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ESTRUCTURA DE LA UNIDAD DE

APRENDIZAIJE

EL DIRECTIVO EN LAS ORGANIZACIONES
HABILIDADES DE UN DIRECTIVO
LIDERAZGO Y CALIDAD

TRABAJO EN EQUIPO

NEGOCIACION Y TOMA DE DECISIONES



GUION EXPLICATIVO

Este material es un apoyo en la exposicion del tema a desarrollar,
contiene informacion relevante, con la finalidad de ofrecer una vision
mdas completa tomando como referencia a distintos autores, con el fin
de lograr el objetivo de la unidad de aprendizaje, asi como, para
concluir y reafirmar los conocimientos expuestos, con el fin de tener un
enfoque prdactico sobre los conceptos, a fravés de las herramientas
necesarias para el Desarrollo de Habilidades Directivas.

El Desarrollo de Habilidades deseables en un directivo, tales como
andlisis, administracion del tiempo y del recurso humano, solucion
de problemas, foma de decisiones, tfrabajo en equipo v liderazgo,
buscan un desempeno eficiente en su dambito personal vy
profesional.



INTRODUCCION

El Desarrollo de Habilidades Directivas forman parte de Ia
capacidad de liderazgo, la capacidad para trabajar en equipo,
las habilidades para motivar a las personas que o rodean, la
capacidad de comunicarse con sus empleados y con el publico, la
expresion oral, las técnicas de comunicacion escrita y las
capacidades para relacionarse con los empleados, a fravés de
una vision crifica, una buena imagen ante el equipo de trabagjo vy
una alta capacidad de innovacion. Para cumplir con los objetivos
establecidos por la organizacion.
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1.1 ¢ QUE ES UN DIRECTIVO?

Es quien guia a los empleados de la empresa y quien coordina
tareas, funciones y organiza el funcionamiento general de la
compania.

El comportamiento directivo tiene un impacto de hasta un 70% en
la rotacion de personal no deseada, de entre un 70% y un 80% en el
clima laboral, y de un 90% en el aprendizaje de trabajo interno de la
organizacion. (Zara a El Bulli, 2019)




Continuacion.....

En el nivel directivo se adoptan decisiones que afectan a toda la
empresa y fienen trascendencia a largo plazo.

Medidas como:
Determinar los productos que se elaboran,

Las fdbricas que se construyen o los acuerdos estratégicos
nacionales o infernacionales.

En este nivel, se encuentran los directores de las diversas dareas
funcionales de la empresa; esto es: director general, director de
marketing, director de produccion vy, por Ultimo, director de
financiacion. (Zara a El Bulli, 2019)




1.2 COMPETENCIAS PROFESIONALE

DE UN DIRECTIVO

No es lo mismo un rol que una funcion y fampoco se deben entender de la
misma manera los roles directivos y las funciones de los altos ejecutivos de
una compania. En concreto, estas Ultimas:

Tienen un cardcter mas amplio que los roles directivos.
Priorizan lo urgente.

No pueden, generalmente, ser planificadas.

Son necesarias para organizar y controlar el trabagjo de los empleados,
desde la gestion y distribucion de tareas.

Se orientan a la cohesidon de la empresa, a fravés de la uncidn de sus
distintas partes.

Persiguen también el fin de la infegracion de la organizacion con su
entorno, (Zara a El Bulli, 2019)



Continuacion.....

Para ello, el directivo debe: ﬁ
& ¢ /

=
Contribuir a mejorar el desempeno de ‘ A
organizacion. ‘l \

Luchar por mejorar de forma individuadl
también, alcanzando un necesario equilibrio
interior.

Utilizar las herramientas de comunicacion
disponibles, al servicio del conocimiento.

Transmitir su entusiasmo e implicacion por la
mision y la vision de la empresa. (Zara a El Bulli,
2019)



HABILIDADES DE LOS DIRECTIVOS

EFICACES Y EFICIENTES

Comunicacion verbadl
Manejo de fiempo y estrés

Toma de decisiones racionales y
creativas

Reconocimiento, definicion y solucion de
problemas

Motivacion e influencia de los demds

Establecimiento de metas de los demds
Autoconocimiento
Formacion de equipos

Manejo de conflictos (Whetten David A.
/Kim S. Cameron. (2014).)



Continuacion...

Técnicas: son aquéllas desarrolladas con
objeto de originar competencias en un
drea concreta. Hacen referencia a la
capacidad para aplicar el know how a un
campo determinado dentro de Ia
empresa, poniendo en practica los
conocimientos y transmitiendo I
experiencia. Su frascendencia es mayor
cuanto mdas se desciende en el
organigrama, y cobra una importancia
critica en la interaccidn con los niveles
operativos. (Whetten David A. /Kim S.
Cameron. (2016).)




Continuacion...

Humanas: Comprenden las
habilidades sociales y relacionadas
que ayudan al directivo en sus
vinculos con  ofras  personas.
Implican la capacidad de trabagjar
con otfros y de, al mismo tiempo, ser
capaz de motivarles y guiarles en la
consecucion de logros, tanto
inviduales como de equipo. Esta
habilidad es fundamental, ya que
las relaciones interpersonales son
una constante para un directivo, vy
debe ser puesta en prdctica junto
con las habilidades
comunicacionales. (Whetten David
A. /Kim S. Cameron. (2016).)




Continuacion.....

Conceptuales: Definen la capacidad para
evaluar los problemas de la organizacion,
tanto internos como externos, de forma
sistemdtica los problemas. Percibir
interrelaciones y  evaluar la cuenta de
resultados son |la otfra parte de esta habilidad
que describe la capacidad para prever y
analizar situaciones complejas. la importancia
de esta funcidon crecerd a medida que se
alcancen niveles mdas altos en el
organigrama. (Whetten David A. /Kim S.
Cameron. (2016).)



1.3 EL PAPEL DEL DIRECTIVO EN LAS

ORGANIZACIONES

Direccion Es el proceso de trabagjo realizado con o
mediante otras personas; su proposito es conseguir objetivos
organizativos de un modo eficaz. Con la direccion se busca
organizar a los miembros del grupo; coordinar, dirigir,
liderar y supervisar sus actividades para obtener los
resultados y metas deseados.

La direccidon de empresas debe enfocar su objetivo hacia
la adquisicion de nuevos conocimientos, compartir
informacidn, proveer tecnologia y dar respuesta inmediata __
a todo lo que se demande, asi como la  creacién un
ambiente de confianza y de adaptacién a posibles riesgos

que se puedan confrontar. La flexibiidad también es
importante para las organizaciones, pues mediante ella
se obftienen mejores rendimientos. (Cleopatra de Jesus
Bonifaz Villar ,2012).




Continuacion.....

Durante todo este proceso se desarrollan fres
fases.

Apertura para aprender. No todas las
organizaciones y no todos sus miembros se
muestran dispuestos a seguir obteniendo
nuevos conocimientos, por lo que la
direccion de la empresa debe transmitir
seguridad a todo el personal,
reconociendo que deben mejorar y que
para ello serd necesario informar, apoyar
al personal, no mostrar resistencia y hacer
extensiva esta actitud a todos. De iguadl
importancia es comprender 10s nuevos
procesos. (Cleopafra de Jesus Bonifaz
Villar ,2012).




Continuacion.....

Reto motivacional. En esta fase se consideran el
apoyo por parte del personal, la disposicion
para aprender y aceptar el cambio, la
motivacidon que tenga el dirigente, Ila
retroalimentacion y, en general, todos los
estimulos que otorgue la alta direccion.

Apoyo. Se incluye toda Ila ayuda vy las
decisiones que se tomen para alcanzar los
objetivos por parte de la direccion de la
compania, puesto que ésta descansa en
pilares estructurales y funcionales como la
comunicacion, delegacion, participacion vy
compromiso. (Cleopatra de Jesus Bonifaz Villar
,2012).



Continuvacion.....

El directivo debe establecer objetivos:
Los objetivos hacen posible guiar el
negocio hacia la meta deseada vy la
falta de ellos lo deja a la deriva, lejos
de todo control y a merced del
entorno  socioecondmico y  Sus
cambios. Para que sean efectivos
tienen que comunicarse con precision
a los sujetos de la accién, deben ser
alcanzables y readlistas y han de
respetar la cultura de empresa y sus
valores. (Cleopatra de Jesus Bonifaz
Villar ,2012).



Continuacion.....

El directivo organiza: La organizacion en
la empresa alude a estructuracion. Para
conseguirla  hace falta clasificar el
trabajo, fras un andlisis de cada objetfivo y
de lo que requiere para
ser alcanzado; de esta forma es posible
simplificarlo haciendo una division por
tareas. Esta forma de trabajar es mucho
mds sencilla de gestionar ya que el
asignar, seguir y llevar a término cada
tarea no enfrana grandes
complicaciones. La capacidad analitica
del directivo es fundamental en este
proceso. (Cleopatra de Jesus Bonifaz Villar
,2012).




Continuacion.....

El directivo motiva y comunica: Uno
de los roles directivos mas
importantes es el de ayudar a crecer
a las personas. Conocer al equipo y
construir un ambiente de
transparencia y confianza es bdsico y
debe llevarse a cabo en un entorno
de integridad y justicia. La asignacion
de responsabilidades vy la
celebracion de los éxitos son una
parte de esta tarea de
comunicacion y motivacion que le
conducirdn al éxito. (Cleopatra de
Jesus Bonifaz Villar ,2012).



Continuacion.....

El directivo mide: Para poder tomar decisiones
hace falta basarse en datos concretos,
fiables, objetivos y actualizados. Uno de los roles
directivos que todo ejecutivo debe poner en
practica es medir el rendimiento de Ila
organizacion, a través de la medida por -
proyectos, por equipos de trabajo, por areas y
por personas.

El directivo dirige personas. El directivo, como |
educador, ayuda a que sus empleados se =
desarrollen como personas integras, a través de
sus decisiones y de su relaciéon con ellos. Este
contacto personal puede llegar a sacar lo mejor
de cada individuo o, por el contrario,
desperdiciar el talento y terminar corrompiendo
al empleado. (Zara a El Bulli, 2019).



1.4 DIRECTIVOS COMPETENTES Y $

IMPORTANCIA

Las  organizaciones  requieren  de
directivos altamente competitivos,

buenos estrategas, innovadores,
proactivos, participativos, verdaderos
coaching, que sepan manejar

adecuadamente  sUS  recursos,  UN guas
humano que debe estar altamente §
intfegrados con los  colaboradores
superiores e inferiores. (Cleopatra de
Jesus Bonifaz Villar, 2012)




Continuacion.....

El alto directivo debe estar en constante aprendizaje para poder
asumir los cambios positivamente y gerenciar a cabalidad su
empresa. Es por este motivo que el directivo debe preparar:

Crear un clima optimista de trabagjo.

Proyeccion de buenos resultados los cuales trasmite a su equipo
de frabajo y le permitird lograr sus objetivos propuestos.

Enfocarse en las dificultades del cambio lo cual no le genera valor
a su gestion; a diferencia del gerente, que enfoca sus habilidades
gerenciales para resolver las dificultades con actitud positiva.

Desarrollo de las habilidades humanas son reflejo de su capacidad
de liderazgo y una herramienta principal para para frabagjar y
enfenderse con su equipo de trabagjo. (Cleopatra de Jesus Bonifaz
Villar, 2012)



1.5 INFLUENCIA DEL DIRECTIVO EN EL EXITO O

FRACASO DE UNA ORGANIZACION

Los factores que se relacionan favorable o desfavorablemente
en el dmbito empresarial pueden ser internos y externos:

El nivel de capacitacion de los empleados.

Capacidad de los directivos para administrar.

Bienvenido al Club e

El acceso a fuentes de financiamiento. de Directivos Andalucia
. . o ] . ; Bienvenido a la excelencia. ﬁ
El nivel de vinculacion tecnologico. : '
- . e
El desconocimiento de la ventaja competitiva. i
La situacion econdmica del pais. Nkt . k

La atencidn de los proveedores.
Leyes que pueden favorecer o desfavorecer.

Los desastres naturales. (Cleopatra de Jesus Bonifaz Villar,
2012)



Continuacion.....

La participacion del director se encuentra en las
decisiones que toma para enfrentar los problemas o
favorecer aun mads los resultados empresariales. Si la
empresa tiene éxito, quiere decir que el directivo:

Tomo decisiones racionalmente.
Tuvo un trato justo y equitativo con su personal.

Consolidd un excelente nivel de comunicacion
interna y externa.

Logré una distribucion eficaz de los recursos.

Aprovecho la situacion del mercado para buscar
oportunidades.

Cuenta con personal calificado. (Cleopatra de
Jesus Bonifaz Villar, 2012)



Continuacion.....

Es un lider para los grupos de trabagjo.

Aprovecha las habilidades con las que
cuenta.

Sila empresa es un fracaso, significa todo 1o
conftrario:

Las decisiones fueron tomadas a la ligera.

No existid un buen trato hacia el
trabajador.

Faltdé comunicacion.

No se distribuyeron equitativamente los
recursos. (Cleopatra de Jesus Bonifaz
Villar, 2012)



Continuacion.....

No se aprovecharon las oportunidades que se presentan en el
mercado.

Faltd personal calificado.
No hubo liderazgo.

No se aprovecharon las habilidades propias (Cleopatra de
Jesus Bonifaz Villar, 2012)




Continuacion.....

El nuevo directivo que aprende de [os fracasos
para lograr el éxito:

Dirige mediante objetivos,

Corre mayores riesgos y por lapsos mas
largos,

Toma decisiones estratégicas,

Tiene capacidad para integrar equipos de
trabajo

Transmite informacion rapida y clara
Visualiza al negocio como un todo

Tiene capacidad para relacionar su
producto y su industria con fodas los demds
sectores (porgue su vision es mucho mads
amplia). (Cleopatra de JesUs Bonifaz Villar,
2012)



1.6 LA IMPORTANCIA DE LA VISION

DE UN DIRECTIVO

En la organizacion se requiere de personas que, dentro de la
dindmica de la organizacion y sin ser negativos de tiempo
completo, aporten una vision diferente o un reto intelectual a
quien desea cambiar las cosas.

Los nuevos CEO vy Gerentes pretenden ser seres muy
evolucionados en el pensamiento gerencial, pero operan
mediante un sistema basado en el vasallgje, serd muy complicado
generar propuestas de valor, con personas que estadn solo
acostumbradas a decir: si senor, al gerente en turno. (Judrez M.

Gerardo Daniel, 2010). I




Continuacion.....

Hay que evitar desperdiciar el
conocimiento adquirido.

Desarrollar su propio sistema de gestion, vy
acorde a las necesidades y circunstancias.

Hacer un cambio gradual y adaptado,
acorde a la velocidad que la gerencia
requiera cambiar.

Aplicar los sistemas que tienden a la
homeostasis, es decir, a un equilibrio.

La gerencia y la lucha por el entorno, si
bien pueden ser muy dindmicos, puede
dirigirse  mediante una gerencia de
cambio continuo, de movimiento
adaptable continuo. (Judrez M. Gerardo
Daniel, 2010).



1.7 TEORIAS REVELEVANTES

1.7.1  TAYLOR, MAYO, MACGREGOR Y LIKERT

Frederick Winslow Taylor nacié en
T Germantown, cerca de
Philadelphia (Pennsylvania, Estados
Unidos de América), el 20 de marzo
de 1856 y murid en Philadelphia el
21 de marzo de 1915. En 1911
publicd el liboro —Principios de la
Administracion Cientificall, producto
de 30 anos de investigacidon en
o e g0, Tl distintas companias de produccion
industrial siendo la obra por la cual
fue reconocido como el padre de

la Administracion Cientifica.

Recuperado:
http://jornadassociologia.fahce.unlp.edu.ar — ISSN 2250-8465



Continuacion.....

Aportaciones:

Estudio sistematico sobre las mejores
condiciones posibles para el trabagjo
y el aumento de |la productividad en
los obreros, combatiendo una serie
de problemas que incluyen el mal
aprovechamiento de la fuerza de
trabajo humana y de las mdaquinas,

la lentfitud de los obreros por
condiciones tales como la pereza y
la simulacidon en el frabajo, asi como
la necesidad de armonizar las
relaciones entre patrones y
trabajadores, problemas que

senala como derivados del uso de RecUperado:
méTOdOS empllriCOS. http://jornadassociologia.fahce.unlp.edu.ar — ISSN 2250-8465

| MANAGEMENT THEOQORY « ¢




Continuacion.....

Elton Mayo (1880-1949), como uno de los primeros investigadores en
realizar estudios sobre grupos en el dmbito organizacional, y en
aportar el descubrimiento de la importancia de los grupos
informales. Estos estudios surgieron a partir del interés
gubernamental en determinar los factores que incidian en el nivel
de produccidn y en la satisfaccion de los frabajadores, existentes en
la fabrica Hawthorne, de la Western Electric Company de Chicago,
donde Mayo realizd sus experimentos.

Aportaciones:

La motivacion del trabajador no es puramente econdmica. El
hombre estd motivado por factores de naturaleza psico-
socioldgica que asume diferentes formas de presentacion.

La participacion distiende el conflicto y motiva hacia conductas

. Recuperado:
COO perCITIVCIS . http://jornadassociologia.fahce.unlp.edu.ar — ISSN 2250-8465



Continuacion.....

Todo individuo necesita formar parte de
grupos. El foco de atencién es el grupo, no el
individuo, y su importancia comienza a ser
estudiado por la administracion.

Cada grupo se encuentra en condiciones de
elaborar sus normas de conducta y cdodigos
de sanciones. Dentro de las normas que
elaboran los grupos se encuentran los niveles
de produccion.

Los sistemas de supervision flexibles son
preferibles a los capataces duros vy
autocrdticos. El grupo es dirigido por una
figura hasta ahora desconocida, el lider.

Ese lider debe fomentar el sentido de
pertenencia entre sus trabajadores y para ello
los debbe considerar como su principal capital.

Recuperado:

http://jornadassociologia.fahce.unlp.edu.ar — ISSN 2250-8465



Continuacion.....

R. Likert : "Nuevo Método de Gestion y Direccién" publicado en
1961.

Este autor propone dos tipos distintos de supervision en el seno de las
organizaciones:

Supervision orientada al trabagjo: Es el tipo de supervision
taylorista que tiende a fragmentar minuciosamente el trabagjo,
a seleccionar y enfrenar a las personas mds adecuadas y a
presionarlas rigurosamente para conseguir los niveles de
produccion deseados.

Supervision orientada hacia los miembros de la organizacion: Es
la supervision que tiende a preocuparse por los aspectos
humanos, que dan mayor énfasis al ser humano que al frabajo,
preocupdndose mads por los objetivos finales que por los
métodos. La importancia del andlisis de Likert reside en el
convencimiento de que el elemento con mds trascendencia
en el desarrollo organizativo es el tipo de liderazgo. (W. David
Rees, Christine Poter, 2003).
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D.A. McGregor: "El Aspecto Humano de las Empresas” publicado en
1960

Esta obra critica la vision negativa y unilateral sobre las personas (la
teoria X) propia de la perspectiva cldasica de la organizacion,
bdsicamente de la direccion cientifica. Para este autor la experiencia
y el aprendizaje del hombre son elementos importantes para ir
encontrando nuevos procedimientos adaptables a las nuevas
sifuaciones. Para ello propone una teoria (la teoria Y) que contemple
la integracion de los intereses individuales con los objetivos de la
organizacion. (W. David Rees, Christine Poter, 2003).
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Se trata de reducir el conflicto
mediante la fijacion de objetivos
y ~mecanismos de trabagjo
consensuados o compartidos.
Todo ello, ufilizando al mdaximo
las posibilidades que ofrece la

teoria delas necesidades
crecientes (hecesidades
fisioldgicas, de seguridad,

sociales, de autoestima o©
reconocimiento y de realizacion)
elaborada por Maslow. (W.
David Rees, Christine Poter,
2003).
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1.7.2 TANENBAUM Y SCHMIDT

TANENBAUM Y SCHMIDT (1957:96) Desarrollaron
un modelo de estilos de liderazgo como una
continuidad que va desde el comportamiento
autoritario, en un extremo, hasta el
democrdtico, en el ofro. Se puede explorar un
tercer estfilo, en el exiremo democrdtico de
esta confinuidad, que consiste en el lider
laissez-faire, que ejercer poco o ningin control, il
y que es un mero lider nominal. Su estfilo puede Tagleﬁ' aum’™
variar y tendrd que hacerlo a lo largo del RH2009
tiempo, en funcidn a la exigencias de la

sifuacion, ver figura 1. (W. David Rees, Christine

Poter, 2003).

-
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Liderazgo centrado en el Area de libertad de los
jefe subordnados

Liderazgo centrado en los
Uso de la autondad pox subordinados
' I- = gerente El gerente g gerente  Ej gerente El gerente
- presenta presenta
El - E ideas y presenta defina los permite a los
i - un limites empleadas |
toma “vende” st . problema pide al funcionar
tentativa escucha PRV
una preguntas sujeta  a grupo gque en e los
lecision  decision . sugerencia tome la limites
yla . - $ ytoma decision definidos por
muncia un superior

Figural. Los Diferentes Estilos de liderazgo. (W. David Ress 2003,106)
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Blake y Mouton (1964) presentaron un
modelo que tuvo gran difusion en textos
académicos y en programas de
formacion en las organizaciones.

Aportaciones:

Combinaron ambas dimensiones en dos
ejes ortogonales, para representar
graficamente la independencia de
tarea y relacion.

Postulan que las variables del liderazgo
en su modelo se conceptualizan como
interdependientes. (Santa-Barbarag,
Emilio Sdnchez; Rodriguez Ferndndez,
Andrés,2010)
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Sostienen  que  existen  diferencias
cudlitativas en el pensamiento, en el
sentimiento y en el comportamiento, que
se manifiestan en el compuesto que
resulfa de la interaccion de estas dos
variables interdependientes.

El modelo de Blake y Mouton también se
lomé de la Rejila  Gerencial, vy
combinaba los posibles estilos de
direccion en una cuadricula de 9 por 9.
(Santa-Barbarag, Emilio Sdnchez;
Rodriguez Ferndndez, Andrés,2010
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SOCIABLE
(Bajo énfasis en las
tareas y alto énfasis

en las personas)

SINERGICO
(Alro énfasisi en las
tareas y alto énfasis

en las personas)

INDIFERENTE
(Bajo énfasis en las
tareas y bajo énfasis

en las personas)

TECNICISTA
(Bajo énfasis en las
tareas y bajo énfasis

en las personas)

BAJO
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Enfasis en las

S

G 7 = 9

«— tareas (Resultado) —

(Santa-Barbara, Emilio Sdnchez; Rodriguez Ferndndez, Andrés,2010)
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1.7.4  HERSHEY Y BLANCHARD

En 1974, Hersey y Blanchard desarrollaron un instrumento LEAD (Leader
Effectiveness and Adaptability Description). Este instrumento se disend
para evaluar la percepcion del comportamiento del lider,
especialmente con respecto a fres aspectos del mismo: el estilo del
lider, el rango de estilos y la adaptabilidad del estilo.

Se apoyaron en unas conclusiones de Korman (1966) acerca de la
posibilidad de una relacién curviinea (mds que lineal) entre “iniciacién
de estructura” y “consideracion” y ofras variables. Esta afirmaciéon les
servird para incluir en el modelo la “curva prescriptiva” mediante la cual
el aumento o la disminucion de tarea y relacion serd curvilineo. (Garcia-
Solarte, Mdénica., 2015)
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Lo innovador con las investigaciones de estos autores fue la
representacion de los cuatro cuadrantes que mostraban las
dimensiones de tareas y relaciones. Este modelo tedrico destaca la
relevancia de las variables situacionales que operan en el proceso
del liderazgo; sus autores son conscientes de que ningun estfilo de
liderazgo es Opfimo en cualquier situacion, sino que si los
subordinados son diferentes deben ser tratados de un modo distinto.
(Garcia-Solarte, Monica., 2015)
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La efectividad del liderazgo depende de la interaccion entre el lider, los
subordinados y otfras variables.

En este sentido, los seguidores son los que aceptan o rechazan al lider,
enfocados en sus dimensiones:

Orientado a las tareas (baja y alta)

Orientado a las relaciones (baja y alta) (Garcia-Solarte, Monica.,
2015)
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En este orden de ideas, las personas pueden dividirse en niveles baqjos
y altos de cada una de las dimensiones, por lo cual resultan
combinaciones o niveles de acuerdo con la siguiente descripcion:

M1: Las personas son incapaces y no estdn dispuestas a asumir |a
responsabilidad por hacer algo. No son ni competentes ni confiables.

M2: Las personas son incapaces, pero estan dispuestas a hacer las
tareas necesarias. Estdn motivadas, pero actualmente carecen de
habilidades apropiadas.

M3: Las personas son capaces pero no estan dispuestas a hacer lo
que el lider quiere.

M4: Las personas son capaces y estan dispuestas a hacer lo que se les
pide. (Garcia-Solarte, Monica., 2015)
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CONCLUSIONES

Las habilidades Directivas se constituyen como una herramienta
fundamental para cualquier profesional que tenga que enfrentarse
a un entorno laboral que presenta cada vez mas desafios.

Las empresas exitosas reflejan cada dia mds, la necesidad de
Habilidades Directivas a través del liderazgo como proceso de
influencia sobre la conducta humana, con el objetivo de aumentar
el desempeno de una organizacion.

La integracion del equipo de trabajo con el objetivo de solucionar
y mejorar sus procesos por medio de la comunicacion, el liderazgo,
y la motivacion para llevar a la organizacion a ser mdas
competente en el mercado.
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