado para la organizacion. Para ser un lider y un segui-
dor competente se debe estar abierto al cambio. Quienes ascienden en las
organizaciones son quienes estan dispuestos a tomar riesgos y probar cosas
nuevas. Cada ascenso exige una modificacion.

é¢Cuadndo fue que usted hizo algo nuevo y diferente?

La gente, Si bien es cierto la palabra gente no se menciona en el con-
cepto de liderazgo, debemos entender que el sinbnimo de liderazgo es dirigir
individuos, para ser eficaz en todo trabajo debe llevarse bien con los demdas.
Los lideres y seguidores capaces disfrutan del trabajo con las personas y de
contribuir a que estas tengan éxito. El éxito financiero de una empresa tiene
una relacién directa con las buenas prdcticas de liderazgo.
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1.1.3. Por qué es importancia de lide-
razgo

Aplicacion en el trabajo

cDénde usted trabaja (o ha trabajado) los gerentes tratan a los
empleados como activos valiosos?

Explique

Los administradores deben tomar conciencia de que la motivacion y el
liderazgo son la clave para formar directores y gerentes competentes. La ha-
bilidad de liderazgo es importante al dirigir una organizacién en crecimiento,
ya gque estas sobreviven en el nuevo ambiente competitivo mundial, son las
que atraen y conservan a los lideres. La habilidad del liderazgo a nivel mun-
dial es la llave del recurso intangible ya que afianzard ventajas competitivas
sustentables en el siglo presente. Por lo tanto, si quieres ser exitoso necesita
cultivar habilidades de liderazgo.

Es necesario analizar que si una organizacion no ha obtenido recono-
cimiento es porque trabaja con el administrador equivocado y esto puede
dar resultados desastrosos. Lo que se debe buscar es que exista una estrecha
relacion entre un liderazgo que vaya orientado a la parte humana y a la sa-
tisfaccion laboral.

En algunas organizaciones la productividad se ha estancado pese a
la innovacion tecnoldgica, y esto se da por cuanto las organizaciones se han
centrado en tecnificarlas y no han dado valor a las habilidades humanas,
descuidar este aspecto perjudica al liderazgo, recordemos que la gente es la
clave para el desarrollo econdmico.
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Agui nace una pregunta que muchos nos hemos realizado:
élLos lideres nacen o se hacen?

Talvez esta pregunta sea doble, la respuesta puede ser la una o las dos,
ya que los lideres pueden nacer con cierta capacidad de liderazgo, sino que
ademds la cultivan. Existen investigaciones que senalan que muchas habili-
dades cognitivas y rasgos de la personalidad son innatos al menos en parte.

El entrenador de futbol americano Vince Lombardi dijo: “Contrario a lo
que opina mi gente, los lideres no nacen, se forman con esfuerzo y trabajo ar-
duo”. Todos somos lideres y todos poseemos capacidades potenciales para
ello. Cualquiera que sea la condicion de su habilidad de liderazgo natural en
ese momento, usted puede decidir invertir en el desarrollo de sus destrezas o
dejar que permanezcan como estan.

Para que las organizaciones tengan éxito deben invertir en capacita-
cién a sus empleados, si las organizaciones pensarian que esto no les ayuda,
las grandes empresas como General Electric no gastarian cada ano 500 mi-
llones de ddlares en capacitar y formar a su personal, esto les permite elegir
y formar lideres, ademds de instruirlos en tareas cotidianas, los forma como
lideres en el centro para el desarrollo del liderazgo de la General Electric. Ha-
bla sobre la ética, la responsabilidad y la moralidad del lider, como General
Electric otras organizaciones también estn comprobando las bondades de
cultivar lideres, por ejemplo, Kraft Foods redujo su tasa de rotacion de perso-
nal al ensenar a sus empleados destrezas, técnicas de liderazgo.
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Aplicacion en el trabajo

écDénde usted trabaja (o ha trabajado) los gerentes tratan a los
empleados como activos valiosos?

Explique

Complemente lo aprendido con la charla del siguiente Video sugeri-
do:

https://www.youtube.com/watch?v=2NRS6801WSo

1.2. Funciones administrativas del liderazgo

¢Qué hacen los lideres en el trabajo?
é¢Cudles son sus funciones administrativas?

Para responder a estados interrogantes nos sustentamos en lo que dice
Henry Mintzberg definié funcidn como un conjunto de comportamientos que
se espera de una persona al realizar una labor e identifico 10 funciones que los
lideres realizan para lograr los objetivos en las organizaciones.

Representan las actividades de comportamiento predominante que
llevan a cabo administradores o seguidores. También agrupd estas funciones
en 3 categorias:
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1.2.1. Funciones interpersonales

Las funciones interpersonales de liderazgo comprenden acti-
vidades de representacion, de lider y de enlace.

Figura 2 Funciones interpersonales
- Ejercen esta funcién cuando actian a nombre
FUNCION DEO de la organizacién o del departamento al que
REPRESENTACION dirigen en actividade legales, ceremoniales y
simbdlicas

Los lideres desempenan la funcion de
enlace al interactuar con personas externas
a la unidad de la organizacion. El enlace
implica crear todo una red de contactos

De acuerdo a Mintzberg, la funcién del
lider es desempenar las labores

administrativas para operar eficaz la
unidad que tiene a su cargo el director

para fomentar las relaciones y obtener
informacion y aceptacion

FUNCIONES

INTERPERSONALES /

N\

/ FUNCIONES DE ENLACE
FUNCION DE LiDER

Funciones Interpersonales (LUSSIER-ACHUA, 2002)

Aplicacién en el trabajo

De un ejemplo concreto de comportamiento en el trabajo que
haya realizado usted o algln otro lider al desempenfar las funciones
de representacion, de lider o de enlace. En cada una de las 3 funcio-
nes asegurese de identificar por su nombre al lider (usted o alguna
otra persona) y la funcién, lo mismo que en el comportamiento es-
pecifico.
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1.2.2. Funciones informativas

Las funciones informativas de liderazgo, comprenden acciones de mo-

nitoreo, de difusidon y de portavoz.

Figura 3 Funciones informativas

FUNCION DE DIFUSION

Los lideres desempefian
esta funcibn cuanco al
enviar informacién al reso
de personal de su unidad
en la organizacion, s
administradores tienen
aceso a a
informacidnrestringida
para los subordinados.,
parte de esta provoene de
instancias superiores, la
cual se transmile a los
empleados en forma
ongnal o resumida.

FUNCION DE PORTAVOZ
Los Vderes desampefian esta

funcidn  cuando  rinden
informan o parscnas exteamas
unidad deo n

Nota: Funciones Informativas (LUSSIER-ACHUA, 2002)

Aplicacién en el trabajo

Dé un ejemplo concreto de comportamiento en el trabajo que haya
manifestado usted o algln otro lider al desempenar las funciones de monito-
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reo, de difusion y de portavoz. En cada una de las 3 funciones, asegurese de
identificar por su nombre al lider (usted o alguna otra persona) y la funcion,
asi como el comportamiento especifico.

1.2.3. Funciones decisionales

Figura 4 Funciones decisionales

Funcién de emprendedor: el Bder desempefia
la funcion de emprendedoe al innovar ¢ imciar
mejoras, ﬂ[x)y:iuk_)me en s deas oblemdas
mediante la funcién de menitoreo. Como
crea nuevos produclos o servicios o mejorar
los existentes.

Funcibn de manejo de dificultades: los lideres
desempedion esta funcion al levar a cabo
accwones  correchivas durante las cnss o
situaciones conflictva. Como  huelgas
sindicacks, descompostura de maguinana o
aquIpos.

Funciones decisionales

Funcidn de asignacion de recursos. los
lideres desempefian esta funcién cuando
programan, sohctan adlonzacione y reakzan
actvdades presupuestanas. Como decidir lo
que debe hacerse en el momento, posterior o
nmnca (adrmunistracson de Liempa,

priondades).

Funcibn de negociador: el lider desempefia
esla funcion cuando representa a la undad
de la organizacién que preside en
tinsacciones ndinanas y extraordinanas sm
limites fijos, como lograr un solo precio o
término para la vema o adquisicion de un
producto o servicio, o el pago que se le dard
aun empleado

Nota: Funciones Decisionales (LUSSIER-ACHUA, 2002)

Aplicacion en el trabajo

De un ejemplo concreto de comportamiento en el trabajo manifestado
por usted o algun otro lider al realizar las funciones de emprendedor, de ma-
nejo de dificultades, de asignacion de recursos y de negociador. En cada una
de las 4 funciones, asegurese de identificar por su nombre al lider (usted o al-
guna otra persona) y la funcién, lo mismo que el comportamiento especifico.
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Aplicacion de Conceptos

Funciones de liderazgo gerenciales

Tomado del libro Liderazgo, teoria, aplicacion, Desarrollo de habili-
dades de (LUSSIER-ACHUA, 2002)

Identifique los 15 comportamientos siguientes de acuerdo con su
funcion en el liderazgo. Escriba la letra que corresponda en el espacio en
blanco de cada reactivo.

* Funciones interpersonales
De representacion

De lider

De enlace

* Funciones informativas
De monitoreo

De difusor

De portavoz

* Funciones decisionales
De emprendedor

De manejo de dificultades
De asignacion de recursos

De negociador
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Tabla 2 Funciones de liderazgo

El lider habla con dos empleados que han estado peleando verbalmente y se
rehdsan a trabajar juntos

2 | El'lider se encuentra en una junta con sus seguidores en la que se analiza una
mueva politica de la empresa

3 | El lider de produccién conversa con un empleado de mantenimiento sobre
Como empotrar una maqgquina

4 | El lider entrevista a un candidato a un puesto
El lider de venta firma una forma de reembolso de gastos de un representante
de ventas

6 |El lider se encuentra en una conferencia de prensa con un reportero de un
diario local
El lider asigna a sus seguidores diversas cuenteas y les da los expedientes
Un seguidor le pide al, lider que le de un aumento
Un lider otorga los distintivos de la organizacion a los empleados por cinco
anos de servicio, durante una reunion especial con todos los integrantes de la
unidades de la empresa

10 |Ellider lee el correo electréonico de cada dia

1 | Ellider y su director, quien debe autorizar los fondos para el proyecto, evaldan
la necesidad de nuevo software adecuado a las exigencias del departamento
de lider

12 | El lider sanciona a un seguidor por haber llegado tarde de nuevo

13 | El lider visita otra unidad de la organizacién para observar cOmo se procesan
ahora los pedidos de trabajo

14 | El lider de una sucursal de corretaje de valores pone a funcional los teléfonos
para que los corredores puedan utilizarlos

15 | Ellider cuenta con un nuevo software adaptado a las necesidades de la unidad

de la organizacion
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Autoevaluacion

Proceso en el cual influyen lideres sobre seguidores y viceversa, para lo-
grar los objetivos organizacionales se llama:

Motivacion
Liderazgo

Autoconocimiento

Las funciones interpersonales son:

Funcion de Representacion
Funcion de enlace
Funcion de lider

Ninguna de las anteriores

Las funciones administrativas del liderazgo son:

Habilidades de liderazgo
Ventajas competitivas

Innovacion y tecnologia

Los objetivos organizacionales van orientados al:

Conocimiento
Objetivo

Resultado

La influencia es un proceso donde el lider

Comunica sus ideas

Los seguidores se sienten motivados
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Estan previstos al cambio
Ninguna de las anteriores

Todas las anteriores

Las funciones informativas del liderazgo comprenden acciones de mo-
nitoreo:

Funcién de Porta voz
Funcién de Monitoreo
Funcion de difusion
Ninguna de las anteriores

Todas las anteriores

Las funciones decisionales son:

Funcién de emprendedor
Funciones de manejo de dificultades

Todas las anteriores

Ninguna de las anteriores

1.3. Andlisis de las teorias de liderazgo

Una forma de clasificar la teoria y la investigacion en torno al liderazgo
es mediante el andlisis de los 3 niveles:
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Figura 5 Niveles del liderazgo
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Nota: Niveles de Andilisis de la Teoria de Liderazgo (LUSSIER-ACHUA, 2002)
Nivel de andlisis individual

Se sefnala que en la base del triangulo se encuentra el nivel individual,
esto es segln (LUSSIER-ACHUA, 2002), quien afirma que el desemperio del gru-
po y de la organizacion, se basan en el individuo. Se ha dicho que una organi-
zacion es la suma de todas las operaciones individuales. Si en la organizacion
el desempeno individual es bajo el tringulo colapsard, pues no contard con
un fundamento soélido, o bien el desempefo serd igualmente bajo.

1.3.2 Nivel de andlisis de grupo

Si los integrantes y el grupo estdn motivados y son productivos (o no lo
son) es probable que el individuo tenga el mismo grado de productividad. Se
diria que el éxito es contagioso, trabajar para una organizacion exitosa triun-
fadora suele motivar a los individuos a desempenarse a su maxima potencia
para permanecer en el clima.

/N

W

Liderazgo



TECNOLOGICO
UNIVERSITARIO

PICHINCHA

D

Figura 6 Niveles de grupo, organizacion, individual

INDIVIDUAL

Nota: Interrelacion de los niveles de andlisis de la teoria del liderazgo
(LUSSIER-ACHUA, 2002)

1.3.3.  Nivel de andlisis organizacional

Segun (LUSSIER-ACHUA, 2002), nos indica que una teoria de liderazgo,
es una hipotesis sobre algln aspecto relacionado con el liderazgo, nos dice
que las teorias tienen valor prdactico porque se utilizan para entender, predecir
y controlar mejor el buen cumplimiento del liderazgo.

Existen 4 principales clasificaciones de la teoria del liderazgo, también
llamados métodos de investigacion:

e Teoriade rasgos
» Teoria de comportamiento
e Teoriade contingencia

e Teoriaintegral
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1.3.1. ¢Como se interrelacionan los niveles de
andlisis?

Esta interrelacion de los niveles de andlisis se desprende de los dife-
rentes niveles del conocimiento, en forma general se puede ver los siguientes
andlisis

« Andlisis morfoldgico, es la que se encarga de analizar las partes que
forman un todo

« Andlisis sintactico, es la que se encarga de analizar la composicion
del lenguaje

« Andlisis semantico, es la que se encarga de analizar la interpreta-
cion del significado de los términos

+ Integracion de discursos, exposicion de un tema que abarca un
conjunto de partes relacionados entre si

« Andlisis pragmdatico, es analizar la parte prdctica de algo que se va

realizando
7.

F
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1.4. Paradigmas de las teorias de liderazgo
éQué es un paradigma de liderazgo?

Nos dice (LUSSIER-ACHUA, 2002), que el paradigma de liderazgo, es un
planteamiento compartido que representa una forma fundamental de pen-
sar, percibir, estudiar, investigar, y entender el liderazgo. En los Ultimos 60 anos
las investigaciones sobre liderazgo han ido modificando el paradigma.

1.4.1. Paradigma de la teoria de rasgos

sticas distintas que expliquen
ones concretas (comportamientos)
u trabajo.

ado identificar un conjunto de
unes a todos los lideres exitosos
sicolégicos o cualidades.

no existe una lista de atributos
lerazgo, se identificaron ciertos
uen desempenio de los lideres.
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1.4.2. Paradigma de la teoria del comportamiento
de liderazgo

La teoria del comportamiento hace énfasis en la conducta de
las personas pero dentro del contexto organizacional, busca
promover la motivacién aportando a las necesidades de la auto
realizacion para el ser humano

Trata de explicar ya sea los estilos disttintivos de los lideres
eficaces, o bien de definir la naturaleza de su labor,. Fue una
teoria propuesta por Mintzberg, que utilzia para tomar
lideres.

Figura 7 Teoria del comportamiento planeado de un individuo
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L
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1.4.3.Paradigma de la teoria del liderazgo por con-
tingencia
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1.4.4. Paradigma de la teoria integral del liderazgo
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1.4.5. De la administracion al paradigma de la teoria
del liderazgo

Debemos estar claros que entre administradores y lideres hay algunas
diferencias, segn (LUSSIER-ACHUA, 2002), el paradigma ha pasado de la ad-
ministraciéon al liderazgo. En la actualidad la funcion de los administradores
estd en evolucion:

Los exitosos recurren a formas de liderazgo verdaderamente democra-
ticas, al compartir la responsabilidad de la direccidon con los empleados.

En la actualidad, los administradores deben dirigir y administrar por |o
tanto su enfoque estd en la direccion para lograr con éxito su proposito.

Tabla 3 Paradigmas de la teoria de liderazgo

ADMINISTRACION LIDERAZGO

Establece prioridades

Asigna recursos
Planifica

Organiza los procesos
Disena estructuras

Determina procedimientos

Controla la accién y los resultados

Identifica desviaciones
Resuelve problemas

Logra un grado de orden

Es previsible en la complejidad
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AUTOEVALUACION 2

Tabla 4 La autoevaluacion

D

Pregunta

Los niveles de andlisis de la teoria del liderazgo son andlisis individudal,
andlisis de grupo y andlisis organizacional

Son 3 las principales clasificaciones de la teoria de liderazgo también
llamados métodos de investigacion

El paradigma de liderazgo es un comportamiento compartido que
representa una forma fundamental de pensar, percibir estudiar
investigar y entender el liderazgo

Las teorias del liderazgo son teorias de rasgos, comportamiento,
contingencia e integral

La teoria de rasgos hacen énfasis en la conducta de las personas

La teoria del comportamiento trata d explicar la efectividad de un
estilo de liderazgo en funcion del lider, los seguidores y la situacion

La teoria de liderazgo por contingencia, trata de explicar la
efectividad de un estilo de liderazgo en funcién de lider, los
seguidores y la situacion

La teoria integral del liderazgo trata de combinar las teorias de rasgos
del comportamiento y de contingencia

Entre administradores y lideres no debe existir diferencias

Los lideres exitosos recurren a formas de liderazgo verdaderamente
democrdaticas al compartir la responsabilidad de la direccidn con los
empleados
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1.5. Rasgos y ética del liderazgo

1.5.1Rasgos de personalidad y liderazgo

(LUSSIER-ACHUA, 2002), Nos recuerda en su libro que la teoria de rasgos
fue el fundamento del estudio del liderazgo y que aun se sigue estudiando.
La investigaciéon que dio origen a dicha teoria se denomind Método del gran
hombre (o de la gran perdona) y buscaba identificar qué atributos poseen
los buenos lideres. Los estudiosos de los rasgos examinaron la personalidad,
las capacidades fisicas y las caracteristicas sociales, asi como las relaciones
con el trabajo.

Por favor realice el siguiente ejercicio de autoevaluacién para
determinar su perfil.

EJERCICIO DE AUTOEVALUACION

En los ejercicios de autoevaluacion del libro de liderazgo de (LUS-
SIER-ACHUA, 2002) no hay respuestas correctas o errébneas, de modo que sea
sincero y enriquezca su autoconocimiento. Le recomendamos que responda
el ejercicio con lapiz o que fotocopie antes de escribir cualquier cosa. Poste-
riormente le explicaremos por qué.

De acuerdo con la escala que aparece abajo, califique cada uno de los
25 enunciados segun el grado de precision con que los describan. Anote un
ndmero, entre 1y 7, en la line en blanco que aparece antes de cada frase.

Me describe Me describe ligeramente No me describe
7 6 5 4 3 2 1
AN
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Ejercicio de autoevaluacion 2-1

Para este ejercicio no hay respuestas correctas o erroneas de modo
que sea sincero y enriquezca sus autoconocimiento. Le recomendamos que
responsa el egjercicio con Iapiz o que lo fotocopie antes de escribir cualquier
cosa.

Posteriormente le explicaremos por qué.

De acuerdo con la escala que aparece abajo, califique cada uno de
los 25 enunciados segln el grado de precision con que lo describan. Anote un
ndmero, entre uno y siete, en la linea en blanco que aparece antes de cada
frase.

Me describe Me describe ligeramente No me describe

7 6 5 4 3 2 1

. - En las situaciones que no exigen liderazgo siempre me
ofrezco para hacerme cargo

2, ———————- Me interesa llevarme bien con los demds

3. - Tengo un buen autocontrol; no me dejo llevar por mis emo-
ciones, N0 me enojo ni grito

4, === Soy digno de confianza, cuando afirmo que haré algo, o
llevo a cabo bieny a tiempo

5 -————- Trato de hacer las cosas de manera distinta para mejorar
mi desempeno

6. ———————- Disfruto de la competencia y el triunfo perder me molesta
7. mmmmms Me gusta tener muchos amigos e ir a fiestas

8 -———- Mi desempeno es bueno bajo presion

9. -—————- Trabajo duro para tener éxito

10. ——=——--- Voy a nuevos lugares y me gusta viajar

n ---—--- Soy sociable y estoy dispuesto a enfrentar a la gente cuan-
do hay conflicto

AN
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15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25..

L Traro de ver las cosas desde la optica ajena

L e Soy optimista y veo el lado positivo de las situaciones (poro

mi el vaso estd medio lleno no medio vacio)

LT Soy una persona bien organizada

———————— Cuando voy a un nuevos restaurante, pido que me traigan
alimentos que no he probado antes

———————— Quiero llegar hasta el nivel mas alto que pueda del escaldn
corporativo

———————— Deseo agradarle a los demds y que me perciban como al-
guien muy amigable

———————— Elogio a la gente y le echo porras la rebajo nila critico
———————— Me limité a seguir las reglas de la organizacion

———————— Me ofrezco como voluntario para se el primer en aprende y
hacer nuevas labores en el trabajo

———————— Trato de influir en los demds para que las coas se hagan a
mi modo

———————— Me gusta trabajar mas en conjunto que solo
———————— Me considero un individuo tranquilo y seguro

———————— Me consideran como alguien en quien se puede creer, pues
hago mi trabajo y le fallo a la gente

———————— Cuando alguien siguiere que se hagan las cosas de otra
manera, lo respaldo y colaboro para que asd seag, No salgo con le-
tanias como: no a a funcionar, nunca hemos hecho, quien mas lo ha
hecho, o no es posible hacerlo

/N

W

Liderazgo



TECNOLOGICO
UNIVERSITARIO

PICHINCHA

D

Para que determine su perfil de personalidad por favor en el siguiente
cuadro:

En los espacios en blanco, coloque el namero (del 1 al 7) que represente
su puntuacién en relacion con cada enunciado.

Sume cada columna el total deberd ser una cifra entre 5y 35

En la escala numérica, encierre en un circulo el nUmero que Mas se
aproxime a su puntuacion total. La columna de cada cuadro representa una
determinada dimensién de personalidad.

Cuando mayor sea el total, mdas fuerte ser la dimension de personali-
dad que lo describa. ¢Cudl es su dimension “mdas” marcada y cudl la “menos”
marcada?

Personalidad y Rasgos

-
f

En este tema nos asalta una pregunta ¢Por qué algunas personas son
sociables, dindmicas, tranquilas, cdlidas o frias, activas o pasivas?

AN
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Estos comportamientos estdn constituidos por los rasgos individuales.
Los rasgos segun (LUSSIER-ACHUA, 2002), son caracteristicas que distinguen a
las personas. En tanto que la personalidad es una combinacion de rasgos que
definen el comportamiento de un individuo. Entender la personalidad de una
persona es importante, pus esta influye en su comportamiento, lo mismo que
las percepciones y las actitudes. Conocer las diferentes personalidades nos

ayudara a explicar y predecir las conductas y el desempeno en el trabajo de
los demas.

La personalidad tiene bases genéticas, pero también la determinan
factores ambientales, los genes que heredo influyen en su personalidad, pero
también influyen los entornos, familiares, amigos, la escuela y el trabajo.

Modelo de las 5 grandes dimensiones de la personalidad

J EMOCIONAL

EMPATIA AJUSTE

-

FECRUPAOSIDAD o el ~RPERTURA A LA EXPERENCIA

llustracion 8 las 5 grandes dimensiones de rasgos de personalidad (LUS-
SIER-ACHUA, 2002)
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Dimension emocional de la personalidad: Es o que abarca los rasgos
de liderazgo y extroversion.

Dimension de empatia de la personalidad: Es la que comprende ras-
gos de armonia interpersonal.

Dimension de ajuste de la personalidad: Comprende rasgos de esta-
bilidad emocional.

Dimension de escrupulosidad de la personalidad: Esta dimension
comprende rasgos relacionados con el logro.

Dimension de apertura a la experiencia: Comprende con los rasgos
que se relacionan con la disposicidon a cambiar y probar cosas nuevas.

Para que usted pueda contestar con mayor certeza el test de aplica-
cidon de conocimientos, puede revisar los conceptos de las dimensiones en el
capitulo 2 del libro de Liderazgo, teoria, aplicacion, Desarrollo de habilidades
de (LUSSIER-ACHUA, 2002), paginas de la 32 a la 34.

Aplicacion de Conceptos
Dimensiones de la Personalidad

Tomado del libro Liderazgo, teoria, aplicacion, Desarrollo de habilidades
de (LUSSIER-ACHUA, 2002)

Relacione cada uno de los 7 rasgos/de comportamientos con una di-
mension de personalidad. Coloque la letra adecuada en el espacio en blanco
que aparece a la izquierda de cada reactivo.

e Emocional

e Empatia

e Ajuste

» Escrupulosidad

» Apertura ala experiencia
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Tabla 5 Dimensiones de personalidad

N. Detalle

1 El gerente influye en el seguidor para que este haga el trabajo en la forma
en que el lider desea que lleve a cabo

2 El representante de ventas entrega su informe de gastos mensual a tiempo
Como es su costumbre

3 El lider da los buenos dias de manera cdlida y amigable a los seguidores
conforme van llegando a trabajar

4 El lider busca ideas entre |los seguidores para acelerar el flujo del trabajo

El seguidor cuestiona su reclamo, pero el lider le explica con toda clama lo
que estuvo mal

6 El lider se muestra muy callado al encontrarse con algunos visitantes
inesperados en la unidad de trabajo

7 El lider cede ante el seguidor par evitar un conflicto

Perfiles de Personalidad

éQué son los Perfiles de personalidad? Son caracteristicas tipoldgicas
que identifican rasgos individuales acentuados y débiles. Los perfiles de per-
sonalidad se emplean para clasificar a la gente y predecir resultados positivos
en el trabajo (LUSSIER-ACHUA, 2002).

Liderazgo
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Tabla 6 Rasgos de un lider mal orientado

Utikza () Persona fria, Persona Tiene Personas que Administran
esbio distante y egocentrica, problemas de defraudan en  exceso,
Intisidatons, m. AMDCIONE e desenped confiarnza 00 INCapaces
inestables vy eXCEeD espeafico en deposdada en de delegar
brusces el regocio elos responsabida
des o formar
equipos

Razones por las que los ejecutivos fallan (LUSSIER-ACHUA, 2002)

Tabla 7 Rasgos de los lideres eficaces

locus de control interno

gran energia flexibilidad

dominio ~ integridad

confianza en simismo — sensibilidad hacia los demas

estabilidad inteligencia

Nota: Rasgos de los lideres eficaces (LUSSIER-ACHUA, 2002)
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Tarea: Realice una investigacion sobre el por qué los lideres
eficaces deben tener estos 9 rasgos, con la informacion
obtenida realice un organizador grdfico.

1.5.2. Liderazgo ético, concepto
EJERCICIO DE AUTOEVALUACION

Los ejercicios de autoevaluacion son tomados del libro de liderazgo de
(LUSSIER-ACHUA, 2002). Antes de ingresar al tema del comportamiento ético
vamos a realizar el siguiente ejercicio.

...... Bromear o holgazanear en lugar de llevar a cabo el trabajo que
debe hacerse

...... Utilizar el teléfono de la empresa para llamadas personales
...... Hacer trabajos personales en el horario de la empresa

...... Emplear la copiadora de la empresa para reproducir documentos per-
sonales

...... Enviar cosas personales por medio el servicio de mensajeria de la em-

...... Llevarse a la casa material o mercancias de la empresa

...... Llevar a la casa herramientas o equipo de la empresa sin autorizacion
y darles un uso personal antes de regresarlas

...... Darle a los amigos material o mercancias de la empresa o permitirles
que los tomen sin decir nada
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...... Pedir el reembolso de alimentos y viajes y otros gastos que en realidad
No se consumieron o hicieron

...... Utilizar el automovil de la empresa para asuntos personales

...... Llevar a comer a la esposa o0 a una amiga y cargarlo a la cuenta de
gastos de la empresa

...... Llevar a la esposa 0 a una amiga en los viajes de negocios y cargar
los gastos a la empresa

...... Aceptar obsequios de clientes o proveedores a cambio de concesio-
nes mercantiles o de servicios

Para determinar su puntuaciéon respecto a la ética, sume las cantida-
des. El toral estard entre 20 y 100. Coloque aqui el nimero ... e indique su
puntuacion en el continuo que aparece abajo.

100

Falto de ética Etico

Cuanto mayor sea su puntuacion, mdas ético serd su comportamiento




INTRODUCCION

La ética es un tema de vital im-
portancia en las organizaciones, esta
constituye un aspecto fundamental
para los administradores como para
los empleados. Es tan importante en
algunas organizaciones que existen
personas especificas para el manejo
de los asuntos éticos asumiendo una
responsabilidad para crear e instru-
mentar codigos de comportamiento
o0 de buena gobernanza los cuales
ofrecen asistencia para la toma de
decisiones de orden ético.

Concepto

La ética es un conjunto de nor-
mMas que regulan la conducta del ser
humano en términos de lo que es o
no correcto.

Las leyes y los reglamentos gu-
bbernamentales son creados para re-
gular las acciones de las organizacio-
nes, sin embargo, se puede decir que
la ética va mas alld de los requisitos
legales.

/N

W

Liderazgo



TECNOLOGICO
UNIVERSITARIO

PICHINCHA

D

éconviene un comportamiento ético? La respuesta debe ser que si, es
decir debe tener una connotacion afirmativa, desde el nivel organizacional,
los buenos negocios y la ética deben ser sindbnimos, las acciones y el buen
comportamiento son parte esencial de un negocio.La ética o la falta de esta
no tiene que ver con las organizaciones sino con las personas, los codigos éti-
cos en las organizaciones son Utiles, pero un buen liderazgo ejerce una mayor
influencia en el comportamiento de los seguidores. Si realizamos un andlisis
individual no olvidemos que la integridad es un rasgo importante en los bue-
nos lideres.

Normas sencillas para comportarse con ética

La persona es responsable en su dia a dia de su vida personal y profe-
sional enfrentar situaciones donde elige actuar de manera correcta o noy los
hace siempre basdndose en los rasgos de su integridad, la misma significa
hacer las cosas bien sin que nadie me vea.

Las organizaciones cuando tienen un conocimiento pleno sobre el ma-
nejo por una Direccion por valores, estas logran ingresar en el mundo de la
administracion moderna la que nos permite trabajar para las organizaciones
y sus partes interesadas buscando el bien comun.

Figura 8 Etica
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Nota: Modelo de Administraciéon moderna y el comportamiento con
lo Stakeholders

1.5.3 Etica profesional, concepto

Segln Adela Cortina filosofa espanola, manifestd en la conferencia
realizada por las jornadas de desarrollo profesional en la Florida Universi-
taria sobre la importancia de la ética en las organizaciones.

“Un buen profesional tiene que tener cualidades para su profe-
sion, una oportunidad para ponerlas en practica y proporcionar un bien
a la sociedad compitiendo consigo mismo para sacar el méaximo que
pueda’. “Se necesita por tanto vocacion y excelencia”.

Concepto

La ética profesional hace referencia al conjunto de normas y valores
que mejoran el desarrollo de las actividades profesionales. Es la encarga-
da de determinar las pautas éticas que deben regir dentro del ambiente
laboral. Estas pautas estdn basadas en valores universales que poseen los
seres humanos (Equipo editorial, 2020).

1.6. Comportamientos y Motivacionenelliderazgo
Comportamiento de los lideres

Para comprender mejor como ha ido evolucionando en el pasar
del tiempo el liderazgo vamos a leer el articulo de: Maza, M. D. C. L. (2015). El
liderazgo y su evolucion histérica. Revista Empresarial, 9(36), 11-16. Para lo
cual ingresard al siguiente link.

A
file:///c:/Users/usuario/Downloads/Dial-
net-EllLiderazgoYSUE volucionHistori- 5

ca-6419728%20( ll.pdf
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Tarea: Realice con la informacion colocada una infografia, sobre la
Evolucion histérica del liderazgo.

A finales del ano 40 buena parte de los investigadores dejaron de en-
focarse en el paradigma de la teoria de rasgos y se concentraron en la teoria
del comportamiento, buscando un mejor estilo de liderazgo, este paradigma
duro casi 30 anos, las investigaciones buscaban identificarlas diferencias en
el comportamiento entre los lideres eficaces e ineficaces, esta teoria apor-
to significativamente, sin embargo no logro su cometido encontrar el mejor
estilo, no se encontraron comportamientos que se asociaran de manera fre-
cuente con la eficacia del liderazgo. En la actualidad los investigadores si-
guen en la bdsqueda de comprender el comportamiento su complejidad y
los efectos que causan en el desempeno de los empleados.

1.6.1. Comportamientos y estilos de liderazgo

El comportamiento de los lideres se basa en los rasgos. (LUS-
SIER-ACHUA, 2002), nos dice que, si bien los tedricos conductistas se centran
en el comportamiento, la conducta de los lideres se fundamenta en sus ras-
gos y destrezas. El menciona en su libro que, si bien el mejor indicador de
conservaciéon de los empleados es la relacion jefe y subordinado, los emplea-
dos que sostienen una mala relacidon con sus superiores suelen renunciar con
mas frecuencia.

Este lazo de finca en los rasgos de personalidad y las actitudes de li-
derazgo de los jefes que influyen en forma directa en su comportamiento con

el empleado.
a

Revise el siguiente link \

https://www.bbc.com/mundo/vert-cap-58672544

Tarea: Realice un organizador grafico sobre ¢Por qué la salida de un co-
lega “clave” puede provocar una cadena de renuncias en tu lugar de trabajo?
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Figura 9 Estilos de liderazgo

Estilos de liderazgo, Asana

Estilos de liderazgo. Combinacion de rasgos, destrezas y comporta-
mientos a los que recurren |os lideres al interactuar con los seguidores. Para
realizar la siguiente tarea revise el siguiente

Link https://asana.com/es/resources/leadership-styles, sobre los 11 es-
tilos de liderazgo comunes y cOomo encontrar el tuyo.
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Figura 10 Estilos de liderazgo

Estilos de

liderazgo

Tarea: Realice una infografia sobre los 11 estilos de liderazgo.




1.6.2. El liderazgo y las principales teorias de la
motivacion

Vamos a hablar sobre liderazgo y motivacion, el proceso motivacional,
explica la influencia de la motivacion en el comportamiento.

Motivacion y liderazgo

Segun (LUSSIER-ACHUA, 2002), la motivacion es todo aquello que influye
en el comportamiento para la consecucion de cierto resultado.

Desde el punto de vista de las organizaciones, los resultados que los
administradores buscan obtener de los empleados son los objetivos organi-
zacionales. Jack Welch, director general de General Electric, dijo que su labor
mas importante es formar y motivar lideres. Su habilidad para motivarse a si
mMisMo y a sus seguidores y fundamental para rendir frutos como lider.

El proceso de motivacion

De acuerdo al pensamiento de (LUSSIER-ACHUA, 2002), durante el pro-
ceso de la motivacion, la gente parte de la necesidad, de motivar un compor-
tamiento para lograr la satisfaccion o insatisfaccion.

Figura 11 Proceso de motivacion

NECESDAD » MOTWO & COMPORTAMIENTO » CONSICUENCIA » SATISFACOON O INSATISFACOON
A

v
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Nota: Proceso de motivacion (LUSSIER-ACHUA, 2002)
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Ejemplo:

Suponga que usted tiene sed (necesidad) y siente el impulso (motivo)
de beber algo. Consigue algo de beber (comportamiento) que sacia su sed
(consecuencia y satisfaccion), sin embargo, sino obtiene nada o algo que
realmente deseq, probablemente quede insatisfecho.

Hay quienes necesitan o desean motivar todo comportamiento, no
obstante, las necesidades y los motivos son algo complejo.

AN
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Generalidades sobre los 3 principales tipos de la
teoria de la motivacion

Se puede decir que no hay una sola teoria de aceptacion universal,
sobre como motivar a la gente o sobre coémo clasificar los planteamientos
tedricos.

Tabla 8 Teorias de la motivacion

Clasificacion de las terorias de la Teorias especificas de la motivacion
motivaciéon
La teoria del contenido dela La teoria de la jerarquia de las necesidades, afirma que los
motivacion bsuca explicaar y empleados se motivan de acuerdo a 5 nivels de necesidades

predecir el comportamiento segun | fisiolégicas, de seguridad, sociales, de estima y de autorrealizacion
la motivacion que necesita el
empleado

Teoria bifactorial: supone que los empleados se motivan merced
a motivadores necesdiades de orden superios y no de factores de
mantenimiento necesidades de orden inferior

Teoria de las necesidades adquiridas; propone que los empleados
se motican por su necesidad de logro, poder y dfiliacion

La teoria del proceseo de la Teoria de la equidad: sostiene que los empledos se motivan
motivacion intenta entender la cuando perciben que son iguales el insumo y el producto
forma en la que los empleados
eligen satisfacer la necesidades

Teoria de las expectativas:propone que los empleados se
motivan cuando consideran que pueden concluir la tarea sera
recompensda y las recompensas por hacerlo justificn el esfuerzo

Teoria del establecimento de obetivos: dice que a los empleados
los motivan metas dificiles pero alcanzables

La teoria del reforzamiento Tipos de reforzamiento
propone que el comportamiento N
puede explicarse, predecirse Positivo
y controlarse mediante las Evitacin
consecuencias de la conducta
Extincion

Nota: Principales teorias de la motivacion (LUSSIER-ACHUA, 2002)
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Tarea: Realice un organizador grafico sobre las
teorias especificas de la motivacion para lo
cual usted revisard el libro Liderazgo, teoria, apli
\ cacién, Desarrollo de habilidades de (LUSSIER-ACHUA,

2002), base capitulo 3 paginas de la 74-95

D

AUTOEVALUACION 3
PALABRAS CLAVES:

« Armonia interpersonal

« Proceso de la motivacion

- Etica

« Combinacion

- Satisfacciéon o insatisfaccion
« apertura a las experiencias
« Motivacion

« Rasgos individuales

. Etica Profesional

« Predecir las conductas

+ Rasgos
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Conteste las siguientes interrogantes con las palabras claves

. A las personas sociables, dindmicas, tranquilas, cdlidas o frias, ac-
tivas o pasivas, a estos comportamientos se los conoce como,

2. La personalidad tiene una ... de rasgos que definen el com-
portamiento de un individuo.

3. Conocer las diferentes personalidades nos ayudard a explicar y
y el desarrollo en el trabajo de los demds.

4. La dimension de empatia de la personalidad, es la que comprende
rasgos de

5. La dimension de , comprende con los rasgos que
se relacionan con la disposicion a cambiar y probar cosas buenas.

6. Un buen profesional debe tener cualidades para su profesion, una
oportunidad para ponerlas en prdctica y proporcionar un bien a la
sociedad compitiendo consigo mismo para sacar el maximo que
pueda estamos hablando de......

7. La , hace referencia al conjunto de normas y valo-
res que mejoran el desarrollo de las actividades profesionales.

8. La es todo aquello que influye en el comportamiento
para la consecucion de cierto resultado.

9. Durante el Lo gente parte de la necesidad,
de motivar un comportamiento para lograr la
o

Realice un organizador grafico de un lider mal orientado en el siguiente
esquema.

Rasgos del Lider

mal orientado
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Realice un organizador grafico de un lider eficaz

+
e
e |

AN

W




UNIDAD 2
LIDERAZGO DE EQUIPOS

Resultado de aprendizaje

Analiza y maneja a equipos de trabajo, soluciona posibles conflictos,
aplicando los tipos de comunicacion

Contextualizacion

En esta unidad se analizard como manejar equipos, con que habilida-
des debe contar el lider para poder solucionar posibles conflictos, qué tipo de
comunicacion debe utilizar para que sea el resultado positivo.

2. LIDERAZGO DE EQUIPOS

2.1. Habilidades para la comunicacion, el coachingy
el manejode conflictos.

2.1.1.Comunicacion

La comunicacion es un proceso gque consiste en transmitir una infor-
macion que contiene un significado. Para ello necesitan las partes interactuar
en el proceso para entender el mensaje.
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Los elementos de la comunicacién son:
Figura 12 Elementos de la comunicacion
CcODIGO
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Se ha estimado que, en todos los niveles organizacionales, la comuni-
cacion representa el 75% de la jornada laboral. Las organizaciones para que
tengan éxito contratan a personas con habilidades para la comunicacion.

2.1.2.Comunicaciony liderazgo

Segln (LUSSIER-ACHUA, 2002), la comunicacién eficaz es una de las ca-
pacidades esenciales que deben tener los lideres, pues esta forma parte del
estilo de liderazgo. Existe una relacion positiva entre la capacidad de comu-
nicacion y el desempeno como lider. Las habilidades para las relaciones in-
terpersonales y la comunicacién son el motor de un buen liderazgo. Es mucho
mas probable que las organizaciones que tengan un buen sistema de comu-
nicacion las que tengan éxito.
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La comunicacion en las organizaciones es vital y cuando estas tienen
sistemas apropiados son mds efectivos, una de as cosas mds importantes en
las organizaciones es transmitir la mision, la vision y los valores a fin de que to-
dos los miembros de la organizacion entiendan en términos generales lo que
la empresa trata de conseguir.

2.1.3. Retroalimentacion

Es importante lo que seriala (LUSSIER-ACHUA, 2002) sobre la retroali-
mentacion e su libro y nos dice que esta consiste en verificar los mensajes y
evaluar si se han cumplido los objetivos, en la retroalimentacion de la comu-
nicacion interpersonal nos referimos a la respuesta que nos da el receptor al
mensaje enviado por el emisor donde nos dice si entendid con exactitud el
mensaje enviado.
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2.2.Coaching

El coaching segln (LUSSIER-ACHUA, 2002), se considera de lo mds no-
vedoso en los modelos de liderazgo, consiste en dar retroalimentacion, lo que
a su vez exige una buena comunicacion.

2.2.1.Coaching y liderazgo

Este consiste en dar retroalimenta-
cién de manera motivacional, para man-
tener y mejorar el desempeno, aquilo que
se busca es maximizar las fortalezas de
los empleados y reducir los puntos débi-
les, esto ayuda a que los lideres se con-
centren en los objetivos y desarrollen una
capacidad de comprension interpersonal
y utilicen su sentido comun, lo que busca
es mejorar la vida de los empleados y de
la organizacion.

Cuando los administradores no
tienen una vision de liderazgo no contem-
plan al coaching en su administracion en
tanto que el lider que pertenecen al para-
digma del liderazgo considera importan-
te a esta técnica ya que pueden contar
con seguidores eficaces y esto es la clave
del éxito en el desempeno del trabajo.

Para mejorar el desempeno de las
organizaciones, capacitan a sus admi-
nistradores, con la finalidad de que estos
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se conviertan en entrenadores, ya que esta técnica estimula el desempeno.
Cultivar habilidades personales para brindar un buen entrenamiento es una
parte importante del desarrollo de todo lider.

Tarea: Vea el siguiente video y realice un en-
sayo que contenga, introduccion, desarrollo y con-
clusiones, el mismo contendrd 500 palabras

https://www.youtube.com/watch?v=bJkEIg-CRZI

o s
Autoevaluacion
Complete
La comunicacion es un ... que consiste en ... una informacién que
contiene un significado. Para ello necesitan las partes. ... en el proceso para

entender el mensaje.

La comunicacion eficaz es una de las capacidades esenciales que de-
ben tener..... , pues esta forma parte del estilo de liderazgo.

Los elementos de la comunicacién son:
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La retroalimentacion consiste en los y evaluar si se han
cumplido los objetivos.

Con sus propias palabras defina que es Coaching:

Semana 6

2.3.Manejo de conflictos

De acuerdo a (LUSSIER-ACHUA, 2002), un conflicto se da siempre que
alguien no estd de acuerdo con otra persona, en un trabajo eta accidon siem-
pre va a ser algo inevitable pues las personas no ven las cosas de manera
exactamente de la misma manera. Las organizaciones deben buscar la ma-
nera de resolver estos impases de manera que lleguen a una resolucion ade-
cuada que beneficie a la organizacion en el cumplimiento de los objetivos.

2.3.1. Conflicto y liderazgo

Los lideres estan expuestos de manera constante a los conflictos, las
investigaciones sefalan que los administradores dedican alrededor de la
quinta parte de su tiempo a resolver conflictos. Por lo tanto, manejarlos de
manera correcta, adecuada es una de las cualidades de un buen liderazgo.
La capacidad que tenga el lider para resolver los conflictos ejercerd un efecto
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directo en el éxito del lider.

El lider debe tener la habilidad de manejar conflictos porque estos
siempre estardn presentes en el trabajo ene quipo, la capacidad o habilidad
para manejarlos es importante ya que estos influirdn en la toma de decisiones
colectivas.

1. El conflicto puede ser funcional o disfuncional

2. El conflicto puede asociarse con los problemas o con las relacio-
nes

En el caso 1 el conflicto es parte inherente de la actividad de las orga-
nizaciones.

En el caso 2 para solucionar una discrepancia dependerd del tipo de
conflicto del que se trate. Cuando lo asociamos al problema debemos encon-
trar soluciones que satisfagan a las partes, si hablamos de relaciones este se
enfoca en reducir la honestidad y la desconfianza.

2.4.Modelos del estilo colaborador de manejo de
conflictos

Los lideres eficaces siempre van a promover la solucion de los conflic-
tos y generar una actitud de colaboracion en la organizacion. Estos nos plan-
tean un desafio a todos para aprender a llevarnos bien unos con otros.

2.4.1 Inicio y solucion de conflictos

Un iniciador es quien va a buscar a la otra parte involucrada a fin de
resolver la discrepancia, este es el mejor recurso para buscar solucion al pro-
blema, cuando se de el primer paso para la solucion del problema con un es-
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tilo colaborador debemos ser claros, legales y buscar la solucion al conflicto y
podemos utilizar CRE para describir el problema es decir nos basamos en los
(comportamientos, repercusiones y emociones) y para ello podemos seguir
los siguientes pasos:

1. Plantear una frase CRE que establezca la raiz del problema
2. Presentar la frase CRE y ponerse de acuerdo respecto al conflicto
3. Pediry ofrecer soluciones alternas al conflicto

4. Llegar a un acuerdo de cambio

Este es un modelo conductual que nos permite segun (LUSSIER-ACHUA,
2002), encontrar eficacia para desarrollar habilidades en el manejo de con-
flictos.
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2.4.2. Mediar en la solu-
cion de conflictos

Cuando las partes no tienen la
posibilidad de llegar a la resolucion
de manera sola para arreglar sus di-
ferencias en estos caso es necesario
que intervenga un mediador, es quien
ayuda a resolver el conflicto, lo me-
jor es buscar una solucién al conflicto
de manera interna, debe el mediador
buscar estrategias para reunirse con
las partes involucradas realizando ac-
tividades como entrevistas individua-
les, para conocer de mejor manera |a
percepcion de cada uno de ellos sobre
el problema, pero si detecta que exis-
te la predisposicidon de las partes para
solucionar podria hacer una junta con
las dos partes, debe recordar que el
mediador hace la funcién de equilibrar
las razones el no debe hacer de juez. Lo
que se busca es que el mediador haga
las cosas con imparcialidad y que las
partes soluciones el problema, el debe
intervenir cuando observe que una de
las partes infringe las politicas de la or-
ganizacion.

Si el conflicto no se logra resol-
ver puede intervenir un arbitro quien es
una tercera persona neutral que toma
una decisién a la que hay que apegar-
se para resolver el conflicto. Cuando
intervine el arbitro este es como un juez
y las decisiones que tomen deben ser
acatadas. El uso del arbitraje debe re-
ducirse a lo minimo.
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2.5.Técnicas de negociacion

2.5.1. Concepto de negociacion

Segun, (LUSSIER-ACHUA, 2002), mediador es la persona neutral que
ayuda a resolver los conflictos.

2.5.2. Caracteristicas de una negociacion
Las caracteristicas de la negociacion son:
Tabla 9 Caracteristicas de la negocios

Detalle

Existe un desacuerdo entre 2 o mds personas sobre algin tema especifico

Las partes negocian de manera voluntario, no se obliga a hegocias

Las partes llegan a acuerdos no de manera forzosa

Toda negociacion tiene un proceso, done se espera que una de las partes ceda

No existen hormas, reglas predefinidas para iniciar una negociacion

2.5.3. Concepto de conflicto

La definicion del conflicto segun (LUSSIER-ACHUA, 2002), es la dificultad que
se genera en el espacio y el tiempo porque una de las partes estd en des-
acuerdo.
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2.5.4. Importancia de la negociacion en el manejo
de conflictos

La mediacion en el dmbito organizacional se ha convertido en un ele-
mento importante en la gestion de las organizaciones ya que los conflictos
ocasionan un gasto y provocan el deterioro del clima laboral, que podrian
acabar en litigios no deseados.

SegUn FuniBlogs en su publicacion del 6 de mayo de 2019, hace referen-
cia al articulo publicado en IDP Journal, “La mediacién empresarial y el con-
flicto management’, las empresas estadounidenses mads cotizadas aplican

este tipo de herramientas de arbitraje y resolucion de conflictos y afirman que
ayudan en el ahorro de tiempo, dinero y protege la confidencialidad de las
partes, asi como as relaciones comerciales.
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2.5.5. Caracteristicas del negociador
Para (Mediasi, 2015) los rasgos que deben considerar un mediador son:

Tabla 10 Caracteristicas del negociador

Detalle

1 | Establecer las normas . El mediador es el ecargado de establecer las normas
para el buen funcionamiento de una mediacién

2 |No juzga. Los conflictos no deben verse como algo negativo o positivo,
simplemente trata de canalizarla forma enla que ese conflicto se puede abordar.
Por tanto, los mediadores no deben ejercer de juez y parte en un conflicto, sino
que son una pieza mas para la resolucion del mismo

3 | Escucha activamente. La funcion del mediador se centra en la escucha activa,
es decir escuchar y ser capaz de comprender a las personas afectadas por un
conflicto, y sin emitir nunca juicios d valor.

4 | Respeta la confidencialidad. El proceso de una mediacion debe basarse en el
respeto a la confidencialidad de las personas que aceptan una mediacion. La
confidencialidad es un aspecto bdsico para la generacion de confianza.

5 | Transforma el conflicto. A partir de la escucha activa el mediador debe esforzarse
en crear opciones que ayuden a resolver el conflicto

6 | No sanciona. Al ser la mediacién de cardcter voluntario el mediador no tiene la
capacidad para sancionar un conflicto

7 | No da soluciones. Aungue es algo que a los afectados de un conflicto les cuesta
entender en ocasiones, el mediador no debe ser la persona que solucione el
conflicto. El conflicto debe ser resuelto por las personas afectadas. En este
sentido, el mediador tiene como objetivo escuchar, clarificar, crear opciones
pero no debe dar al solucion o soluciones a ningudn conflicto.

8 | Saber parafrasear. Una vez las personas afectadas por un conflicto han dado su
version es muy importante que el mediador sea capaz de parafrasear lo dicho
por lo afectados por un conflicto El hecho de poder parafrasear permite que otra
persona neutra al conflicto diga las palabras que los afectados por el conflicto
han pronunciado.
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Autoevaluacion 2

DE ANALISIS
Conteste las siguientes interrogantes con sus propias palabras

¢Qué es un conflicto?

éQué es una negociacion?

éPor qué es importante que el lider posea habilidades de negociador
ellider?

éCree usted importante que el lider posea estas caracteristicas de
negociador, como cree usted que le ayudarian para cumplir los objetivos
organizacionales?
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2..5.6. Desarrollo de habilidades para negociar
¢En qué consiste las habilidades para negociar?

(School, 2016), dice en su blog que una de las funciones que tiene los
lideres es tratar con las partes interesada o Stakeholders, mediar con estos
grupos no es nada facil porque cada uno de estos grupos tienen sus ca-
racteristicas propias y que el lider debe conocer para llegar a acuerdos con
cada uno de ellos y asi poder alcanzar los objetivos planificados. Una eficaz
negociacion puede ser la causa del éxito o fracaso, negociar es sinbnimo de
escuchar, de conversar, de proponer soluciones a los conflictos de intereses
y de pactar.

Una negociacion eficaz debe ofrecer opciones para que las dos par-
tes interesadas salgan ganado. El negociador debe ser una persona versatil
capaz de adaptarse a cualquier situacion y con habilidades esenciales para
hacer frente a las diversas situaciones a las que se deberd enfrentar.

Las habilidades esenciales para negociar con eficacia son:

. Capacidad de escucha activa: Negociar es sindbnimo de escuchar

2. Capacidad de comunicacion: No solo basta con saber escuchar es
necesario e importante saber comunicar o que se quiere decir.

3. Empatia: Es una habilidad esencial para cualquier lider que deba
trabajar o mediar con personas

4. Capacidad de andlisis: Es la clave para encontrar soluciones al con-
flicto y llegar a acuerdos.

5. Capacidad para la toma de decisiones y resolucion de conflicto:
Todo negociador debe tener la determinacion suficiente para to-
mar decisiones finales y concluir con el proceso
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2.5.7. Proceso de negociacion

Segun (Arias, 2020), en su blog no indica que una negociacion debe
planificarse y estudiarse con cuidado. Hay que tener en cuenta que en ella
Nos jugamos mucho. Imaginemos que estamos hablando de un contrato con
un buen cliente o de un convenio laboral. Ahora, veamos las fases que podria
tener.

En primer lugar, informacion: Si &
vamos a tratar con alguien o con un or- p'i:":-‘
ganismo o empresa debemos conocerlo
a fondo. Hay que investigar, indagar, bus-
car todo lo que podamos sobre sus me-
tas, principios éticos o necesidades.

Segundo paso, escribelo: Escribir,
ya sea de forma digital o con lGpiz y papel,
es esencial. Hay que poner en palabras
todo aquello que queremos conseguir.
Hay que definir el objetivo principal vy
los auxiliares que nos ayudardn con el
primero.

Tercer paso, aprender a
ceder: Nunca va a salir una negociacion
como tenemos planeado. Sin embargo,
es mas sencillo que No nos desviemos de
lo que nos interesa si tenemos un plan.
Pero también es necesario tener claras las
posibles contingencias. Debemos saber 3
qué hacer si no se llega a un acuerdo en
cada uno de los puntos.

Cuarto paso, empatiza: Ahora " ¥l
toca hablar con el cliente, proveedor, tra-
bajador, empresario.. y hay que empati-
zar. Este concepto es sencillo de entender,
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ponerse en lugar del otro. Lo complicado, por desgracia, es aplicarlo en la
practica. Puedes entrenar con amigos o familiares, Comprueba hasta donde
eres capaz de ser empadtico y actla para mejorar.

Por dltimo, el cierre: Hemos llegado alfinal, la otra parte esté encantada,
le hemos convencido. Entonces toca cerrar el acuerdo y no sabemos cémo
hacerlo porgue no lo habiamos planificado. Por eso, es importante tener claro
como vamos a cerrarlo. Todos los detalles deben ser estudiados y tenidos en
cuenta y hay que aportar opciones, en su caso.

2.5.8. Estilos de negociacion

« Lo negociacion inmediata: Se llega a acuerdos dejando de lado las
relaciones personales.

« Lo negociacion progresiva: Se realiza una aproximacion poco a
poco en la relacion personal, creando un ambiente de confianza.

« Lo negociacion Situacional: Esta se realiza analizando la situacion y
se adapta a las circunstancias.

2.5.9. Técnicas de negociacion

« Negociacion acomodativa
« Negociacion competitiva
+ Negociacion colaborativa

« Negociacion Evitativa

Al
Tarea: Realice una investigacion sobre las técnicas
de negociacién y coloque la informacion en una infografia.
\
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Autoevaluacion 3

+ Realice una representacion grafica (organizador gréfico) sobre las
habilidades, el proceso para negociar, los estilos y las técnicas de
negociacion.

Tabla 11 Técnica de la negociacion

Orientaciones diddctivas por resultados

Resultado de aprendizaje 3 identifica los tipos de liderazgo y su
puesta en marcha en la organizacion

Contenidos, recursos y actividades de aprendizaje
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SEGUNDO BIMESTRE

UNIDAD 3. LIDERAZGO ORGANIZACIONAL

Resultado de aprendizaje

Utiliza las estrategias adecuadas para liderar equipos de personas,
aplicando la teoria del liderazgo

Contextualizacion

En la presente unidad el estudiante aplicard las herramientas adquiri-
das para redactar textos de distinta indole, sean estos de cardcter académi-
co, administrativo o de produccioén literaria.

Contenidos:

Sefor/ita. Estudiante en esta unidad usted encontrard los contenidos
pertenecientes a la unidad 3, en la cual se estudiard la teoria y modelo conti-
nuo del liderazgo modelo normativo, situacional del liderazgo, Las teorias con-
ductuales y del liderazgo por contingencias combinadas, asi como también
la teoria de los sustitutos del liderazgo.

Al final usted desarrollara las actividades indicadas con respecto a los
contenidos estudiados.
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3. LIDERAZGO ORGANIZACIONAL

El liderazgo se conoce como la capacidad de influir, motivar e inspirar
en otras personas u organizaciones, estas caracteristicas son fundamentales
para alcanzar los objetivos trazados en una empresa u organizacion, toman-
do en cuenta que el lider organizacional es quien se encarga de crear planes,
ejecutar y alinear acciones, hacer proyecciones, con el Gnico objetivo de llegar
al mejoramiento organizacional y el clima laboral, beneficiando a ambas par-
tes es decir a la empresa u organizacion como también a los colaboradores.

Es necesario conocer que tipos de liderazgo podemos encontrar en una
organizacion, dado que son muchos, solo mencionaremos los mas utilizados
hoy por hoy, y se detalla a continuacion
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1. Liderazgo transaccional. - El lider que aplica este tipo de liderazgo
tiene como caracteristica el ser proactivo y rapido en casos de cri-
sis organizacional, es asertivo, claro, concreto en la comunicacion,
designa labores a los miembros de su equipo de trabajo, supervisa
toda la ejecucion de las tareas asignadas. Este tipo de liderazgo
esta focalizado en alcanzar sus objetivos 0 metas y para poder lo-
grarlo debe comprometer a todo su equipo de trabajo, aplicando
la estrategia de premiar o motivar econémica y/o moralmente los
esfuerzos de sus trabajadores y lo realiza con entusiasmo o castigar
con firmeza la falta de compromiso a quienes no se alinean con los
objetivos.

Ejemplo, liderazgo transaccional.

McDonald’s al ser una de las empresas mas famosas por sus hambur-
guesas a nivel mundial, también es reconocida por premiar cada mes a sus
colaboradores que se destacan entre los demads por su desempeno, Como
el empleado del mes y que se da a conocer al publico en cada uno de sus
locales de comida rapida.

2. Liderazgo Transformacional. — Este tipo de liderazgo busca la trans-
formacidon o cambio positivo del colaborador de una organizacion, el
lider que aplica este tipo de liderazgo posee una fuerte personalidad
y vision para trabajar, es muy carismatico, e inspirador, genera vincu-
los emocionales y estimulacion intelectual con los empleados, busca
manera de motivar a su equipo de trabajo, fomentando el aprendizaje
y la capacitacion de cada miembro de su grupo, con la finalidad de
incentivar la creatividad y estimulo intelectual, crecimiento personal asi
como también la cooperacion dentro del equipo de trabajo, con el Uni-
co propodsito de alcanzar los objetivos y metas en la organizacion. Pero
para poder aplicar este tipo de liderazgo es necesario tener una es-
tructura empresarial ya en funcionamiento, ademads para no dificultar
el desarrollo del liderazgo transformacional se deben establecer politi-
cas empresariales claras para que no existan las barreras burocraticas
que pueden pugnar con este método de motivacion.

AN

W




Ejemplo, liderazgo transformacional.

Mahatma Gandhi: pacifista que predicaba con el ejemplo y logroé
cambiar la vida de millones de personas, con su filosofia de «desobediencia
y resistencia de forma pacifica». Es un claro ejemplo del liderazgo
transformacional.

Liderazgo natural. - este tipo de liderazgo es prdcticamente el que sa-
tisface las necesidades del equipo de trabajo lo particularidad de este tipo de
liderazgo es que puede liderar en cualquier nivel de la organizacion.

Liderazgo Orientado a las personas o las relaciones. - este tipo de li-
derazgo es mucho mds participativo, ayuda a organizar, apoyar, desarrollar
personalmente a su equipo de trabajo

Como se explicd anteriormente existen un sin nUmero de liderazgos, sin
embargo, el beneficio de aplicar cualquier tipo de liderazgo dentro de la or-
ganizacion, es una forma eficiente, organizada, visionaria para cumplir los ob-
jetivos y metas propuestas por la organizacion, como también la estabilidad
emocional de los colaboradores, y un clima laboral satisfactorio.

Figura 13 Liderazgo transformacional
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Para su mejor aprendizaje revise el video sobre |os tipos de liderazgo
organizacional

LIDERZAGO ORGANIZACIONAL.html

Tarea: Redlice una investigacion sobre el Liderazgo Organizacional

AUTOEVALUACION1

1.- Realice una representacién grafica (organizador gréfico) sobre
los tipos de liderazgo y sus caracteristicas

3.1. Teoria del Liderazgo por contingencia

Se la denomina también la teoria de la efectividad del liderazgo, esto
indica la manera en la que se obtiene dicha efectividad en la organizacion o
también en el equipo de trabajo.

Segun Hersey y Blanchard quienes se enfocaban en las caracteristicas
de cada equipo de trabajo, como también en el apoyo emocional del lideraz-
go, tenemos a Fred E Fiedler quien busco otros elementos que permita evaluar
cuando un estilo de liderazgo es mas efectivo que otro, tomando en cuenta
que el liderazgo de una persona es fijo y dificil de cambiarlo o modificarlo,
con esta teoria Fiedler inicia con un modelo de contingencia que vaticina la
efectividad del liderazgo segln su estilo y situacion organizacional, desarrollo
un test como herramienta o instrumento que permite medir la motivacion del
lider, de esta forma se determina si los lideres se enfocan hacia la persona o
hacia las tareas, a continuacion se presenta la imagen de un test
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Figura 14 Liderazgo por contingencia
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El test CMP se realiza seleccionando al companero con el cual tenga
mas dificultad para ejecutar un trabajo, midiendo la motivacion del liderazgo
para conocer si es que estd orientado a las tareas o a las relaciones. Se su-
man la cantidad obtenida y se dividen entre 16. Un CMP alto (orientado a las
relaciones) varia de 41 a 5.6 y un CMP bajo (orientado a las tareas) varia de
12022
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Encontramos tres dimensiones para el andlisis del control situacional

. Calidad de las relaciones entre el lider y los miembros del equipo de
trabajo, se debe tomar en cuenta que esta primera parte es la maAs
importante para obtener el poder y la efectividad del lider

2. Se debe elaborar una estructura de tareas bien definidas con obje-
tivos, metas y procedimientos muy explicitos

3. El poder de posicidon del lider es una base fuerte y legitima, en al-
tos mandos porque permite influir es sus colaboradores y facilita el
desarrollo de las tareas, lo que no ocurre con los bajos mandos y la
realizacion de las tareas se tornan mas dificiles

Si combinamos estos tres elementos, tenemos como resultados ocho
grados de favorabilidad, donde podemos senalar que al estar las tres dimen-
siones serdn las que apuntan a lo alto y son las mds favorables, y o contrario
para las situaciones mdas desfavorables, como se indican en la figura 3 que
estd a continuacion.

Figura 15 Variaciones en el estilo del liderazgo efectivo, de acuerdo
con la situacion
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3.2. Teoria y modelo del continuo del liderazgo

El liderazgo continuo se basa en el llamado liderazgo por contingencia,
donde se da factores que ayudan a la eleccion del estilo o tipo de lideraz-
go. Pero segln Robert Tannembaum, abogado de la universidad de California
y Warren H. Schmidt, doctor en psicologia de la universidad de Washington,
concluyen que los lideres no se encuadran en un estilo o tipo de liderazgo
concreto, pues se va adaptando de acuerdo a las circunstancias y una serie
de fuerza que pueden influir en la toma de decision.

Cuando hablamos de fuerzas que influyen en un liderazgo continuo,
nos referimos a:

1. La personalidad que seria el primer factor relacionado con sus prin-
cipios, valores, creencias, etc. Con la confianza en si mismo y a su
vez en sus subordinados o colaboradores.

2. Con sus subordinados seria el segundo factor, cuando hablamos
de un directivo que tiene su propio perfil, asi también ocurre con los
subordinados, algunos estan dispuestos a tomar o asumir riesgos o
responsabilidades que otros no lo hacen. Asi cuando los subordina-
dos estdn mds experimentados y toman la iniciativa, el lider intervie-
ne con menos frecuencia.

3. El tercer factor es la relacionada con la organizacion, la cual debe
estar bien constituida bajo una vision, mision, principios, valores, ob-
jetivos y metas alcanzar, que ayudan a tener en cuenta a la hora de
elegir un estilo de liderazgo continuo.

4. Elcuarto factor es la fuerza de la presidon del tiempo, es la que requie-
re un plazo para la ejecucion de la actividad a realizar, y por ende
nos ayuda a enfrentar un problema en tiempo real, es ahi cuando el
lider o directivo opta por un estilo de liderazgo mas autoritario siem-
pre y cuando la actividad sea urgente o puede ser mds interactivos
si existe el suficiente tiempo para realizar una tarea.
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3.3. Teoria del modelo del liderazgo

Hoy por hoy el liderazgo se ha conver-
tido en una necesidad fundamental en toda
organizacion, por sus varios elementos como
son la discipling, la comunicacion, la orienta-
cién hacia el alcance de los objetivos. Para
que estos elementos tengan efectividad es
necesario que el lider desarrolle la capacidad
de influenciar sobre su equipo de trabajo. con
esta teoria podemos afirmar que dentro del
desarrollo organizacional existe un solo tipo
de liderazgo tomando en cuenta que los lide-
res son individuos con caracteristicas propias,
personales ya definidas y cuando hablamos
de clasificacidon nos referimos a la forma de
ejercer la direccion de sus colaboradores

Podemos diferenciar distintos enfo-
ques tedricos que se han planteado du-
rante el estudio del liderazgo, como son las
conductuales de contingencia, situaciona-
les, transaccionales, transformacionales, asi
como también los relacionales, persuasivos,
carismaticos, visionario.

A continuacion, se detalla a manera de
ejemplo las caracteristicas de algunos tipos
de liderazgo, como es:

« El carismdatico que se refiere a la
capacidad de general entusiasmo
a sus colaboradores

«  También tenemos el tradicional es
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aquel que por herencia o por cargo importante asume su poder.

El legitimo se refiere al lider que por procedimientos legales asume
el poder.

Podemos encontrar una gran cantidad de modelos que caracteri-
zan las conductas de los lideres

Enfoque de los rasgos es la que se enfoca en identificar la caracte-
risticas o cualidades personales del lider

Enfoque del comportamiento, segln investigaciones existen dos
dimensiones genéricas del comportamiento que son la estructura
inicial y la consideracion, con este planteamiento no se concentra
en los rasgos del lider sino en lo que hace y como lo hace.

Enfoque contingencia segin este enfoque los comportamientos o
los rasgos no garantiza la existencia del lider, al contrario, se plantea
que todas las situaciones requieren un liderazgo, donde el lider se
desarrolla con sus seguidores esto implica que este tipo de enfoque
sea un liderazgo eficaz dependiendo de la situacidon en la que se
encuentren.

Enfoque emergente. Se orienta al liderazgo transaccional, que se da
cuando el lider transforma a sus seguidores y a cambio reciben al-
gun estimulo puede ser este econdmico o motivacional, asi mismo
el transformacional logra que sus seguidores sean conscientes de
las necesidades de la organizacién, otros de los logros es el creci-
miento, desarrollo y realizacion personal

Se adjunta un archivo para su mejor aprendizaje

Teorias y modelos de liderazgo by Cindy Vargas Cristancho.html
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3.4. Teoria y modelo del liderazgo normativo

En 1973 Victor Vroom y Philip Yetton plantearon el modelo de liderazgo
normativo que se basa en como un lider interactda con su equipo de trabajo
o subordinados, este modelo ayuda en la toma y la calidad de decisiones en
la organizacion y la satisfaccion de sus empleados, dentro de este modelo
encontramos cinco niveles de participacion en la toma de decisiones donde
los subordinados ayuda con sus aportaciones.

« El primer nivel, el lider toma la decision por si mismo

+ Enelsegundo nivel, el lider puede pedir recomendaciones a su equi-
PO, pero la toma de decision final estd a cargo del lider,

« Enlaseleccion de consulta el lider solicita opiniones del grupo y lue-
go toma la decision.

+ En este mismo nivel de seleccidn de consulta el lider realiza una re-
unién del equipo y luego toma la decision.

« En este siguiente nivel el grupo finalmente toma la decision.




En el modelo de liderazgo normativo la calidad de la decision es funda-
mental en la realizacion de un liderazgo, tanto el lider como los subordinados
deben tener muy claro la situacion, la utilizacion de los métodos autocrdaticos
para el proceso de calidad de toma de decisiones.

El tiempo también es fundamental en el proceso de toma de decisio-
nes, tomando en cuenta que en un grupo o equipo de trabajo suele demorar
en la toma de decisiones la cual debe realizar con rapidez, y probablemente
sea hecha por el lider.

Una parte importante que no debe olvidar el lider es la satisfaccion de
los empleados al momento de tomar decisiones, esto ocurre cuando el lider o
director opta por las decisiones grupales que hace que el empleado se sienta
importante ante la organizacion.

3.5. Teoria y modelo del liderazgo situacional

El modelo de liderazgo situacional es el decidir y dirigir, este modelo
de liderazgo también se denomina micro — gestion, es cuando el lider se en-
cuentra involucrado y supervisa de muy cerca a sus colaboradores quienes
realizan exactamente todo lo que se les indica, este modelo de liderazgo el
responsable que dirige sea el equipo de trabajo como también la organiza-
cion tiene la destreza de interactuar con los colaboradores en funcion de las
condiciones que se aplique en la organizacion y a continuacion se sefala seis
fases que se aplica en este modelo de liderazgo

1. Primera fase es la que determinar el nivel de desarrollo y madurez
de cada colaborador de acuerdo a su puesto de trabajo.

2. Segunda fase es la que evalta el nivel de competencia de cada
integrante del equipo.

3. Tercera fase es la que identifica cada funcidn y actividad a desarro-
llar con un mayor rendimiento.

4. Cuarta fase son los conocimientos necesarios para desarrollar cada
actividad
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5. Quinta fase se encarga de evaluar el nivel de motivacion y confian-
za de cada integrante del equipo

6. Sexta fase la puesta en marcha del adecuado estilo de liderazgo

para cada colaborador.

Figura 16 Nivel de desarrollo

Madures: Niveles de desanrolho del colabroredos
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Estilo 3: el lider participa: este estilo es muy particular por que no
puedes controlar, si existe un descuido hacen lo que quieren, sin
embargo, se trata de involucresles nuevamente ya que es un equi-
PO o personal formado y preparado.

El: el lider ordena: supervisa de cerca a su equipo de trabajo, man-
tiene poca implicacion personal, este estilo de lider da érdenes pre-
cisas, controla y toma las decisiones

E2: el lider persuade: dirige y apoya al mismo tiempo; explica sus
decisiones; permite aclaraciones;

E4: el lider delega: dirige y apoya en la distancia; observa y super-
visa.

Este modelo de liderazgo se basa en que, el lider analiza que estilo de
cada uno de sus colaboradores es mads eficiente para poder gestionar las
actividades designadas.

3.6. Las teorias conductuales y del liderazgo por
contingencias combinadas

Las teorias conductuales son caracteristicas fundamentales en los li-

deres.

Cuyas caracteristicas conductuales segln los autores se detallan a
continuacion.

1.

Segln Ohio: “Lideres segun su comportamiento de iniciacion de es-
tructura”. El lider define y estructura el papel que van a desempanar
sus colaboradores y el suyo propio, basado en confianza, respeto
consideracion empatia hacia sus subordinados con la finalidad de
alcanzar los objetivos planteados en la organizacion.

Segln Michigan: “segun orientacion a los empleados o a la produc-
cion”

Rejilla o Grid Gerencial de Blake y Mouton: “segUn interés por la gente
o por la produccion.
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4. Escandinavia: “orientado al desarrollo” es decir se busca nuevas
ideas que puedan generar e implementar.

Con las teorias conductuales no se ha tenido mucho éxito ya que no se
toma en cuenta los factores situacionales. Es por tal motivo que la teoria de
liderazgo de contingencia se va modificando segln la situacion que le toque
afrontar al equipo de trabajo, y podemos apoyarnos en la teoria de:

Fiedler: habla acerca de los grupos eficaces que dependen de un etilo
de trato del lider con sus subordinados y el grado que la situacion le da el
control y la influencia.

Recursos Cognoscitivos: Uno de los enemigos de la racionalidad es el
estrés, en una situacion de alto estrés los lideres mds experimentados tienen
un desempeno eficaz, gracias a su inteligencia y sobre todo a su experiencia.

Teoria situacional: los seguidores son quienes deciden si aceptan o
no al lider

Intercambio de lider y miembros: Es cuando el lider por factor tiempo,
estables conexiones especiales con alguna o algunas personas del grupo,
que forman su equipo de confianza.

Trayectoria a la meta: es necesario que el lider realice el acompana-
miento a sus seguidores con el fin de llegar a cumplir las metas que la orga-
nizacion impone, este apoyo que el lider realiza a su equipo de trabajo es para
garantizar que estas metas sean alineadas o compatibles con los objetivos
generales de la empresa.
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Autoevaluacion 2

1.- Realice un resumen sobre el liderazgo por contingencia utilizando
organizadores graficos de su eleccion.

3.7. Teoria de los sustitutos del liderazgo

Existen dos tipos variables, los sustitutos hacen que la conducta del li-
der sea necesaria y redundante, que garantice la comprension del papel que
van a desempenar los colaboradores o subordinados, sabrdn cémo realizar
las actividades, se sentirdn motivados y satisfechos con trabajo. Por otro lado,
tenemos los neutralizadores, que son los que impiden que un lider actle con
determinacion o anulen los efectos de las acciones del lider

En esta version del modelo Kerry Jermier en el ano de 1978 se ocupa de
la identificacion de sustitutos y neutralizadores para el liderazgo alentador es
semejante a la consideracion, y el liderazgo instrumental es semejante a la
iniciacion de la estructura.

Para un mejor aprendizaje se adjunta |a siguiente imagen.

Figura 18 Sustitutos del liderazgo

on los factores del escenario de trabajo que orientan los esfuerzos del tra-
ajo en el intervencion de un lider

ntre los posibles sustitutos para el liderazgo se incluye
Caracteristicas del subordinado

Caracteristicas de la tarea
Caracteristica organizacionales

uando existen sustitutos, los gerentes deben evitar conductos de lideraz-
oy concentrarse en aquello que verdaderamente reclama atencion exter-
a
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Caracteristicas del subordinado o seguidores se da cuando el seguidor
adquiera experiencia, sea autosuficiente llega a generar indiferencia hacia
los incentivos que la organizacion ofrece, es cuando el lider pierde influencia
sobre sus seguidores.

Otra de las caracteristicas es la tareq, si es entendida, es rutinaria, po-
drd eliminarse la necesidad de un lider y por ende limitard la capacidad de
influencia.

La caracteristica de la organizacion, toma de decisiones, los incentivos
al personal fuera del control del lider, asi como el nivel de cohesion de su equi-
po de trabajo, puede limitar la influencia y la eficacia del lider.

Tarea: Realice una investigacién sobre los sustitutos del liderazgo
pude utilizar organizadores graficos de su eleccion

Ayudas posteriores al estudio

Realice la auto evolucion de la unidad 3 registrada en la plataforma

Dialogo didactico

ACTIVIDADES DE APRENDIZAJE

1. Realice una representacion grafica (organizador grafico) sobre los
tipos de liderazgo y sus caracteristicas

2. Realice un resumen sobre el liderazgo por contingencia utilizando
organizadores graficos de su eleccion

3. Tarea: Realicé una investigacion sobre los sustitutos del liderazgo
pude utilizar organizadores graficos de su eleccion

Tarea: Realice una investigacion sobre el Liderazgo Organizacional
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Figura 19 Resultado de Aprendizaje 4
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UNIDAD 4: RELACIONES DIADICAS, SEGUIDORES Y DE-
LEGACION

Resultado de aprendizaje

Aplica las habilidades adquiridas para el manejo de grupos o equipos
de trabajo

Contextualizacion

En esta unidad se analizard como un lider debe aplicar las habilidades
adquiridas para el manejo adecuado de los equipos de trabajo, para poder
solucionar posibles conflictos, qué tipo de comunicacidon debe utilizar para
que sea el resultado positivo.

Contenidos:

Senor/ita. Estudiante en esta unidad usted encontrard los contenidos
pertenecientes a la unidad 4, en la cual se estudiard la teoria y modelo con-
tinuo del liderazgo modelo normativo, situacional del liderazgo, Las teorias
conductuales y del liderazgo por contingencias combinadas, asi como tam-
bién la teoria de los sustitutos del liderazgo.

Al final usted desarrollara las actividades indicadas con respecto a los
contenidos estudiados.
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4. RELACIONES DIADICAS, SEGUIDORES Y DELEGACION

4..2. Concepto de relaciones diadicas

También llamado liderazgo individualizado, El establecer relaciones po-
sitivas con sus colaboradores van mas alld de una relacion interpersonal o
intergrupales, la teoria diddica sugiere que se extienda las diadas del lider a
un sistemna mds grande, que pueda trascender los limites funcionales.

4.2.1. Evolucion de la aproximacion diadica

Figura 20 Evolucion de la teoria Diadica

Evolucidn de la teoria diadica

Cada asociacion unica
entre un lidery un

Se refiere a las relacion Enfoque del liderazgo que

individualizada entre un intenta explicar porque los

lider y cada seguido de traba lideres varia su comportamiento
con los distintos seguidores

seguidor
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4.3. Modelo de intercambio entre lider y miembro

Los lideres establecen una relacion especial con un grupo de subordi-
nados los cuales forman equipos internos, y estdn conformados por personas
que mantienen la confianza del lider y en muchas ocasiones reciben privile-
gios, mientras los demds subordinados se mantienen como un grupo externo.

En este caso el lider invierte recursos y o que espera es el compromiso
de sus seguidores del equipo interno ya que son los mds competentes.

Esta teoria genera un estatus en el equipo interno la cual recaen en
una calificacion en su desempefo mas altg, al igual que una rotacion menor,
y mas satisfaccion de sus superiores.

Figura 21 Miembro

Teoria del Intercambio Lider — Miembro (LMX — Afos 80 -90)
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Debilidades

Al dividir la organizacién en dos grupos excluyentes y a uno de ellos se
les presta especia atencion, crea una apariencia de discriminacion e
injusticia

No habla suficientemente de como mantener a los In — Groups en el
tiempo

No esta suficientemente desarrollada

4.3.1.Los seguidores

Son aquellos que siguen o cree en una persona en particular y ayuda a
difundir su creencia y/o sigue su desarrollo o evolucion.

Se debe aclarar que el buen seguidor no es aquel que a todo dice si,
los seguidores tienen su criterio y pueden llegar hacer un buen aporte para su
lider, en el alcance de los objetivos definidos en un proyecto u organizacion,
incluso este desarrollo lo pueden realizar con o sin lider, esto siempre y cuando
sus seguidores alcanzar la madures dentro de su equipo de trabajo.

Se adjunta una imagen que podrd ayudar a su aprendizaje

Figura 22 Seguidor efectivo

Lineamientos para convertirse en un sequidor efectivo
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4.3.2. Caracteristicas de la influencia de los
seguidores

Si hablamos que los lideres son vistos o tratados como héroes o villa-
nos todo esto segln sus resultados de su organizacion, pueden ser estos exi-
tosos donde el lider recibe créditos o pueden tener un fracaso donde el lider
se muestra como culpable.

Los seguidores son actores claves en la forma que el lider desempena
su rol de liderazgo, asi como también conlleva mayores riesgos y menores
recompensas. Los seguidores desarrollan un rol importante en el lider pue-
den enaltecer o marcar sus puntos débiles, es por esta razon que deben ser
conscientes que pueden afectar el comportamiento de los lideres a través de
tacticas de influencia en sus diferentes fuentes o puestos de poder.

A continuacion, veremos las caracteristicas de los seguidores

« Posicion por poder

+ Los seguidores también cuentan con el poder de influir en los lide-
res.

+ Locus de control

« Locus de control interno: consideran que influyen en la gente y en
los acontecimientos de su trabajo.

« Locus de control externo: creen que no tienen influencia o control en
el trabajo.

+ Instruccion y experiencia

+ Los seguidores tienen niveles de instruccion y experiencia diferentes
y necesitan supervision de manera distinta.
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4.4. Delegacion

La acciéon de la delegacidon consiste en acto que tiene una persona o
equipo de trabajo para el desarrollo de las tareas en una organizacion, tam-
bién es la entrega de responsabilidad, funciones, atribuciones e incluso auto-
ridad que se lleva a cabo entre una persona con un cargo jerarquico superior
hacia un cargo inferior teniendo en cuenta un objetivo especifico.

Figura 23 Delegacion

ik

4.4.1..Delegar

Es la accion que se realiza en muchos campos como es el area empre-
sarial, politica, educacién etc. esta accidn nos ensena que podemos confiar
en nuestro equipo de trabajo ya que estamos hablando de personas capaci-
tadas para realizar actividades encomendadas por una organizacion, es asi
que una persona que estd facultada para acometer una serie de tareas, y
cede una o todas las actividades a otra persona para que las realice, se pue-
de entender como la accion de encomendar una tarea que corresponde a
una persona facultada.
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Figura 24 Delegar

Las cinco cosas que un lider debe delegar

+  Trdmites burocrdaticos, informes, memorandos, cartas, etc

Tareas rutinaria, revisar inventarios, programar, hacer pedidos, et

[

+ Asuntos técnicos
« Problemas de empleados
« Tareas con potencial desarrollo

« De los empleados la oportunidad de aprender cosas nuevas

El delegar se lo puede realizar en muchos campos como la politica, la
empresq, la educacion, entre otros.

4.4.2. Beneficios de la delegacion

Para que una delegacion sea realmente efectiva es necesario delegar
tanto los medios como la autoridad para utilizarlos.

« Ayuda a tener mas tiempo para planificar, analizar el funciona-
miento de la empresa.
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« Controlar las operaciones.

+ Obtener los recursos.

+ Resolver problemas del personal.

« Conocer mejor a los subordinados y sus aptitudes personales.

+ Mejora el nivel de confianza entre el lider y los subordinados.

Figura 25 Beneficios de la delegacion

Una fuerza laborar mas involucrada y facultada
Incremento en productividad y calidad

Reduccion d costos

Mayor innovacion

Un mayor compromiso de parte de los miembros del equipo

4.4.3. Obstaculos de la delegacion

Es generalmente el lider, debe a prender a superar sus ansiedades al
momento de designar a otros las tareas y responsabilidades, superando di-
chas ansiedades se puede obtener los beneficios de la delegacion.

Podemos hablar de 7 barreras que no impiden tener una buena dele-
gacién, como es:

« El obstaculo del tiempo, de la percepcion de que no se tiene tiempo
suficiente, puede ser para explicar adecuadamente las actividades
O para instruir a un miembro del equipo las habilidades necesarias
para realizar una tarea asignada.

« Otro de los obstdculos es el perder el control, esta es la principal ra-
z6n que impide a un lider delegar,

« El siguiente obstdculo es no tener el crédito ni el reconocimiento,
que, al no completar una tarea, no van a obtener crédito, la suge-
rencia es que se debe aprender a compartir el crédito con otros.
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El perder tareas que disfrutas. El trabajo como lider es pensar en
grade y no se debe perder en tares repetitivas.

El creer que tU puedes hacerlo mejor. No se debe creer que solo el
lider tiene la capacidad de completar el trabajo, deben considerar
y tener en cuenta que los companeros del equipo tienen mucha
capacidad.

Auto — delegarse el trabajo, es un obstdculo con que el lider debe
combatir ya que el asignarse as si mismo la realizacion del su tra-
bajo le consume tiempo. El lider debe pensar que puede moverse a
una posicion mds alta y asumir tareas mas desafiantes, ademads el
delegar funciones mejora la productividad de la organizacion.

El Gltimo obstdculo es el no tener confianza en los miembros del
equipo, si esto es asi, se debe comenzar tomando riesgos, y los re-
sultados o los primeros éxitos serd de motivacion para seguir dele-
gando.
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4.4.4. Decisiones de la delegacion

En la delegacion las decisiones estdn motivadas por la presencia de un
problema que no ha sido resuelta y requiere de una solucion, la delegacion
tiene como objetivo alcanzar los objetivos planteados. Los elementos para
una buena toma de decisiones estan basados en:

« Lainformacion, es un elemento bdsico para la solucién de un pro-
blema, porque permite la definicidn de las limitaciones.

« El conocimiento, la persona que estd cargo de la toma decisiones
debe empoderarse de la situacion que tiene el problema, porque los
resultados deben ser favorables.

« Experienciq, la revision de que la personas ha solucionado un pro-
blema anteriormente y todo dependerd de los resultados que obtu-
vo en aquella situacion.

« El andlisis, los problemas son mads criticos que otros, no existe un
método que permita la solucion inmediata sino dependerd del que
toma las decisiones.

« Juicio, es la capacidad de la persona que fue seleccionada para la
soluciéon del problema, donde las habilidades, la experiencia, la in-
formacion son parte de una buena decision.

Tarea: Realicé una investigacion sobre las relaciones didacticas, se-
guidores y delegacion pude utilizar organizadores graficos de su eleccion
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4.4.5. Practicas administrativas que respaldan la
creatividad

Dentro de las prdcticas administrativas que respaldan la creatividad
de los colaboradores de una empresa estan:

« Asignar a las personas tareas correctas.
+ Brindar autonomia.

« Designar el tiempo y recursos econdmicos correctos para asignar a
un equipo o a un proyecto a desarrollar.

« Prestar atencién especial y minuciosa a la conformacion de equi-
pos y destacar el buen funcionamiento de los mismos.

La creatividad llevada a cabo
desde la parte administrativa en la ac-
tualidad todavia es menor, puesto que
esto conlleva un cambio en las politicas
administrativas que son revisadas por
las altas gerencias, debido a que se lo
toma como un gasto y no como una in-
version a corto y mediano plazo.

Sin embargo, se puede hablar de
tres dreas en las que se han encuadra-
do estas iniciativas:

La cultura creativa actua direc-
tamente en la educacion que se podria }
decir es uno de los dmbitos mds rele- e DESIGN
vantes, esta permite actuar sobre los
valores y la cultura. Estos valores deben
ir enfocados hacia la superacion y me-
jora continua y la bdsqueda constante
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a la solucion de problemas.

El entorno es otra de las dreas en la que debe actuar la creatividad ad-
ministrativa puesto que este juega un papel importante en la competitividad,
en la innovacion y sobre todo en la creatividad, esta ayuda al desarrollo y su-
peracion de las personas que integran una empresa.

Debemos tomar en cuenta que el entorno debe contar con activos e
infraestructura de excelencia para que generen conocimientos y estos a su
vez ayuden a generar ideas que cambien el mundo.

La empresa es la tercera drea en donde debe actuar estas iniciativas,
esta creatividad en el trabajo se transforma en valor, el mismo que beneficia-
rd a la empresa, pero sin olvidarnos que a su vez beneficiard a la sociedad.

Debemos comprender la importancia de la innovacion y la creatividad,
factores que han difundido como medios principales para que las empresas
se vuelvan mds competitivas y se dispongan para enfrentar los retos del fu-
turo.

Figura 26 Creatividad organizacional

DESAFIOS EN LA

CREATIVIDAD ORGANIZACIONAL
El primer gran Desafio

Mooney distinguio cuatro enfoques que constituyen verdaderos pilares
que sostienen y propocionan la creatividad en una organizacion
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4.5. Como dirigir equipos eficaces

El saber dirigir un equipo, es una tarea que el lider del equipo lo debe lo-
grar, considerando ciertos aspectos del ambiente, las capacidades del grupo,
el compromiso de cada uno de los integrantes.

Para que la dirigencia de equipos sea altamente eficaz, detallamos a
continuacion algunos aspectos que se debe tomar en cuenta:

Aplicacion en el trabajo: En modo de sintesis explique como aplicaria
las practicas administrativas que respaldan la creatividad, en su empresa
u organizacion.

Respeto, compromiso y lealtad, es importante el respeto mutuo en-
tre los miembros del equipo, al igual si existe el compromiso y leal-
tad necesarios hacia las metas propuestas.

Comunicacioén eficaz, es importante esta, puesto que las investiga-
ciones realizadas en grupos de trabajo, han determinado que uno
de los mayores problemas es la comunicacion entre miembros del
equipo, esta tiene que ser clara y precisa. Todos sabemos que el
papel principal del lider de un equipo es crear un ambiente donde
se estimule la comunicacion abierta

Pensamiento positivo, se debe fomentar la libre expresion de las
ideas, las mismas que no deben ser criticadas, toda idea es bienve-
nida, se debe tomar a los errores como grandes oportunidades de
crecimiento grupal.

Aprendizaje y mejoraq, La retroalimentacion de las acciones y deci-
siones tomas es la mejor forma de conocer si se estd avanzando
en el desarrollo del proyecto y si se tiene una mejora continua en el
equipo de trabajo.

Reconocimiento, algo primordial que el lider debe realizar para con
sus colaboradores, tomando en cuenta que es un aliciente para el
compromiso y crecimiento de cada miembro del equipo.
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+ Valoracion del trabajo en equipo, el trabajo en equipo siempre tiene
que ser valorado para llegar a determinar si se logré o no llegar a
cumplir las diferentes metas propuestas y de esta manera cumplir
con el objetivo principal del proyecto, esto también se lo puede mi-
rar en el aspecto de la empresq, si se logré o no llegar a las diferen-
tes metas propuestas por la alta gerencia.

Figura 27 Funciones del lider

Funcioén de lider en la formacién de equipos

Funcién de la organizacioén en la creaciéon de equipos efectivos
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4.6. Importancia del trabajo en equipo en las
organizaciones

Equipo de trabajo: “se considera como un conjunto de personas con
habilidades, conocimiento, competencias, aptitudes y acciones organizadas
con un fin comUn en beneficio e la organizacion” (Mendoza & Ortiz, 2006, pag.
12).

Una organizacion exitosa requiere de un equipo de trabajo sélido, con
bases formado en experiencia y decididos para los retos de crecimiento y
progreso. El cumplimiento de las metas a base de trabajo eficiente permitird
el cumplimiento del mismo. Para el desarrollo del mismo se requiere de la
direccion, supervision de un lider que posee las habilidades, los conocimien-
tos de direccion, administracion y planificacion para alcanzar el existo de la
empresa.

Los diferentes equipos conformados en una empresa, satisfacen las
necesidades de adaptacion al cambio, aportando la diversidad de conoci-
mientos que tienes cada uno de sus miembros, sus habilidades y experien-
cias.




Los beneficios que se tiene al trabajar en equipo no se deben pasar
por alto, algunos de ellos se detallan a continuacion:

« Eltrabajo en equipo crea sinergias de tal forma que todas las partes
ganan cuando se mantienen unidas.

« Este tipo de trabajo genera proactividad y empodera a los trabajo-
dores y colaboradores de una empresa.

« Su estructura se crea de manera horizontal y se vuelven flexibles y
menos jerdrquicas.

« Ayudan a lao toma de responsabilidades.

« Ayuda a promover la amistad y las relaciones interpersonales entre
los miembros del equipo.

+ Esla mejor manera de alcanzar un objetivo.

+ Elreto de rendimiento excepcional imposible de lograr de forma in-
dividual.

« Es una alternativa que se tiene para motivar a las personas y apla-
nar las estructuras organizacionales.

Figura 28 Importancia del equipo
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4.6.1. Qué es un equipo

El equipo, “estd conformado por mds de dos personas unidad con un
objetivo en comun, por ejemplo, con servicio social, aungque un grupo No ne-
cesariamente puede ser un equipo” (Valdés, 2018, pag. 3)

La formacién de los equipos puede darse en diferentes sectores, edu-
cacional, laboral, deportivo, investigacion, entre otros.

Un claro ejemplo de equipo es en dmbito deportivo, donde todos sus
integrantes tienen como objetivo comudn el ganar un partido, ganar una eta-
pa de campeonato o ganar la copa por la cual estdn disputando. Cada inte-
grante del equipo, ocupa un lugar determinado por sus habilidades y y cola-
bora para llegar al objetivo principal.

Con referencia al rendimiento, muchas de las veces los equipos son
mMas productivos que los individuos que actdan solos. A continuacion, se pre-
senta la diferencia:

Grupo de trabajo: estd conformado por dos 0 mds personas que tra-
bajan en forma independiente para alcanzar los objetivos generales, no con-
sideran el trabajo conjunto sino puede verse separados en la empresa.

Equipo de trabajo, es un grupo de personas con habilidad que se com-
plementan entre si y que se comprometen por un objetivo en comuan, la res-
ponsabilidad estd inmersa en todas las personas.

Figura 29 Equipo
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4.6.2. Grupos o equipos jCudl es la diferencia

Todo ser humano es un ser social por excelenciq, pero a su vez necesita
de sus congéneres para subsistir y desarrollarse en la sociedad. A la hora de
convivir las personas estas forman agrupaciones y para desarrollar activida-
des productivas o alcanzar objetivos forman grupos organizados que pueden
terminar en equipos.

La diferencia entre un grupo de trabajo y un equipo de trabajo, radica
en que un equipo estd formado por miembros que tiene un objetivo comuan,
y estos estdn especializados en tareas individuales, cooperan entre ellos y se
ayudan, mientras que un grupo, el objetivo es comun, pero las actividades son
individuales, y se responde de esta forma. No tienen una coordinacion y no
tienen una comunicacion fluida entre los miembros del grupo.

Diferencias entre grupo y equipo:

Figura 30 Diferencia grupo y equipo
PRiCologia -Lnline =

Los objetivos vienen desde la organizacion Los objetivos son propiedad del equipo
Reparto de las tareas Reparto de tareas flexible e intercambiable
Se mide los resultados de la organizacion Se mide los resultados del trabajo colectivo
Prima el cumplimiento de normas Ambiente de confianza
Identificacion con la organizacion Identificacion con el equipo
Los Valores son los de la organizacion Valores compartidos, propios del equipo
Hay un lider formal El Iderazgo es un rol de la estructura
La informacion la administra el lider La informacion esta a disposicion del grupo
Normas organizativas Normas acepladas y exigidas por todo/as
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4.6.2.1. Modalidades de equipo

A los equipos de trabajo se los puede clasificar o catalogar de acuerdo
a su tiempo de duracion, es decir pueden ser de tipo permanente, o de una
duracidn muy corta, esto va a depender de las tareas que se les asigne a los
diferentes grupos. Por otro lado, también se les puede clasificar a los grupos
de la siguiente forma:

» Equipo para la soluciéon de problemas:

Estd conformado por personas de distintas dreas de la empresa, sirven
contribuir con las habilidades y conocimientos y su fin principal es encontrar
una solucion o una forma efectiva de realizar una determinada tarea o fun-
cion. El numero ideal para conformar este tipo de grupos es entre 5y 12 per-
sonas.

» Equipos autodirigidos:

Las tareas se reparten dependiendo los deseos de cada miembro del
equipo y no segun la complejidad del puesto que ocupa el colaborador, no se
organiza con la jerarquia y burocracia tradicional. El nUmero que conforman
el grupo es de 10 a 15 personas. Se debe tener metas claras, reglas de juego,
identificar los roles de cada miembro, en el desarrollo podemos toparnos con
etapas de confusion, surgimiento de ideas.

» Equipos interfuncionales:

Los miembros del grupo tienen un mismo nivel jerarquico, pero perte-
necen a diferentes dreas de trabajo los mismo que se juntan para cumplir
una tarea, son una manera eficiente para solucionar problemas, intercambiar
informacion y aportar con nuevas ideas para el éxito de la empresa.

Sus ventajas son: velocidad, complejidad, centrarse en el cliente, crea-
tividad, aprendizaje organizacional, un solo punto de contacto.
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e Equipos virtuales:

En este tipo de grupos se usa la tecnologia y la comunicacion para in-
teractuar, el grupo de personas trabajan de manera interdependiente, el pro-
posito es compartido mas alld de las fronteras del espacio el tiempo y los limi-
tes organizacionales. Los servicios puedes ser ofrecidos de manera global, el
servicio puede ser satisfecho las 24 horas del dia y responder a las demandas
de los clientes. Los colaboradores del equipo estdn dispersos geograficamen-
te, pueden ser de la misma o de diferentes organizaciones, su interconexion es
electrénica, son culturalmente diversos.

Dentro de las ventajas de esta modalidad de equipo tenemos: cono-
cimientos heterogéneos, costes menores para las empresas, acceso a dife-
rentes habilidades y experiencias de los integrantes del equipo de trabajo, co-
nocimiento de diferentes mercados, tener al equipo de trabajo activo las 24
horas del dia, aprovechando las diferencias horarias.

Figura 31 Métodos para el trabajo en equipo

MODALIDADES Y METODOS PARA EL TRABAJO EN EQUIPO

Los mienbros Autosuficientes de Se basa en los niveles Se retinen por medios
comprometen ideas mucha autonomia y jerarquicos similares tecnolc’)gicos como
ofrecen sugerencias libertad, se basan por pero en diferentes apoyo sin necgmdad de
sobre como se puede la filosofia de areas (fuerza de trabajo pres.er?t.arse fisicamente
mejorar los métodos y empowerment versatilidad de (flexibilidad)

procesos de trabajo funciones comités)
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Tarea: Realicé una investigacion sobre los equi-
pos de trabajo, y como influye en el desarrollo de la or-
ganizacion pude utilizar organizadores graficos de su
eleccion

4.6.3. Importancia del trabajo en equipo

Cuando el ser humano empezd a vivir en sociedad, surgidé la necesi-
dad de tener la colaboracion del resto de personas de una sociedad para
realizar diferentes actos. Es por esto que en la actualidad se ha dado mucha
importancia en las dindmicas de grupo en los diferentes dmbitos que se des-
envuelve el ser humano.

Estos dmbitos son, el drea laboral, estudiantil, e incluso familiar. Esta
importancia de trabajo en equipo surge por el hecho de que mientras mas
personas se aboquen de manera comprometida y responsable en la realiza-
cién de una actividad, los resultados serdn mejores y mads efectivos.

Cuando se trabaja en equipo, es importante que todos y cada uno de
los miembros del equipo conozcan las habilidades de sus companeros con
la finalidad de tener una mejor sinergia y facilite la comunicacion entre ellos
de una manera efectiva y de esta manera encaminarlos hacia el logro de los
objetivos.

A continuacién, detallamos las razones por las cuales es necesario el
trabajo en equipo:

« Crea sinergia entre los integrantes del equipo.
« Otorga empoderamiento a cada uno de los integrantes.

« Promueve estructuras horizontales de trabajo y mucho mas flexi-
bles.

« Impulsa el trabajo multidisciplinario.
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«  Fomenta la responsabilidad y capacidad de respuesta al cambio.

« Origina el sentido de logro, la equidad y la amistad.

Figura 32 Importancia del trabajo en equipo

Conoce las ventajas y \ Ml ¥ 6 S 1 camacharamcs s dmasdads por e emprest
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4.6.4. Como desarrollar destrezas del liderazgo en
equipo

Algunas personas nacen con una mayor capacidad para liderar que
otros y por ende es habitual que los individuos no busquen ser lideres. Pero hay
personas que desean ser lideres y estos pueden desarrollar las habilidades de
la siguiente forma:
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« Autoconocimiento, es importante conocerse a si mismo, saber las
virtudes y defectos, las capacidades y debilidades, para conocer
los aspectos en los que se debe trabajar, las habilidades que se
debe adquirir o potenciar de mejor manera y de esta forma con-
vertirse en lider.

« Tener una actitud positiva, es fundamental para superar los retos
diarios, y si a esta actitud le sumamos entusiasmo se logrard con-
tagiar a quienes te rodean y lograr la union por un objetivo comuan.

« Potenciar las habilidades comunicativas, considerada esta una de
las habilidades mas fuertes que un lider debe desarrollar, para so-
ber hablar y escuchar y de esta forma transmitir los propésitos.

« Fortalecer la capacidad resolutiva, la capacidad de toma de deci-
siones, la capacidad de negociacion, las destrezas para la resolu-
cion de conflictos, entre otros son las capacidades que tus segui-
dores esperan de ti.

« Confiar en tu equipo, es primordial hacerles saber al grupo que lide-
ras, la confianza que tienes en el trabajo que estos realizan y que los
resultados serdn los que buscan de forma conjunta.

«  Formacién constante a lo largo de tu carrera profesional, porque
sabemos que el mundo estd en constante evolucion y en un cam-
bio continuo, por ende, el lider siempre tiene que estar actualizado y
presto a los cambios que se presentan.

Figura 33 Destrezas del lider
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4.6.4.1.Cudl es lafuncion del lider en la formacion de
equipos efectivos

Un lider es aquella persona que
trasmite la mision, orienta y busaca
seguir las metas individuales, es quien
fija la direccion del equipo, es el equi-
librio principal dentro de los miemlbros
del equipo.

El lider tiene un papel primor-
dial en la formacion de equipos y en
el trabajo del equipo, su arduo trabajo
para mantener al equipo siempre ac-
tivo y comprometido hace que todo el
tiempo desarrolle todas sus habilida-
des con la finalidad de obtener como
resultado final el objetivo propuesto
al inicio de un proyecto o alcanzar las
metas propuestas por la alta gerencia
dentro de una empresa u organizo-
cion.

Debemos comprender que el
lider alcanzard los objetivos que el
equipo alcance, es decir el lider llega-
rd hasta donde el equipo logre llevarlo.
Esto quiere decir que si el lider condu-
ce bien se llegard muy lejos, pero si no
lo hace, es muy probable que no9 lo-
gre cumplir los objetivos propuestos.

El liderazgo se basa en atributos
como la honestidad intelectual y mo-
ral, es a través de estos atributos que
el lider logra tener la autoridad frente
al equipo, atributos que serdn utilizo-
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dos para conducir al equipo hacia el bien coman.

Dentro de su labor, el lider debe desarrollar la motivacion, que es fun-
damental para animar a los colaboradores a desarrollarse, a desplegar sus
conocimientos, a activar sus virtudes y demostrarlas. A través de esta moti-
vacion, el lider conseguird que cada uno de los miembros de su equipo desa-
rrolle lo mejor de siy de esta forma alcanzar las metas y objetivos propuestos.

Figura 34 Funciones del lider

P—-—

4.6.5. Como facilitar el aprendizaje del equipo

El didlogo es un método de aprendizaje que siempre ha estado pre-
sente en todas las actividades de los seres humanos, es por esto que, en el
aprendizaje del equipo, esto es algo primordial, puesto que mediante el did-
logo entro los miembros del equipo, se conocerdn mds afondo sobre sus ha-
bilidades y destrezas, las mismas que podrdn ser compartidas entre todos.

El liderazgo creo una dindmica compleja con respecto al aprendizaje,
es por esto que el equipo debe aprender a:
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« Determinar que el individualismo no debe confundirse con los logros
0 méritos individuales.

« Los miembros del equipo deben respetar las opiniones de cualquier
integrante del equipo.

+ Se debe desarrollar la escucha activa en todos los casos.

« Comprender que el desarrollo de la organizacion es la fuente prima-
ria de satisfaccion.

« Validar que el equipo ayuda a mejora como persona.

Para lograr estos puntos es necesario entrenar, capacitar y retroali-
mentar.

Entrenar al equipo

« Elentrenamiento nos da un conocimiento previo, aplicacion y prac-
tica permanente.

« Sise aplica algo nuevo debe estar acompanado por el lider o por un
experto externo o interno.

« Ayuda a medir, evaluar, analizar y redisenar los procesos que sean
necesarios.

« Planificar si se aplica en escenarios reales.

Capacitar al equipo

« Este entrenamiento debe ser dentro del horario de trabajo, para
motivar e impulsar el interés.

« Loos temas tienen que ser relacionados con las necesidades de,
equipo para adquirir competencias y conocimientos.

« Los capacitadores deben tener la suficiente experiencia en los te-
mas a tratar.

« Es importante incluir experiencia interna por parte de un integrante
del equipo.
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Obtener retroalimentacion

« Eltrabajar en esta etapa permite cerrar el circulo.
« Elconocer los aportes ayuda a aprender el proceso y su efectividad.

+ Sisetiene una vision general de como estd el aprendizaje, este ayu-
da a mejorar el programa.

« Esta retroalimentacion, permite establecer estrategias de media-
cién cualitativas y cuantitativas.

Figura 35 Retroalimentacion

4.6.6.Aproximaciones al aprendizaje del equipo

Para un exitoso aprendizaje depende mucho de la metodologia apli-
cada por el lider, esto se puede dar con capacitaciones e instrucciones antes
de afrontar la tareq, asi como también en reuniones que mantiene el equipo
de trabajo donde se analiza problemas y se da solucidén a los mismos. Los
elementos que requieren los equipos son:
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+ Grupos formados eficientemente, es decir, que debe existir un lider
que guie, controle, empodere a cada uno de las actividades que
van realizar las personas que laboran en el grupo. Ademads, la asig-
nacién de recursos apropiados y necesarios para la realizacion del
trabajo.

« Responsabilidad del equipo, especialmente en las tareas asignadas
en grupo o de manera individual. La responsabilidad debe ser mu-
tua entre el lider y la persona del equipo de trabajo, se debe centrar-
se por la calidad y no por la cantidad de trabajo.

« Laretroalimentacion a los integrantes del equipo de trabajo es cla-
ve, oportuna e inmediato para mejorar las capacidades, habilido-
des, actitudes y contenidos empresariales. Una buena retroalimen-
tacion permite un mejor desarrollo a nivel organizacional.

« Ladelegacion de las tareas eficientemente permite que cumplan en
los tiempos previstos, porque generan una alta interaccion entre los
integrantes para la toma de decisiones.

Figura 36 Aprendizaje en equipo
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4.6.6.1. Revision posterior a la actividad

Una revision después de una accion es fundamental en el proceso de
aprendizaje de experiencias del equipo de trabajo, porque permite aprender
de lo sucedido, es decir lo que se hizo bien, lo que hace falta mejorar. La revi-
sidén de la tarea posterior se debe realizar cuando:

« Cuando se implementd nuevos procedimientos y normativas de
trabajo.

+ Seguimiento a la introduccion de un sistema informatico.
+ Luego de una sesion de entrenamiento.
« Después del cambio de turno.

« Después de la capacitacion o formacion del personal.

Estas herramientas llegan a ser Util para el desarrollo de los emplea-
dos, al proporcionar criticas constructivas y directamente procesables de una
manera Nno amenazante porgue no estdn vinculados con la evaluacion de los
empleados.

A continuacion, se detallan los pasos a seguir para realizar una revision
posterior a la actividad:

« Convocar la reunion lo antes posible e invitar a las personas ade-
cuadas.

« Crear el clima adecuado.
« Designar un facilitador.
« Repasar los objetivos y entregables del proyecto

« Preguntar, ¢Qué salid bien? Descubra por qué y comparta consejos
de aprendizaje para el futuro.
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« Preguntar, ¢Qué podria haber salido mejor? Averigue cuales fueron
los problemas y comparta los consejos de aprendizaje para el futu-
ro.

« Asegurarse de gque todo el mundo se sienta plenamente escuchado
antes de salir de la reunion.

« Registrar la Revision posterior a la actividad.

«  Compartir el aprendizaje.

Figura 37 Revision de la actividad

Tarea: Realicé una investigacion sobre la toma de decisiones en equi-
pos de trabajo pude utilizar organizadores graficos de su eleccion
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4.6.7.Sesiones de diaglogo

En las sesiones de dialogo es fundamental la comunicacion, para que
esta fluya es necesario a prender a escuchar los criterios de los demads. En es-
tas sesiones |los debates abiertos que sostienen los integrantes de un equipo,
no existen un dominio de la reunidn ya que la finalidad es dar la oportunidad
de entender las percepciones y suposiciones implicitas de cada integrante
del grupo sobre aspectos de la actividad o tarea a realizar. Estas habilidades
desarrollan solo las personas que saben trabajar en equipo, por tal motivo
para cada integrante del grupo es importante conocer los argumentos del
otro.

Las técnicas para desarrollar la capacidad de escuchar y dialogar son:

« Verificar: Asegurarse de que se comprendid o que quieren transmi-
tir el resto de miembros del equipo.

« Esclarecer: Confirmar si es correcto lo que se comprendio de la ex-
posicion del resto de miembros del equipo.

« Mostrar apoyo: Poner toda la atencion a la exposicion del resto de
miembros del equipo.

« Estructurar: Revisar, tratar y discutir las posibles soluciones al pro-
blema.

Figura 38 Sesione de didlogo
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4.6.8. Como alentar la creatividad

La creatividad es el resultado de un proceso mental en el que intervie-
nen nuestras capacidades, actitudes, motivaciones y conocimientos. Toman-
do en cuenta que el factor social es con frecuencia el catalizador o el inhibidor
de estos procesos.

A continuacion, algunos consejos que podrian ayudarnos a mejorar los
procesos creativos en el trabajo en equipo:

« Ayuda en la definicidon del problema.

« Creaunclima de libertad en el que se puedan expresar las ideas sin
temor a ser ridiculizado.

« Presta atencion a la diversidad y a las minorias.
« Anima a pensar fuera del marco.

« Juega con la estructura del equipo.

- Disefia un espacio fisico comodo e inspirador.

« Motiva y vencerds.

Figura 39 Alentar a la creatividad
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4.6.4.1.La creatividad en la organizacion

En la organizacion la creatividad, es uno de los soportes de la innova-
cién, al desarrollar procesos para ser competentes en el mercado.

La creatividad en la organizacion se da cuando el clima organizacional
es positivo y las personas estdn satisfechos por los recursos, el ambiente y cada
uno de los recursos de manera creativa que generan ideas y ponen practica.
Las principales teorias que se exploran estan basadas en cuatro grupos:

« Las cualidades de las personas, la creatividad estd inmersa en la
persona, la organizacion y de las condiciones.

« Las técnicas conceptuales, se basan en conjunto de técnicas que se
centran en la empresa.

« Los comportamientos, son acciones y actividades que generan es-
mero y atencion.

« Los procesos, la creatividad estd inmerso a las capacidades, técni-
cas, acciones en bien de la organizacion.

Figura 40 Modelo de creatividad organizacional

La creatividad no es un departamento en una
organizacién, no es un titulo nobiliario para una persona
dentro de una empresa...

Modelo de Creatividad Organizacional
(Amabile, 1988/ 1996)

La creatividad
organizacional es el
resultado de la
interseccién entre
tres elementos
estratégicos en
cualquier
organizacion
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Las caracteristicas de la creatividad dependen de:

« Del talento humano que existe en a empresa.

« De las ideas creativas por el lanzamiento de nuevos productos y
servicios.

« Adaptaciéon al cambio en el mercado con soluciones innovadoras.

« De las politicas empresariales que implementen las empresas para
incentivas a los empleados para la presentacion de ideas con liber-
tad.

« Flexibilidad en los errores pasados, es decir, en proceso de ensayo
- error.

« Trabagjo en equipo permite la expresion de ideas y experiencia.

« Trabajo bajo un liderazgo transformador donde la cultura hacia los
valores es bdsicos.

4.6.4.2.Practicas organizacionales que respaldan la
creatividad del equipo

Una estructura y un clima organizacionales son los factores que alien-
tan la creatividad. Sin el adecuado respaldo organizacional, los esfuerzos ad-
ministrativos individuales por motivar y fomentar la creatividad serdn inefec-
tivos e infructuosos.

A continuacion, mencionaremos las practicas que respaldan la creati-
vidad del equipo:

« Proporcionar recursos adecuados y de buena calidad.
« Ofrecer reconocimientos y recompensas adecuadas.

«  Obtener flexibilidad y una cantidad minima de estructura.
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Proporcionar tiempo libre: ideas nuevas.
Asegurar tareas de acuerdo a las aptitudes de las personas.
Dar autonomia a los integrantes.

Proteger a los integrantes del equipo de bloqueadores de creativi-
dad.

Maneras de impulsar la creatividad en el trabajo:

Desafia a tus colaboradores, asignar a la persona correcta al pro-
yecto correcto.

Libertad, las organizaciones deben definir las metas de los traba-
jadores, pero loe empleados deben tener la autoridad de decidir
como alcanzar esas metas.

Recursos, muy poco tiempo O mMmuy POCOS recursos econdmicos
pueden disminuir la creatividad en el trabajo.

Caracteristicas del trabajo en equipo, tener un grupo homogéneo
facilita encontrar soluciones a los problemas de manera mas rapi-
da.

Motivacion de parte del supervisor a sus colaboradores, es algo
esencial para aumentar la creatividad en el trabajo.

Apoyo organizacional, el promover el intercambio de informacion y
la colaboracidn entre empleados, tiene mayor probabilidad de au-
mentar la creatividad en sus empleados.




Figura 41 Pensamiento
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Figura 42 habilidades y actitudes
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4.7. Toma de decisiones en equipo

Una de los momentos mas cruciales en la organizacion es la toma de
decisiones en equipo para mejorar o resolver problemas.

Para que la toma de decisiones en equipo funcione bien, han de darse
dos condiciones:

+  Que los miembros del equipo tengan un objetivo comuan.

« Ninguno de los miembros del equipo pueda conseguir el objetivo sin
la colaboracion de los demads.

Para el reconocimiento de los logros alcanzados debe darse a todos
los integrantes del equipo, considerando que las decisiones de los integran-
tes son procedimientos y un fin. A continuacion, se presentan cuatro técnicas
para la toma de decisiones:

« Lo votacion por puntos, aqui los integrantes aportan las ideas para
la votacion.

« Lo técnica nominal de equipo de trabajo, donde todos presentan
un problemay los integrantes presentan las ideas para solucionarlo
durante un periodo determinado.

« Latécnica de Delphi, son las opiniones expuestas por los integrantes
del equipo mediante la ronda de preguntas, también aqui se define
el objetivo.

« Los arboles de decisiones, es un diagrama de flujo que permite la
presentacion de soluciones y decisiones.
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Las ventajas de las técnicas se basan en:

Hacia una cultura de colaboracion.

Recibir diferentes perspectivas.

Incremento de la participacion.

El riesgo del fracaso es para todo el equipo.

Fortalecimiento de la fuerza de una organizacion.

Las desventajas de las técnicas de decisiones son:

La confianza puede verse afectada porque la tardanza en la toma
de decisiones.

Las personas muchas veces no aportan a la toma decisiones.

No se consideran las opiniones de las personas.

Muchas veces nadie asume la responsabilidad de las decisiones.
El equipo pierde el enfoque planteado.

Existen personas mads influyentes que otros.

Muchos integrantes no se encaminan en el trabajo en equipo.

Figura 43 Modelo toma de decisiones

Modelo para la Toma de Decisiones 4-D

Para ayudar a la alineacién de equipos, enfoque y prioritizaciéon

Compartan informacion  Debatan Respetuosamente Confirmen la Decision Actien en Unidad
Comparten ideas Se abogan por un posicién El equipo toma una Todos apoyan la decisién
libremente sin debates pero igual mantienen la decisiony la confirmaen  tomada sin importar las
ni desafios mente abierta consenso mayoria, o es desacuerdos previos

dictaminada por el lider
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4.7.1. Toma de decisiones en equipo o individuales

La toma de decisiones se centra en |la persona que se desenvuelve y
maximiza el resultado. Para poder realizar este proceso de tomar decisiones,
puede llevarse a cabo mediante una sola persona o la cooperacion del gru-
po, existen dos formas distintas de tomar decisiones:

« Lo intuitiva que se basa en la percepcion y la experiencia que se
acumula en el subconsciente.

« Laracional se basa en la I6gica y en el uso de la razon para evaluar
consecuencias al escoger algunas decisiones.

Los pasos que se debe seguir para la toma de decisiones son:

« Identificar el problema.

- |dentificar los criterios de decision.
« Asignar pesos a los criterios.

« Desarrollar las alternativas.

« Analizar esas alternativas.

+ Evaluar la eficacia de esa decision.

Figura 44 Tipo de trabajo

¢Por qué trabajar en EQuipo?

Seguridad

Autoestima

Beneficios mutuos

Sociabiliad
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Se completan habilidades

Compromiso y desarrllo

Mayor comunicacion

Seincrementa la eficacia en toma de decisiones

Se da mayor flexibilidad

Aprendizaje de la organziacion

Fomenta creatividad

4.7.2.Quéfactoresdeterminanlasbuenasdecisiones
en equipo

La toma decisiones es un proceso que implica un andlisis previo para la
definicion de un proyecto, claro se debe considerar los objetivos, los progra-
mas, los planes y acciones para la evaluacion de los resultados. Los factores
que intervienen son los internos y externos:

Factores internos, son aquellos actitudes y aptitudes de los grupos de
interés de los empleados de la empresa, donde se consideran las habilidades,
la motivacion, entre otros. A continuacion, se presentan algunos parédmetros:

« Las capacidades de los empleados muchas veces no se ajustan a
los requerimientos que adquieren en la practica.

+ Las preferencias se centrasen una profesion para solucion de pro-
blemas puede generar efectos negativos en la empresa.

« Las capacidades son confundidas con habilidades, pero que con el
tiempo no solucionan los problemas.

« Las accione hacen de como se identifican las personas.
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Los factores externos hacen referencia al entorno familiar, medios de
comunicacion, cultural, social y econdmico:

« Las personas externas suelen tener mayor influencia en las deci-
siones laborales, porque es el nUcleo donde convive y las acciones
afectan significativamente en los empresarial y laboral.

« Las decisiones estdn enmarcadas en acciones sociales, econd-
micas; es decir, el poder econdmico puede hacer que la persona
cambie de organizacion, elija nuevas alternativas para la mejora de
la situacion social.

+ Los medios de comunicacion al que estd expuesto la persona pue-
den afectar en la toma de decisiones.

« Las necesidades sociales, politicas, econdmicas han hecho que
muchas personas se orienten a la carrera publica que la privada.

Figura 45 Buenas decisiones en equipo

Tamano del equipo
Calidad de liderazfo
Rasgos y valores de los integrantes

Condicion de los integrantes

4.8. Habilidades de liderazgo para las reuniones

Es importante comprender que un lider es aquella persona que es ca-
paz de inspirar, motivar, dirigir y coordinar a su equipo de trabajo para que
este funcione como un reloj suizo, siempre con la perfeccion y puntualidad
que se necesita al momento de desarrollar un proyecto que puede ser el ini-
cio o la base de una organizacion.
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A continuacion, veremos loas 10 habilidades imprescindibles que que-
de tener un buen lider, dentro de estas podremos encontrar como la empatia,
el valor o la resiliencia, el compromiso. Estas habilidades permiten a la perso-
na lider tomar decisiones dentro de un marco de responsabilidad, planificar
de mejor manera las actividades para cada grupo o integrante del mismo, asi
como asignar de manera mas eficiente los recursos, y gestionar a las perso-
nas desde una perspectiva de entusiasmo, motivacion y el compromiso hacia
el desarrollo del proyecto propuesto.

Estas capacidades son:

1. Salber delegar.

2. Capacidad de coordinacion y colaboracion.

3. Planificacién estratégica: intuicion, creatividad y vision.
4. Habilidad comunicativa.

5. Empatia.

6. Motivacién e inspiracion.

7. Valor: toma de decisiones dificiles.

8. Compromiso.

9. Resolucion de problemas.

10. Resiliencia: capacidad de las personas a sobreponerse a situacio-
nes adversas y recuperarse de la mejor manera y de forma rapida.

La funcion del lider es garantizar que estas reuniones se planifiquen y
gestiones de manera efectiva, sean en términos de resultados y contribuyan
a mantener la calidad de las comunicaciones a nivel superior.
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Figura 46 Habilidades directas

4.8.1. Planeacion de reuniones

Para la planeacion de reuniones de trabajo, es importante e indispen-
sable fijar un orden del dia de tal manera que todos los asistentes a la reunion
tengan pleno conocimiento del mismo, y asi puedan prepararse para la pre-
sentacion de la informacidn que les corresponda.

Hoy en dia en las organizaciones los lideres pasan en reuniones un total
del 60% de su tiempo y el presupuesto dedicado a estas reuniones represen-
tan entre el 7% y el 15% del presupuesto total de personal. Es importante que
estas reuniones sean realizadas y aprovechadas de la mejor manera para
que se conviertan en una inversion que ayude al crecimiento de la empresay
no en un gasto mal optimizado.

A continuacién, mencionamos una serie de errores que se comente y
las reuniones tienden a ser un robo de tiempo en la empresa:

« No tener preparado los temas a tratar ni revisada la documentao-
cion a ser utilizada en la misma.

+ No respetar el tiempo de inicio de la reunion.
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+ No poner tiempos limites a la reunion.

« Adquirir compromisos que solapen el tiempo muerto de las reunio-
nes.

« No tener claro el lugar donde se desarrollard la reunion.
« Np tener un listado de las personas que asistiran.

- Tratar temas que no tienen nada que ver con el tema principal de
la reunion.

« No conocer las agendas de los integrantes, de tal manera que impi-
den la asistencia de personas importantes.

Para evitar estos errores, es importante una correcta planificacion, op-
timizar los resultados, asi como cumplir los objetivos de tal manera de
conseguir una serie de beneficios tanto para la empresa como para los
colaboradores:

« Crear una estrategia de comunicacion tomando en cuenta las dife-
rentes caracteristicas de los participantes.

« Brindar una correcta identificacion de posturas ante los temas a
tratar, asi como la negociacion.

« Consolidar el compromiso de los asistentes hacia la tarea, demos-
trédndoles los beneficios.
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« Ayudar a establecer criterios evaluativos de las acciones derivadas
de la reunion.

Figura 47 Planificar la reunién
v

Claves para
planificar |a
reunion.

Define y plantea objetivos

* Plantea objetivos claros y comunes a los intereses de los
participantes, valora la situacidn actual, las posibles
acciones a emprender, los pasos dados, las experiencias
previas y el plan de seguimiento de acuerdos

Convoca solo a los afectados

Wwoca a los asistentes IMPresc ndibles, aseqlrate de
J
s Que convocas les afecta el tema a

JUES reuniones mullitudinarias

Planifica los tiempos
= Planifica el orden del dia y establece una estrateqgia de

doras y define

a cadatema

Organiza los recursos disponibles

e Corciorate de que los asistentes pueden acudir pordiay
hora a la reunién
e Confirma la disponibilidad de a sala y los medios
ra

necesarios para desarrollar la reunion
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4.8.2. Conduccion de reuniones

Las reuniones son importantes para resolver problemas que pueden
ayudar en el mejor desarrollo de la empresa, asi como el de tomar decisiones
que ayuden a mejorar la calidad o la presentacidn de un bien o un servicio
hacia los clientes sean estos internos o externos.

Toda reunion tiene un antes, un durante, final y después de la reunion. A
continuacién, unas pautas para que la conduccion de una reunion sea efec-

tiva:

Antes de la reunion:

Prepara la reunién con tiempo suficiente.

Seleccionar adecuadamente a las personas que intervendrdn en la
reunion.

Crear un documento que ayude a conocer a los integrantes el mo-
tivo de la misma.

Comunicar con el tiempo suficiente la reunién a cada uno de los
participantes.

Enviar el documento de planificacion de la reunion a todos los par-
ticipantes.

Durante la reunion:

Comenzar a tiempo, se debe tratar de empezar y terminar en los
tiempos fijados para la reunion.

Dedicar los primeros minutos de la reunidn a aclarar los puntos fun-
damentales, indicando la importancia de los temas que se van d
tratar, asi como el motivo principal de la reunion.

Es importante seguir el plan previsto en el plan de trabajo.

Tratar en medio de la reunidn los temas mas importantes, con la
finalidad de darles la importancia necesaria a cada uno.

El coordinador o moderador de la reunidn debe centrarse en dirigir
el proceso de los diferentes debates que se presenten en los temas
tratados.
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« No permitir que algunos integrantes acaparen o se impongan en la
reunion.

Al final de la reunién

« Dejar untiempo al final para la exposicion de dudas de los integran-
tes.

« Sintetizar las conclusiones primordiales.

« Resumir las aportaciones positivas, opiniones, sugerencias y acuer-
dos adoptados.

« Agradecer a los participantes es muy relevante.

Después de la reunion:

« Realizar un sumario de la reunion, el mismo que se enviard a todos
los integrantes de la reunion en los dias posteriores a la reunion, en
este resumen se debe indicar si se logré o no cumplir los objetivos
previomente marcados, asi como las tareas y el tiempo para reali-
zar las mismas.

« Sies necesario se convocard a los asistentes a la siguiente reunion.

Figura 48 Sistémica de las reuniones

VISION SISTEMICA DE LAS REUNIONES

Benvenida

Comunicar Objetivos Objetivos,
Comunicar Agenda. Agenda

Fyar Reglas Metodologla.
Seguir Agenda. 2 D Lugar.
Procesos. Duracién.
Registrar en Minula Participantes,
Resumir Acuerdos Recursos

Agradecimento

LLogro Objesvos? JUso agenda y minuta? JActuacion coxrdnador? ; Control del
grupo? ¢ Logistica? ; Paricipacion Invitados? ¢ Invitados adecuados? ; Satisfaccidn
Initados? (Acuerdos y responsables? ; Comunicacikin? ; Maneo conflicios?
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4.8.3. Como manejar a integrantes problematicos

Todos conocemos que la actitud es indispensable en toda empresa y
si esta es buena, esto ayuda a que las cosas fluyan de mejor manera la para
la organizacion y el trabajo sea este individual o en equipo. Si por el contrario
tenemos gente negativa, problematica, apdtica o irresponsable esto dificulta
el desenvolvimiento de las actividades y mds aun si estas son en grupo.

Lo primero que se nos pasa por nuestra cabeza cuando tenemos un
colaborar negativo o conflictivo es llamarle la atencidn, si no obtenemos re-
sultados el siguiente paso es el despedirlo, pero no debemos llegar a esta
etapa, para ello podemos indicar varias cosas que se pueden hacer cuando
tenemos un colaborador con esta actitud negativa:

+ Enfocarse en los conflictos que estdn poniendo en peligro los resul-
tados del proyecto, el detectar estos problemas puede llevar tiempo
y es importante acortarlo para lograr la mejor eficacia posible.

« No perder tiempo, si se los identificd a la raiz de los problemas, es
mejor enfrentarlos en el menor tiempo posible para evitar que da-
nen el clima laboral.

« Escuchar, es importante enfocarse en lo que le sucede al colabora-
dor conflictivo, asi como, saber como se siente y cudl es su perspec-
tiva sobre sus companeros y la empresa.

- Tratar de entender las causas, es primordial entender que el perso-
nal tiene dificultades para relacionarse y para aceptar érdenes de
parte de otras personas, o simplemente estd desmotivadas o mo-
lestas con la empresa.

« Ser claro al indicarles a los colaboradores conflictivos que o son,
muy a menudo |las personas No aceptan sus problemas para con
los demas.

« Planear opciones de mejora siempre y cuando el empleado reco-
noce sus errores, plantear su punto de cista y mejorar su actitud con
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la finalidad que siga siendo parte del equipo.

« Plantear plazos claros para mejorar su situaciéon en la empresa, es-
tos tiempos deben ser cortos y se les debe dar seguimiento.

« Ofrecer capacitacion, si conocemos que uno de los colaboradores
del equipo tiene problemas de empatia o no sabe trabajar en equi-
PO, se debe buscar opciones de talleres para mejorar su posicion
en la empresa y que sienta el respaldo de su lider y de la empresa.

« Cambiar al empleado de puesto, puede ser una opcidn y de esta
manera podemos descubrir nuevas habilidades y aprovechar de su
experiencias y conocimientos.

« Aplicar castigos, si el colaborador no manifiesta cambios es impor-
tante pensar en una sancion que transmita al resto del equipo que
en la empresa u organizacion existen reglas que deben cumplirse.

Figura 49 Manejo de integrantes problematicos
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Tarea: Realicé una investigacion sobre
el liderazgo para las reuniones pude utilizar
organizadores grdficos de su eleccion

Ayudas posteriores al estudio

Realice la auto evolucion de la unidad 4
registrada en la plataforma

Figura 50 Didalogo didactico

Los objetivos vienen desde la organizacion Los objetivos son propledad del equipo
Reparto de las tareas Reparto de tareas flexible e intercambiable
Se mide los resultados de 13 organizacion Se mide los resultades del trabajo colectivo
Prima el cumplimiento de normas Ambiente de confianza
Identificacidn con la organizacion Identificacidn con el equipo
Los Valores son kos de |3 organizacion Valores compartidos, propios del equipo
Hay un lider formal El iderazgo es un rol de la estructura
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Figura 51 Trabajo en equipo
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Figura 52 Importancia del trabajo en equipo
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Figura 53 Vision estratégica de las reuniones

VISION SISTEMICA DE LAS REUNIONES
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Figura 54 Claves para la planificacion de una reunién
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Actividades de aprendizaje

Tarea:

Tarea: Realicé una investigacion sobre las relaciones diddacticas, se-
guidores y delegacion pude utilizar organizadores graficos de su eleccion

Tarea: Aplicacion en el trabajo En modo de sintesis explique como
aplicaria las prdcticas administrativas que respaldan la creatividad, en su
empresa u organizacion.

Tarea: Realicé una investigacion sobre los equipos de trabajo, y como
influye en el desarrollo de la organizacion pude utilizar organizadores graficos
de su eleccion

Tarea: Realicé una investigacion sobre la toma de decisiones en equi-
pos de trabajo pude utilizar organizadores graficos de su eleccion

Tarea: Realicé una investigacion sobre el liderazgo para las reuniones
pude utilizar organizadores graficos de su eleccion
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