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REFERENCIAS
APENDICES

DESCRIPCION

Un programa de liderazgo, teniendo en cuenta la importancia que este tiene en el
funcionamiento de las empresas, enfocandose en el liderazgo transformacional el cual
aporta al cambio e innovacion al cual se someten las empresas, en especial las
empresas de publicidad, generando asi estrategias para los lideres y colaboradores de
las empresas basandose en las aportaciones que hace el liderazgo transformacional y
desarrollando cada una de estas habilidades, para el optimo funcionamiento de la
empresa y el bienestar de sus colaboradores, todo esto por medio de tres fases,
diagnostico, intervencion y seguimiento.

METODOLOGIA

Se realizo un programa de liderazgo con base a la revisién de la literatura y las
necesidades que se evidencian en el liderazgo de las empresas.

PALABRAS CLAVE

LIDERAZGO, LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL, CLIMA LABORAL, EFECTIVIDAD.

CONCLUSIONES

Finalmente se identifica que dentro de los ideales y busquedas por parte de
los trabajadores o participantes de una organizacion, basados en los resultados del
estudio de mercadeo, resulta de vital importancia el manejo del liderazgo para el
optimo desempefiio de los trabajadores, por tal motivo confirmamos la utilidad y el
beneficio para las medianas empresas de publicidad, teniendo en cuenta que se
brindaran estrategias de crecimiento y proyeccidn para cada individuo ya sea en su
desempeiio o desarrollo laboral, asi como en diferentes contextos de la vida
cotidiana.

Es por esto, que la aplicacion del programa Leadership LMSC va a permitir
aumentar la confianza del equipo de trabajo, desde la autogestién, ayudando al
trabajador a manejar su estrés, adquiriendo herramientas para gestionar conflictos y
fortaleciendo la toma de decisiones. El trabajo en el programa no solo va a permitir
gue la organizacién cumpla con sus objetivos comerciales, sino que también
aumente la capacidad de innovacion y creatividad dentro del equipo de trabajo
reforzando la cohesion entre los distintos niveles de la organizacion.

El programa de liderazgo contara con un acompafiamiento de psicélogos
expertos en el tema en cada una de las fases del programa, de la misma generara
un diagnéstico inicial en variables que puedan estar afectando de manera simultanea
el clima laboral y/o rendimiento de los empleados.

FUENTES
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LISTA DE ANEXOS

Apéndice A
Preguntas reflexion video.
Actividad: Se le realizara 5 preguntas a los empleados de forma aleatoria acerca del
video
Preguntas

1. Antes de comenzar el video: éUstedes que entienden por productividad?

2. Pausa del video éQue ven en la imagen murciélagos o angeles?

3. Finalizando el video: éCOmo aplicarias los 7 pasos para alcanzar la
productividad en tu equipo de trabajo?

4. Finalizando el video: {Porque crees que es importante la productividad dentro
de la empresa?

5. Finalizando el video: {Crees que los 7 pasos para alcanzar la productividad son
los adecuados para tener un aumento en la productividad de tu trabajo de
equipo? ¢Cual paso cambiarias o eliminarias?

Apéndice B

Analisis de casos.

1. Caso LG Electronics
LG Electronics es una multinacional de electrénica fundada en 1958 cuyo cuartel
general se encuentra en Sell. Es filial de LG Group y tiene mas de 84.000 empleados,
dos tercios de ellos fuera de Corea.
Su volumen de ventas en 2014 fue de 56.430,4 millones de délares, con un beneficio
bruto de 1.692 millones de délares y un beneficio neto de 369.5 millones de ddlares.
Posee activos valorados en 16.176,7 millones de doélares y un patrimonio de dodlares
(Bloomberg, sf).
LG Electronic es una de las principales empresas del mercado de electrodomésticos a
nivel mundial y la segunda mayor vendedora de televisores, sélo por detras de
Samsung. LG estuvo entre los afios 2006 y 2007 entre las 100 marcas con mayor
valor a nivel mundial.
Como prueba de la preocupacién por sus empleados y su estado animico, LG
Electronics cuenta con dos premisas de las cuales recibe el nombre de “nosotros y no
yo”, segun la cual la empresa trata de mantener un equipo de trabajo fuerte. Esta
estrategia estimula en cada uno de los miembros el orgullo por los logros conseguidos
ya que se cumplen gracias al trabajo conjunto. La segunda premisa recibe el nombre
de “lugar de trabajo divertido”, y consiste en tratar de que el entorno laboral se
caracteriza por el respeto a la libertad y creatividad individual, consiguiendo que el
trabajo sea mas ameno.
Como sugerencias a la impecable planificacion interna de LG, se pueden incluir algunas
medidas:

¢ Manual de Bienvenida: consiste en crear una ambientacién para un miembro.
Asi no estaria mas que llegar un nuevo empleado, se le asignara un trabajo de
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plantilla para presentarlo entre sus compafieros y que adquiera la dindmica de
la empresa lo antes posible. Asi su rendimiento seria mas éptimo en el menor
tiempo posible.
e Revista Interna: la edicién de una revista interna en formato de papel se
considera importante porque da al empleado la posibilidad de llevarse la
publicacién a casa.
e Envié de mensaje de texto a celulares corporativos para comunicar noticias de
maxima relevancia.
e Reuniones con dirigentes, desayunos con el dirigente y los profesionales de las
distintas areas de la organizacion: quiza la herramienta mas destacable,
porque, aunque LG pueda disponer de algo similar, un acercamiento destacable
con los directivos siempre viene bien para humanizar la empresa y que los
trabajadores se sientan reconocidos y mas identificados.
El principal valor de LG que desea transmitir es la “*humanidad”. LF desea presentarse
como una empresa humana, cercana. Para ello la compafila ha creado varias
herramientas de comunicacion, teniendo tres categorias grandes: “LG Live”,
“Sustainability” e “Investor Relations”
LG Live: es el que mas se centra en transmitir el aspecto humano de la empresa.
Consta de dos apartados “Our Story” e “Inside LG”. Con el primero de ellos LG cuenta
historias cotidianas acerca de sus empleados y de lo que ocurre dentro de la empresa
con el objetivo de servir de inspiracién para la vida diaria a quien desee escuchar
relatos. Mientras que “Inside LG” centra su vision mas en la empresa como un todo
institucional.
1. Caso GM Motors
Cuenta con cuatro marcas desplegadas en Estados Unidos, como Chevrolet, Buick,
GMC, y Cadillac. Asimismo, dispone de una red mas centralizada de 4.500
distribuidores y acuerdos laborales competitivos con los sindicatos. A nivel mundial
GM continta creciendo rapidamente. La empresa calculd que sus ventas de vehiculo
en el primer trimestre del 2014 aumentaron un 2% con respecto al mismo periodo del
2013, con 2.416.028 unidades vendidas.
Los pilares sobre los que esta basada la compaifiia son unos valores compartidos por
todos sus miembros:
e Entusiasmo al cliente
Mejora continua
Integridad
Trabajo en equipo
Innovacion

e Respeto y responsabilidad
Estas areas son de capital importancia para GM, pues todo su trabajo comunicacional
interno deriva de un concepto ya trabajado en las grandes consultorias de
comunicacién: la organizacion esta al servicio de unos objetivos, de la finalidad del
acto y de los mensajes que se pretende transmitir. Su protocolo de trabajo debe
flexibilizar las presidenciales y las normativas vigentes, asi como los usos y
costumbres tradicionales y valora singularmente la comunicacién.
Junto con los clientes, los empleados son la parte fundamental de General Motors y el
objetivo de la empresa es fomentar el trabajo en equipo y en la misma direccién. Para
ello, da formacion a los empleados y ofrece oportunidades de desarrollar una carrera
profesional con posibilidades reales de promocion. Uno de los objetivos de General
Motors es llegar a ser el lugar de trabajo preferido por todos los empleados y un paso
clave en este proceso es comprender sus inquietudes y conocer su opinién. Para ello
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la compafiia realiza encuestas de clima laboral denominada “Workplace of Choice”
(WOC). Con sus resultados se quiere entender mejor que hacer para alcanzar ese
objetivo y definir un plan de accién.

GM se esfuerza por ser abierta y colaboradora con todos sus grupos de interés,
también con sus empleados. El modelo de relaciones industriales que la Direccion y la
Representacion de los Trabajadores han desarrollado se basa en el mantenimiento de
un clima de confianza mutua, cooperacion y respeto.

Apéndice C
Hoja de respuesta.
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Estrategias de trabajo.

Equipo: Fecha:
Integrantes:
Responsabilidad Estrategia Objetivo Cumpli6 (Si/No)

Firma de compromiso:

Apéndice D

Ficha técnica instrumento de inteligencia emocional.
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FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO DE INTELIGENCIA EMOCIONAL E
INSTRUCCIONES PARA SU APLICACION Y CALIFICACION

FICHA TECNICA

Nombre Original: Cuestionario de Inteligencia Emocional

Autores: Adriana Margarita Mercado Tobias Inés J imena Ramos Callejas Adriana
Vasquez del Rio

Administracion: Individual y/ o colectiva

Duracion: 30 minutos de ejecucion de 60 minutos
incluyendo instrucciones previas a la aplicacion y calificacion

Aplicacion: Individuos entre 22 y 55 afios

Nivel Cultural Previo: Técnico - Profesional

Puntuacion: Escala Likert

Tipificacion: Muestra de 383 sujetos

Significacion: Medicion de las siguientes categorias de Inteligencia Emocional:
Autoconocimiento, Autocontrol, Autoestima, Automotivacién, Empatia, Relaciones
con los demas y comunicacion.

INSTRUCCIONES DE APLICACION

A continuacion se presenta un instrumento para la medicién de la inteligencia
emocional, el cual consta de un cuadernillo de 120 items relacionados con las siete
categorias comprendidas en la inteligencia emocional, las cuales son: comunicacion,
empatia, autoconocimiento, automotivacion, autocontrol, relaciones con los demas vy
autoestima; dos hojas de respuestas y dos plantillas de calificacién en las que se
encuentra el puntaje establecido para cada una de las respuestas, de tal forma
que colocando cada plantilla sobre I|a respectiva hoja de respuesta, se
pueda realizar la sumatoria correspondiente para hallar un nivel alto medio o bajo
de inteligencia emocional; es importante tener en cuenta que no se deben sumar los
puntajes correspondientes a las afirmaciones 12, 32, 45, 47 y 72, ya que estas son
de control, es decir, que se tienen en cuenta para la confiabilidad del cuestionario.

Los puntajes para la interpretacion del nivel de inteligencia emocional son los
siguientes:
Puntaje alto: Entre 361 y 480
Puntaje medio: Entre 241 y 360
Puntaje bajo: Entre 120 y 240
Se determinaron estos tres niveles, teniendo en cuenta que todas las preguntas deben
ser contestadas aunque sea con el puntaje minimo, siendo éste 1, ya sea en siempre
0 en nunca, dependiendo de su valencia.

Apéndice E
CUESTIONARIO FINAL INSTRUCCIONES
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A continuacién encuentra un cuestionario, con el cual se pretende obtener una
aproximacion de su nivel de Inteligencia Emocional. Es necesario colocar los datos
que se piden en las hojas de respuestas y responder con la mayor sinceridad posible
para obtener excelentes resultados, teniendo en cuenta que, debe ser
elegida SOLO una respuesta por pregunta, que no hay respuestas correctas o
incorrectas, no hay tiempo limite y que debe procurar no dejar ninguna pregunta sin
responder. Por favor no escriba nada en el cuadernillo, ni lo marque.

En seguida se presenta un ejemplo del tipo de preguntas que encontrard en el
cuadernillo asi como la forma de respuesta:

Ejemplo:

Puedo identificar los cambios fisicos que experimentd cuando estoy enfadado(a ).

Siempre | Casi siempre | Casi nunca | Nunca

iGracias por su colaboracion!

Puedo mantener la calma cuando soy el blanco del enfado de otros

Tengo problemas de timidez

Me siento incomodo (a) cuando me critican

Me desconcentro facilmente en la realizacién de una tarea

Me dejo influenciar por una conducta negativa realizada anteriormente por otra

persona

6. Me cuesta hablar y dirigirme a personas que ho conozco

7. Me dejo afectar por las bromas de los demas

8. Se me dificulta tranquilizarme rapidamente cuando estoy de mal genio

9. Evito los lugares publicos o concurridoS

10. Postergo las actividades que habia planeado iniciar

11. Puedo presentir el animo de un grupo cuando entro en un salén

12. Se me dificulta iniciar una accién en el momento que lo quiera

13. Necesito del reconocimiento para lograr mis metas

14. Me demoro en establecer contacto con quienes me rodean

15. Me desagrada organizar nuevas actividades

16. Hago amistades con facilidad

17. Me impaciento facilmente

18. Tengo cuidado con las palabras con las que me dirijo a alguien y la forma en
que digo las cosas

19. Me desanimo facilmente

20. Soy incapaz de relajarme en una situacion de presién

21. Me recompenso poco aun cuando alcanzo una meta dificil

22.Se me dificulta pedir ayuda a otra persona

23. Cuando una persona cambia su actitud conmigo, le preguntd cual es la causa

24. Me cuesta trabajo hablar con personas que no comparten mis puntos de vista

25. Se me dificulta mostrar mis emociones

26. Cuando estoy triste busco alguna actividad que me ayude a mejorar mi estado
de animo

27.Tengo una mala comunicacion con mis jefes

uhwhe
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28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41,

42.
43,
. Prescindo con facilidad de los demas
45,
46.
47.
48.
49,

44

50.
51.

52.
53.
54.
55.
56.
57.
58.
59.
60.

61.
62.
63.
64.

65.
66.
67.
68.
69.
70.
71.
72.

Puedo mediar conflictos de los demas

Identifico con precision los sentimientos y emociones de las personas
Dudo de las habilidades que poseo

Me considero una persona exitosa

Me recupero lentamente luego de un contratiempo

Sé decir que no cuando es necesario

Pido una aclaracion de lo que me dicen, en lugar de adivinar el significado
Me expreso con facilidad hacia los demas

Doy a entender lo que quiero o lo que siento sin rodeos

Reconozco cuando cometo un error

Puedo escuchar a personas negativas sin contagiarme de lo que me digan
Me dejo llevar por una situacién aunque no esté de acuerdo con ella

Soy capaz de interpretar correctamente mis propias emociones

Me siento desalentado (a) conmigo mismo y me pregunto si hay algo que valga
la pena

Me concentro en las cualidades negativas de los demas

Me siento inseguro (a) de mis conocimientos

Soy capaz de iniciar una accidn en el momento que lo desee

Tengo una mala comunicacion con mis superiores

Siento que soy atractivo (a)

Ayudo a un grupo a controlar sus emociones

Detecto incoherencias entre las emociones o sentimientos de los demas y sus
conductas

Animo, alabo o felicitd a los demas, sin que esto represente problema alguno
Soy capaz de trabajar de modo productivo cuando estoy de mal
humor(enfadado)

Pienso que es lo que quiero antes de actuar

Contribuyo a que el trabajo sea estresante y aburrido

Creo que no puedo contribuir a cambiar el rumbo del pais

Manejo las situaciones aun cuando empiezo a enfadarme

Ante un problema no veo el lado positivo de la situacion

Tengo el sentimiento de no poder hacer nada bien

Trato con respeto a los demas

Me doy cuenta cuando alguien me miente

Puedo aplazar un beneficio positivo a corto plazo para obtener uno mayor a
largo plazo

Me siento inferior con respecto a los demas

Manejo un vocabulario incorrecto

Prefiero el trabajo en grupo al individual

Puedo realizar alguna actividad que me interese aun cuando me produzca
miedo llevarla a cabo.

Sé cuando experimentd sentimientos de amor y dicha

Hago saber a los demas cuando hacen algo positivo en su trabajo

Excluyo a alguien cuando es excluido por otras personas

Sé cuando tengo que hablar y cuando no en una reunién

Soy original y creativo

Sé que puedo conseguir lo que me propongo

Trato de escuchar a quien me habla

Creo que soy fisicamente agradable para los demas
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73.

74

75.
76.
77.
78.
79.
80.
81.
82.
83.
84.
85.
86.
87.
88.
89.
90.
91.

92.

93.
94.
95.
96.
97.
98.
99.

Utilizo el “didlogo interior” para controlar mis emociones

.Puedo ajustar mi comportamiento para satisfacer las exigencias de cualquier

situacion en la que me encuentre.

Me gusta negociar para obtener algo que deseo

Me parece complicado llegar a un consenso con los demas

Me preocupo si a los demas les gusta estar conmigo

Siento que puedo hacer todo bien

Ante un problema sé que se puede hacer algo para resolverlo

Estoy consciente de lo que soy

Identifico mis pensamientos negativos

Me gustan los desafios sencillos

Ayudé a los demas a controlar sus emociones

Me intereso por los sentimientos de los demas

Soy capaz de hablar en publico aun cuando siento un poco de vergiienza

Reconozco cuando alguien siente angustia

Siento que soy una persona desaprovechada

Estoy atento a los movimientos o gestos de los demds cuando se dirigen a mi

Soy competente en pocos trabajos

Trabajo duro y persistentemente para alcanzar una meta

En una situacidon competitiva en la cual estoy ganando o soy superior me siento

mal por el otro

Puedo cambiar mi imagen cuando siento que la proyectada no esta dando
resultado

Sé que la gente me busca y me respeta

Término lo que comienzo

Descuido mis propios movimientos o gestos cuando me dirijo a alguien.

Me comporto adecuadamente en una reunién social

Tengo una mala comunicacion con mi familia

Acostumbro a fijarme objetivos

Cuando tengo que tomar una decisién importante, s&€ como me siento al

respecto: asustado, emocionado, enojado u otras combinaciones de emociones

100. Explico mis criticas hacia los demas

101. Fomento la desconfianza de los demas hacia mi

102. Procuro que los demas se sientan bien conmigo

103. Hago cosas por otras personas, porque simpatizo con ellas

104. Hago cosas contrarias a mis principios

105. Me angustio cuando pienso en sentimientos negativos

106. Me considero una persona poco inteligente

107. Identifico mis cambios de humor

108. Cuando hablo con alguien le doy a entender que le estoy prestando

atencion (fruncir el cefio, asiento con la cabeza, etc.)

109. Cuando hago un comentario subrayo los puntos débiles de los demas
110. Siento que no valgo

111. Sé cuando estoy a la defensiva

112. Expongo mi filosofia personal a los demas

113. Sugiero nuevas ideas que ayuden a los demas

114, Verificd que la otra persona entendio lo que le dije

115. Identifico mis pensamientos positivos

116. Pienso que mi futuro depende de mi esfuerzo

117. Puedo comportarme de manera espontanea y natural
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118. Uso un tono apropiado cuando me dirijo a un grupo o a una persona
119. Verificd que entendi lo que la otra persona me dijo
120. Identifico mis cambios fisicos ante un estimulo

Apéndice F

Hoja de respuestas instrumento inteligencia emocional.
Hoja de Respuestas

# Siempre | Casi Siempre | Casi Nunca | Nunca

120

Apéndice G
Niveles organizacionales.
Niveles organizacionales individual, grupal y organizacional
En primer lugar, se estructura una encuesta para determinar la alta rotacién en la
empresa y los problemas laborales presentes por lo tanto, se realiza una reunién desde
el departamento de personal para comunicar a todos los trabajadores qué se pretende
hacer con esta encuesta y qué se hara con los resultados. Los resultados globales se
haran publicos a todos y se pondra en marcha un plan de acciones que permitan una
mejora del clima laboral en caso de ser necesario.
Para llevar a cabo el desarrollo cada trabajador que decide participar, hara el
diligenciamiento de unas encuestas anénimas y tendran entrevistas con el personal
de recursos humanos para dar a conocer que preguntas serian importantes incluir
dentro de la encuesta, garantizando la confidencialidad lo que genera que mas del
98% de los trabajadores participen.
Después de recoger los resultados se pasa el informe a la direccién y se obtiene que
los principales motivos por los cuales los trabajadores abandonan la empresa son la
falta de desarrollo profesional, presidn por el cumplimiento de objetivos, estrés
constante, ideas absolutistas por parte de los directivos, falta de motivacidon y mala
comunicacién (caotica y difusa).
El equipo de recursos humanos expone el informe a direccién y ésta se disgusta cuando
conoce los resultados y menciona al equipo de RH que no hardn cambios y si no les
gusta a sus trabajadores pueden irse. Los resultados nunca se publicaron por orden
de los directivos. El equipo de recursos humanos no se tiene muy en cuenta y el
ambiente se pone muy tenso entre los trabajadores ademas de no mejorar la
tendencia de rotacién dentro de la empresa.
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Las preguntas para resolver como equipo son éCudl fue la falla en este caso? éHay
solucion ante esta situacion en la organizacién? ¢Qué caracteristicas de la inteligencia
emocional podrian ayudar en esta situacién? ¢Qué deberia hacer el equipo de recursos
humanos ? ¢éQué fallas relacionadas a la inteligencia emocional estan teniendo los
directivos? Estructure un plan utilizando la inteligencia emocional como mayor
estrategia para mejorar la rotacién y el clima laboral.




