salida de estas personas.

EL VALOR DE IDENTIFICAR
COMPORTAMIENTOS Y CONDUCTAS
PARA LOGRAR RESULTADOS

Ellider de una organizacion debe conocer su propio estilo, asi como
el de quienes componen su equipo. La nueva regla de oro es: trata a
cada uno de ellos como les gustaria que los traten. En las organizaciones
se requiere de un gran esfuerzo por parte de quienes dirigen los
equipos para alcanzar los resultados comprometidos, situacion que
tiende a generar ambientes de trabajo con estrés, ansiedad, incluso
lealtades equivocadas que terminan en situaciones extremas con la

Es comun escuchar comentarios como: “se lo he dicho mil veces,
pero no me entiende”; “esta persona arranca con todo y no sigue el
proceso que tenemos’; “no tiene ideas nuevas, no toma decisiones y
me consulta todo, si no cambia lo voy a despedir”; “conoce a medio
mundo, pero no cierraun negocio”, etc. Estos comportamientos son
los que se encasillan en lo que denominamos soft people skills, pero al

momento de influir sobre ellas son dificiles de conseguir.

;Coémo anticipar y evitar estas situaciones?, ;qué mecanismo simple
y eficaz permitiria identificar y definir el perfil deseado para el cargo

y para quien lo va a desempenar?

Desde elafio 430a.C. nacid esta teorfa cientifica con Hipdcrates (co-

lérico, melancélico flemético y sanguineo), pasé por Claudio Galeno

IMC

de Pérgamo (humores y temperamentos) y tuvo una fuerte in-
fluencia de Carl Gustav Jung (intuicién, sentidos, sentimientos

y pensamientos).

Posteriormente, se consolidé como concepto cientifico del
comportamiento humano en la Universidad de Harvard, entre
1928 y 1935, por William Moulton Marston, Thomas Hen-
driksony Carl Fisher. Permanecié como material de seguridad
nacional en Estados Unidos y s6lo se abri6 a finales de los 70.
En ese momento, Thomas Hendrickson fundé Thomas Inter-
national y surgieron las primeras aplicaciones tecnoldgicas de

este concepto.

Algunos personajes y empresas que estudiaron la teorfa usaron
parcialmente algunos elementos del concepto original, e hicie-
ron sus propias aplicaciones; algunas companias de tecnologfa

lo empaquetaron en software y les llamaron baterfas sicométri-

D Dominance Dominancia Empuje Ledn Rojo

| Induction, Inducement, Influencia Sociable Pavo Amarillo
Influence

S Submission, Steadiness, | eStabilidad Paciente Delfin Verde
Stability

C Compliance Cumplimiento Analitico Buho Azul

han hecho con colores; otros, hasta con animales, pero al fin es

la teorfa original de comportamientos y conductas humanas.

Estos factores surgen de acuerdo a cémo las personas perciben
el entorno al que se enfrentan, pudiendo apreciarlo de una ma-
nera favorable, o bien antagénica, y presentan un comporta-
miento activo o pasivo, lo cual conforma una matriz de cuatro
cuadrantes que se denominan: Dominancia, Influencia, eStabi-

lidad y Conformidad (DISC).

De las caracteristicas conductuales que todos tenemos, en ma-
yor o menor grado, una de ellas predomina en nuestro accionar
y determinard nuestro estilo de trabajo, de reaccionar frente al
entorno laboral y de interactuar con él. Los estilos de compor-
tamiento tienen sus propias caracteristicas, fortalezas y debili-
dades, y mueven a las personas a complementarse o entrar en

conflicto con otras, cuando hablamos de la forma de ser o de

accionar en su trabajo.

Los lideres, con el objeto de provocar el compromiso y maximizar el
desemperio del equipo, deben identificar su estilo de comportamien-
to —como son en la gestion que les corresponde—, la conducta que
espera que tengan las personas que ocupan cada cargo en la organiza-
ciony seleccionar a quienes ocupardn estas posiciones y tomaran las
decisiones en miras de alcanzar los objetivos bajo su responsabilidad.
Un camino a seguir es definir el comportamiento laboral segun cua-
tro arquetipos, que comiinmente se encuentran en las organizaciones

y cuya complementacion determinard su eficacia en el trabajo.

MODIFICAR EL COMPORTAMIENTO PARA AUMENTAR
LA PRODUCTIVIDAD

Para conseguir mejores resultados en las empresas, los directivos y
jefes deben modificar y adaptar su estilo de comportamiento al de

las personas con las que se relacionan para alcanzarlos.

Un buen lider estd modificando su conducta constantemente, con
el fin de obtener lo mejor de cada una de las personas, sin embargo,
muchos de los que tienen personal bajo su cargo encuentran dificil
adaptar su comportamiento al de sus colaboradores. La regla de oro:
trata como a tite gustaria que te traten, ha sido modificada en el dmbito
de los comportamientos en las empresas por una nueva: trata a cada
uno de ellos como les gustaria que los traten, con el objetivo de obtener

lo mejor de cada uno para el logro de resultados.

Debemos estar conscientes de que
las personas tienen comportamientos

diferentes, temores, motivaciones, estilos de

LA comunicacion'y 1iderazgo unicos; estamos

cas; otros cientificos y empresas se esmeraron mdsy le denomi-

Fue fundada en 1996. Sus dreas de especialidad son el desarrollo naron DISC (concepto original del comportamiento: Dominan-

empresarial, comercial y de negocios, organizacional y estratégico, humano

llamados a orientarlos en funcion de alcanzar
]

y de talento. e Inducton Sbmisson, Complianc) os objetivos en cada una de nuestras
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Se destacan por su

Caracteristicas de su
comportamiento observable

Para trabajar asertivamente con ellos

« Emprendimiento
« Liderazgo
« Actividad

« Asertivos
« Iniciadores
« Competitivos

« Dar soporte a sus objetivos y metas dejandoles descubrir las cosas
en vez de decirles como hacerlas
+ Reconocer sus ideas, no su persona

Dominancia | -Conseguir resultados a pesar de la | -Esforzados +Negociar buscando influir en ellos, a través del ofrecimiento de
oposicion « Inquisitivos alternativas con posibilidades de éxito
« Directos
« Objetivos
- Forma de hacer relaciones « Influyentes - Déjeles hablar sobre sus opiniones, ideas y suefios, intentando
interpersonales « Persuasivos darles apoyo
Influencia | -Actuar de forma positiva y favorable » Amigables +No les gusta perder en una argumentacién, en cuyo caso, explore
» Comunicativos soluciones alternativas que ambos puedan compartir
« Positivos « Expliqueles a detalle el quién, cudndo, qué y cémo
« Su regularidad en el trabajo rutinario - Confiables « Demuéstreles interés en su persona, disponiendo de un tiempo
« Consistencia en situaciones previsibles | «Prudentes para dejarles hablar sobre sus objetivos personales
+ Amables « Las discusiones se basan en hechos y l6gica como en opiniones y
- Buenos oyentes sentimientos personales
Estabilidad + Gentiles « Esclicheles atentamente y esté abierto al didlogo, y cuando se lle-
gue a una decision, asegurese de que no hay espacio para futuros
malentendidos
+No los presione en la toma de nuevas decisiones, ya que requieren
tiempo para adecuarse a ideas nuevas
«Su apego a las politicas y estandares, | - Cuidadosos + Demuéstreles con pruebas concretas y tangibles, no opiniones.
a fin de evitar errores, problemas o | -Sistematicas +No apresure la toma de decisiones
Conf idad riesgos « Precisos « Para ellos, las acciones tienen mayor validez que las palabras, por
ontormida « Logicos lo cual las cosas deben quedar por escrito en un email o minuta

Consulting, especialista en alta direccion empresarial, negociacion efectiva,

« Perfeccionistas

Veamos algunas situaciones que se producen en las empresas, aso-
ciadas a los comportamientos de las personas, y que muchas veces

impactan los resultados:

Las brechas de comportamiento de quien ocupa un puesto de
trabajo vs. los comportamientos esperados, como herramien-
ta para discernir a quiénes entrenar, en qué y por qué: luego de
identificar los comportamientos observables actuales en los super-
visores, y de compararlos con los comportamientos necesarios para
lograr los objetivos, se han generado brechas individuales que le dan
soporte a un plan de entrenamiento y desarrollo detallado e indivi-
dual para los proximos seis a 18 meses para cada uno de los super-
visores, lo cual le permite a la empresa canalizar eficazmente sus re-
cursos de entrenamiento y medir en el mediano plazo los resultados

que se estan alcanzado, para tomar oportunamente las medidas de

El autor

Juan Carlos Maya Aroca es Director General de Integral Management

coaching ejecutivo, team coaching, alineacion estratégica y dominio en
comportamiento individual, grupal, colectivo y organizacional.

« Especifiqueles lo que se espera de ellos y cuéles son los préximos
pasos

reenfoque del entrenamiento, en caso de ser necesario.

El comportamiento buscado en un ejecutivo de ventas con-
sultivo, como factor diferenciador enla estrategia de ventas
de una empresa financiera: una organizacion del drea finan-
ciera tiene una importante fuerza de ventas y con su experien-
cia ha desarrollado un proceso de ventas muy detallado, el cual
exige cumplir a sus ejecutivos de ventas al pie de la letra, esto le
garantizard razonablemente que sellegaala cuota, se entregue el
servicio dela forma que la empresa buscay se proyecte laimagen
de marca que la compania desea, todo al mismo tiempo.

¢:En cudnto depende el éxito de una persona de su perfil
de comportamiento?: para evaluar el éxito de un profesional
en su drea de actuacion se debe considerar no so6lo el compor-
tamiento de esta persona, sino también variables como la ex-
periencia, formacion, conocimientos especializados, cultura
y desemperio, etc. La experiencia de Thomas International a
nivel mundial ha demostrado que la correlacion entre el perfil
del puesto y el de comportamiento de la persona que lo ocu-
pa, representa el 50% del éxito final de dicho profesional en el
puesto de trabajo, siendo que el otro 50% tiene relacion con su

experiencia, formacion, desempeﬁo, etc.
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