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El presente Trabajo Especial de Grado, tiene como objetivo desarrollar un
programa de formacidén supervisoria, a fin de fortalecer las habilidades de
liderazgo, motivacién, comunicacién, manejo de equipos y coaching en el
personal gerencial del sistema cliente; derivado del diagnéstico del clima
organizacional, previamente realizado en 10 sucursales de la regién capital
de Supermercados UNICASA.

El programa de formacién supervisoria fue basado en el Modelo ADDIE,
segun Navaridas (2013), es un proceso de disefo instruccional interactivo,
con las siguientes etapas: analisis, disefio, desarrollo, implementacién y
evaluacién. Se abarcaran como parte del contenido tematico de los médulos,
las dimensiones de liderazgo, motivacion, comunicacién, coaching y manejo
de equipos, las cuales son clave para el desarrollo de las actividades de los
Gerentes y Sub-Gerentes de Supermercados UNICASA. Adicionalmente
fundamentado por los conceptos de educacion para adultos como lo es la
teoria de la Andragogia de Knowles (1998).

En relacién a la metodologia esta basada en la investigacién aplicada, la cual
segun Murillo (2008), busca la aplicacion o utilizacién de los conocimientos
adquiridos, a la vez que se adquieren otros, después de implementar y
sistematizar la practica basada en investigacién; y bajo la modalidad
investigacién desarrollo, orientado en proyecto factible; en cuanto a técnicas
e instrumentos, se soporta del disefio instruccional modelo ADDIE y la hoja
de ruta como formato para la planificacién.

Dada esta investigacion se logré desarrollar el programa de formacion
supervisoria con el objeto de fortalecer las habilidades del equipo gerencial y
de esta maneja poder liderar mucho mejor al personal obteniendo asi
mejores resultados orientados al éxito del sistema cliente.

Palabras Clave: proyecto factible, formacién supervisoria, liderazgo,
motivacion, comunicacién, manejo de equipos, coaching, modelo ADDIE,
andragogia.
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INTRODUCCION

En la organizacion moderna es clave el uso de herramientas que
permitan mejorar constantemente sus operaciones, para que exista un
equilibrio entre los clientes internos / externos y usuarios, es decir, contar con
los mejores recursos, para que el desarrollo de las actividades dia a dia sean
lo mas provechosa posible. El contar con un programa de formacion
supervisoria permite a la organizacion desarrollar a sus lideres, presentando
de forma sencilla, ordenada y sistematica, informacién relevante. En el caso
especifico de Supermercados UNICASA, se desarrollaran 5 moddulos
relativos a liderazgo, motivacién, comunicacién, coaching y manejo de
equipos que seran dictados a los Gerentes y Sub-Gerentes de la Regién
Capital, para que permita la mejora de estas habilidades, el implementar un
programa de formacién supervisoria, tendra como consecuencias positivas el
mayor empoderamiento de los supervisores, el desarrollo de sus

capacidades, todo esto tendra efectos a cortos plazos.

El presente informe esta conformado por seis capitulos en los cuales se
presenta de manera precisa y concreta los elementos que fueron parte del
proceso del proyecto factible; que serd todo el material didactico con el
contenido programatico definido, los materiales visuales para la audiencia,
guia de participante, guia del facilitador y sistema de evaluacién del

programa.

En el Capitulo | se expone el problema de investigacion, importancia y
planteamiento, justificacion, también se explican los objetivos generales,
especificos. En el Capitulo Il se encuentra el Marco Organizacional, es decir,

la resefia histérica, la misién, visibn, compromiso social y la estructura del



sistema cliente. En el Capitulo Ill se presenta el Marco Teédrico, donde se
indica el marco conceptual, definiendo los conceptos claves de esta
investigacién, como lo son la intervencion de cambio, supervision, liderazgo,
motivacion, comunicacién, manejo de equipos, coaching, procesos de
aprendizaje, andragogia, diseno instruccional modelo ADDIE y el contenido
programatico. En el Capitulo IV se plantea el Marco Metodoldgico, el cual
sirve de explicacién del tipo de investigacion, la modalidad de investigacién,
proyecto factible, las técnicas e instrumentos utilizados, la poblacion y
muestra, la operacionalizaciéon de las variables y el procedimiento. En el
Capitulo V plantea el desarrollo de la propuesta, describiendo y presentando
los productos, el programa de formacién bajo la estructura de analisis,
diseno, desarrollo, implementacién y evaluacién. Finalmente, el capitulo VI

presenta las conclusiones y las recomendaciones de esta investigacion.



CAPITULO I
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1.Importancia / Planteamiento del Problema

Con base en el diagnéstico funcional y operativo que fue realizado se
identificd que existen ciertas dificultades en cuanto a la percepcion por parte
de los empleados acerca de algunas de las dimensiones que componen el
clima organizacional en la empresa Supermercados UNICASA. Segun Terry,
M. (2008), un diagnéstico del clima organizacional se efectua a través de
cuestionarios, premisas que definen las caracteristicas propias de una
organizacion y que influyen en la percepciéon personal del clima.

Se evidencid en las entrevistas realizadas que pueden mejorar
considerablemente aspectos asociados a la comunicacion, al manejo y a la
gestién del desemperio, por lo que pudiesen perfectamente implementarse
ciertos cambios orientados a que ambas dimensiones puedan ser mucho
mejor percibidas en el corto plazo, por el personal base de cada area de
adscripcion (perecedero, no perecedero y administrativo).

Es por ello que se requiere de un proceso de formacion del personal
gerencial de UNICASA como lideres, buscando fomentar la innovacién,
transformacion y sobre todo la excelencia en todas las labores que llevan a
cabo tanto individualmente como con sus respectivos equipos de trabajo,
donde se puedan fortalecer sus habilidades en liderazgo, motivacion,
comunicacién, manejo de equipos y coaching.

Como parte de las recomendaciones realizadas luego del diagnéstico,
se propone fortalecer el aspecto comunicacional, de tal forma que permita
mantener y reforzar en todos los empleados los objetivos y metas de la
organizacion, asi mismo el hecho de incentivar el didlogo y la



retroalimentacion acerca de los resultados obtenidos durante un determinado
periodo entre: gerentes, encargados y personal de base en cada sucursal
para poder mantener el buen flujo de informacion.

Dada la significacion de los aspectos antes planteados, surge la
necesidad de dar respuesta a la siguiente interrogante:

¢ Cudles son las estrategias mas idoneas a fin de fortalecer las
habilidades en las dimensiones de liderazgo, motivacién, comunicacion,

manejo de equipos y coaching del personal gerencial del sistema cliente?

1.2.Justificacion

Para generar un importante cambio a nivel organizacional se disefié un
programa de formacién supervisoria, que permita otorgar a los Gerentes y
Sub Gerentes de cada sucursal diversas herramientas de caracter gerencial,
conocimientos que permitan fortalecer las habilidades necesarias para que
puedan optimizar la gestion y el liderazgo en sus respectivos equipos de
trabajo y obtener mejores resultados.

Su importancia se fundamenta en asegurar que una vez culminado
dicho programa, los Gerentes y Sub Gerentes de cada sucursal puedan
lograr identificar aquellas variables o areas clave que puedan estar afectando
la productividad o reduciendo la eficacia en las operaciones diarias y en base
a ello pongan en practica los conocimientos y herramientas adquiridas para
influenciar la conducta y el desempefo de sus colaboradores, de manera
positiva utilizando diversas estrategias y mecanismos alineados a las
necesidades del negocio.

Con este programa estariamos buscando cambiar en cierta forma el
modo de ser y hacer las cosas por parte del personal gerencial y por ende de
la organizacién, estimulando una nueva forma de observar, de pensar y por

lo tanto de actuar dia a dia ante el trabajo, siempre en miras de poder lograr



los resultados que se esperan y mejorar las dimensiones del clima
organizacional identificadas con la menor percepcion.

Uno de los objetivos fundamentales es poder orientarles en la tarea de
fortalecer habilidades que puedan aplicar con sus supervisados.

Sin duda alguna se trata de un Programa hecho a la medida de la
organizacién, desarrollado en base de sus necesidades, el cual puede ser
replicado perfectamente a nuevas generaciones de lideres e incluso a
aquellas personas que se encuentran en proceso de formacién (encargados

con potencial para ascender al cargo sub gerentes).

1.3.0Objetivos

1.3.1. Objetivo General:
Desarrollar un programa de formacion supervisoria, a fin de fortalecer
las habilidades de Liderazgo, Motivacion, Comunicacién, Manejo de Equipos

y Coaching en el personal gerencial del sistema cliente.

1.3.2. Objetivo Especifico:

Disefiar un programa de formacién supervisoria en las dimensiones de
Liderazgo, Motivacién, Comunicaciéon, Manejo de Equipos y Coaching a fin
de fortalecer las habilidades supervisorias en el personal gerencial del

sistema cliente.



CAPITULO L.
MARCO ORGANIZACIONAL

2.1 Historia

El 04 noviembre 1982 empresarios portugueses se asociaron y
formaron lo que es Supermercados UNICASA C.A. una cadena
comercializadora de alimentos, con mas de 30 afios en el mercado
venezolano. Para el afio de 1984 estableci6 la red con 10 sucursales. En los
anos siguientes se dio la apertura de tiendas en los Valles del Tuy, los Altos
Mirandinos, Barcelona, Puerto La Cruz y Charallave. En el afio 1997 se crea
el UNICASA Express. En 2001 se estrené el CENDIS (Centro de
distribucién), considerado el mas moderno de Latinoamérica. Para el 2011
innové con un formato diferente al abrir la sucursal en Los Samanes
(Maturin) e incursioné en el mundo del running con la realizacién de la 1era
Carrera 10k y Caminata 5k UNICASA. En 2015 inaugur6 la nueva Oficina
Principal, ubicada en Boleita Norte (Ciudad Center).

2.2 Mision

Satisfacer las necesidades de nuestros clientes ofreciéndoles calidad y
variedad de productos y servicios a precios competitivos y asegurandoles
una agradable experiencia de compra. Para esto, nos esforzamos en
desarrollar una cadena multiformatos rentable, con alta eficiencia operativa,
recursos humanos competentes y tecnologia de vanguardia; capaz de

sustentar un exitoso crecimiento.



2.3Vision

Ser la cadena de autoservicio lider en el pais, competitiva en precios y
en calidad de servicio, superando las expectativas de nuestros clientes e

inversionista.

2.4 Compromiso Social

Mas que una cadena de supermercados, una cadena de buenas
acciones; UNICASA alinea su inversion social con el negocio, dirigiendo
acciones al desarrollo de las comunidades donde realiza sus operaciones,
promoviendo programas de salud, educacion y ambiente con el apoyo a sus

aliados sociales.

2.5 Estructura Organizacional:

Unicamente se tomaran en cuenta dos (2) niveles jerarquicos de la

estructura organizativa de las tiendas.

Gerente

Sub-Gerente




CAPITULO III.
MARCO TEORICO

3.1.Marco Conceptual o Tedrico

Tamayo (2004) define que el marco teérico puede ayudar a precisar y
organizar los elementos contenidos en la descripcion del problema, de tal
forma que puedan ser manejados y convertidos en acciones completas. Sus
funciones principales son delimitar el area de la investigacién, sugerir guias
de investigacion, resumir conocimientos existentes en el area que se va a
investigar y expresar proposiciones teéricas generales, postulados, marcos
de referencias a los que van a servir como base para formular hipétesis,
operacionalizar variables y establecer las teorias de técnicas vy

procedimientos a seguir.

3.2.Intervencion de cambio

Partiendo del concepto inicial de intervencién, Garzén (2005) plantea
que una intervencién es la interrupcion planeada de un proceso para
producir cambio; lo que deriva en el ambito organizacional a la intervencion
como el conjunto de trabajos estructurados en los que las unidades
organizaciones seleccionadas (aplicables en un individuo, grupo, intergrupo o
sistema total para el logro de objetivos) emprenden una tarea o sucesion de
ellas, en donde los objetivos se relacionan directa o indirectamente con

mejoras organizacionales.

Es importante sefialar, que existen elementos necesarios para que se
dé la intervencion dentro del ambito del desarrollo organizacional, las cuales

son:



Que responda a una necesidad sentida por el cliente para el
cambio.

Que involucre al cliente en la actividad de planear e implantar el
evento de cambio.

Debe haber una modificacion de la cultura del cliente, como
resultado de la intervencién.

Debe lograrse independencia del cliente.

Por otra parte es necesario tener presente que para la seleccién de la

estrategia de intervencion, se deben conocer los requerimientos del cliente y

analizar si es momento apropiado para llevar a cabo la intervencion. Al

finalizar la intervencidn es posible conseguir los siguientes tres resultados,

primero el sistema cliente ha aprendido a enfrentarse mas acertadamente al

0 a los problemas con los que inicio el proceso consultivo, segundo el cliente

ha aprendido a visualizar mas hacia el escalamiento de problemas futuros,

es decir prevencion, y a tomar decisiones mas apropiadas, finalmente el

cliente ha aprendido nuevos mecanismos de coordinacion y adaptacion, que

le ayudan a mantener una salud estable y le faciliten los cambios a realizar

sin dejar de ser productivos.

Asimismo, espera obtener los siguientes resultados:

Retroalimentacién,

Conciencia de las normas socioculturales cambiantes o de las
normas disfuncionales actuales,

Incremento de la interaccion y la comunicacion,

Confrontacion,

Educacion,

Participacion, Responsabilidad creciente,

Energia y optimismo crecientes.



En cuanto a las mejores practicas para la ejecuciéon de las actividades

asociadas a la intervencion, French y Bell (1996), sugieren que para

estructurar lo mas eficientemente las actividades, se debe promover el

aprendizaje y el cambio, en funcion a los siguientes puntos:

1.

Las personas pertinentes, es decir las mas afectadas por el
problema o la oportunidad deben estar alli, por lo que las
actividades deben estructurarse considerando la participacion de
ellos.

La actividad debe ser estructurada orientando al problema u
oportunidad y orientada a los problemas y oportunidades
generadas por los mismos clientes. La resolucion de los
problemas y el aprovechamiento de las oportunidades son tareas
agradables que involucran e interesan a la mayoria de las
personas, no importa si se debe a un deseo de competencia a
uno de dominio. Cuando el tema sobre el cual se trabajo ha sido
definido por el cliente, el apoyo es mayor, y hay una recompensa
real cuando los clientes estan resolviendo los problemas que han
declarado que son maxima prioridad.

La meta y el como lograrlo deben ser claros, la actividad debe
ser estructurada considerandolo, esto con el objetivo de impulsar
que los individuos estén conectados con la actividad y
contribuyan al logro.

Debe estructurarse la actividad considerando la mayor
probabilidad de éxito, en este sentido debe revisarse las
expectativas y ser realistas, los objetivos deben ser manejable y
accesibles.

Estructurar la tarea de manera que incluya tanto un aprendizaje
basado en la experiencia, como en base conceptual /
cognoscitiva / teorica. Al relacionar la experiencia con modelos y

10



teorias conceptuales y con experiencias y creencias, se propicia
que el aprendizaje se convierta en algo integrado para el
individuo.

6. En cuanto al ambiente de la actividad, debe estructurarse de
maneja que las personas esperen aprender juntas, y realizar
experimentos, a fin de seleccionar los mejores procedimientos,
deben sentirse liberados sin ansiedades o la defensiva.

7. Propiciar que al establecer la actividad, se considere que
aprendan la forma de aprender, es decir que debe existir el
tiempo necesario para la reflexién y disgregar los aprendizajes.

8. La actividad debe estar estructurada de manera que los
individuos puedan aprender tanto acerca de la tarea, como
acerca de los procesos. En relacidén a la tarea, representa a lo
que los individuos trabajan en cuanto a los procesos refieren a la
forma en que se esta trabajando. De esta maneja se obtendra un
aprendizaje en ambos aspectos.

9. Por dultimo, se debe estructurar la actividad para que los
individuos estén concentrados y en todos los aspectos, es decir
considerar las exigencias del rol, los pensamientos, creencias,
sentimientos y esfuerzos, y no solo algunos, esto permitira

incrementar la habilidad de los individuos para florecer.

El contemplar lo anterior expuesto, en el proceso de intervencién de
cambio permitira el logro mas exitoso y efectivo del mismo, considerando

como punto clave hacer participe activos a las partes involucradas.

3.3.Supervision.

Segun Reyes (2004), la supervision deriva de super, sobre, y de sisum,

supino de videre, ver; implica, por lo tanto ver sobre, revisar, vigilar. La

11



funcion supervisoria supone, ver que las cosas se hagan como fueron
ordenadas. Aunque generalmente esta presente en todo jefe, predomina en

los de nivel inferior, llamados por ello supervisores inmediatos.

Por su parte Puig (2015), define a la supervisibn como una practica
multiforme que se da individual o en grupos, orientado al area académica,
profesionales en ejercicio o instituciones; adicionalmente lo asocia a palabras
sindnimas tales como inspeccion, control, vigilancia, comprobacion y revision,
lo que quiere decir que se denomina a la empresa, persona o departamento
responsable de controlar las tareas y productividad de los empleados. Las
siguientes variables permiten que la supervision sea posible de clasificarse:

e Numero de personas supervisadas, individuos, grupos o
colectivos.

e Procedencia de los supervisados: misma empresa o externa.

e Disciplina y calificacién profesional.

e (Calificacion del supervisor, disciplina afin o distinta a la de los
supervisados.

e Objetivos y metas establecidas.

El profesional supervisor, al ejercer su gestion, se dota de
conocimientos en ciencias sociales, psicologicas y humanas, también de la
organizacion y de los propios de su profesién. La influencia que ejerce sobre
sus supervisados debe ser de conocimiento del supervisado y manejado
adecuadamente por ambas partes. El proceso de supervision, conlleva el
crear un esquema integral en el que debera indicar los contenidos en
supervision, estructurados en contenidos relacionados, sobre la tarea o el
saber; asi como también se establecera la relacion técnico que afecta a la
organizacion, al supervisor y a los aspectos facilitadores del marco de
trabajo, finalmente se mostraran las distintas etapas con las referencias a

tenerse en consideracion.
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3.4.Programa de Formacién Supervisoria

Uno de los componentes clave desde el punto de vista organizacional y
que sin duda permanece en el tiempo, es el talento humano requerido por el
personal gerencial para enfrentar grandes desafios cada dia.

Todo lider debe centrarse en desarrollar aquellas capacidades
requeridas para disefiar y ofrecer soluciones 6ptimas ante cualquier
problema que se presente. Es asi como podra incluir a sus colaboradores en
desarrollos futuros de la organizacion, recordemos que es parte de su
responsabilidad, acompanar el proceso de coaching necesario a quienes
estan bajo su supervision.

Los supervisores eficaces necesitan conocimientos y habilidades
relevantes para lograr resultados o6ptimos, su rol es fundamental en el
funcionamiento de toda organizacion, puesto que constituye el nexo de
comunicacién con el personal administrativo y por supuesto, con el cliente.

Un programa de formacién supervisoria busca fomentar el desarrollo de
capacidades en favor de un crecimiento sostenido que articule las diferentes
dimensiones que comprende el contexto organizacional, de tal manera que la
empresa asuma la responsabilidad de construir un futuro donde cada uno de
sus potenciales lideres puedan reconocer los espacios y situaciones que le
permitirdn crecer mediante procesos de aprendizaje compartido.

Segun Adair J. (2005), los programas de formacion supervisoria deben
ser breves, estar dirigidos por un entrenador capacitado y apoyados por
material de e-learning. El entrenamiento debe ser simple, practico, relevante,
diversificado (ofrecer variedad en los ejercicios) y, sobre todo, tener un
caracter completamente abierto a la participacion de quienes lo realizan.

Una vez definida la logistica requerida, los facilitadores tendran la
responsabilidad de impartir los contenidos significativos y relevantes en un

tiempo determinado, que permita incluir marcos teoricos; pero también
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experienciales que le permitan al participante reconocer, mediante
simulaciones y otras técnicas la importancia, de profundizar en cada uno de
los temas propuestos para el proceso. Es importante verificar los avances
obtenidos, ajustar y alinear el rumbo, incorporar nuevos aspectos que vayan
surgiendo en el desarrollo de los diferentes modulos, validar los esquemas
de aprendizaje y asegurar métodos de evaluacién y calificacién de lo
realizado. Vecino (2014).

En este caso el programa contendra un total de cinco (5) médulos y
estara dirigido principalmente a desarrollar habilidades de liderazgo,
motivacion, comunicacién, coaching y manejo de equipos, tomando en
cuenta una perspectiva genérica del rol que cumplen tanto los Gerentes
como los Sub. Gerentes en cada una de las sucursales a su cargo.

3.5. Liderazgo

Segun Robins (2002), el liderazgo es el poder de influenciar a otras
personas para que desempefien mas alla de las acciones que establecio la
autoridad formal. Partiendo de este concepto se desarrolla el modulo I, que
describe al liderazgo. Por su parte en relacion a los tipos de liderazgo se
desarrollan Laissez-faire / Delegativo, Democratico, Transaccional,
Autocratico, Transformacional, se describen sus caracteristicas, habilidades y
estilos, se presenta la diferencia entre liderar y gerenciar, El rol del lider en la
construccién de equipos.

El liderazgo, definido por Chiavenato (1999), como cualidad personal
(combinacién especial de caracteristicas personales que hacen de un
individuo un lider), y el de liderazgo como funcién (derivado de una
distribucién de la autoridad para tomar decisiones de una empresa). El grado
de cualidad de liderazgo demostradas por un individuo depende no solo de
sus propias caracteristica, sino también de las caracteristicas de las
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situaciones que encuentra, EL comportamiento del lider, debe ayudar al

grupo a alcanzar sus objetivos.

En cuanto a los tipos de liderazgos, se definen brevemente:

Laissez-faire / Delegativo: Estilo de no intervencion y falta de
feedback regular. Interviene solo cuando es necesario y con la menor
cantidad de control posible.

Democratico: Se caracteriza por crear entusiasmo entre los
trabajadores al priorizar la participacién de todo el grupo.

Transaccional: Se basa en transacciones, es decir, en procesos de
intercambio entre los lideres y sus seguidores. Los seguidores reciben
premios por su desempeno laboral y el lider se beneficia porque ellos
cumplen con las tareas.

Autocratico: Permite que los supervisores tomen decisiones y fijen las
directrices sin la participacion del grupo.

Transformacional: Emplean niveles altos de comunicacién para
conseguir los objetivos y aportan una vision de cambio que consiguen

transmitir a los empleados.

Otro referente tedrico utilizado para el desarrollo de este modulo fue
Yulk G. (2008), quien explica la diferencia de liderazgo y direccién, donde
una persona puede ser lider sin ser directivo, y de la misma manera puede
ser un directivo sin ejercer liderazgo. El liderazgo se percibe como una
relacion de influencias multidireccionales entre el lider un sus seguidores
como el fin comuan para conseguir un cambio. Los lideres y los seguidores se
influyen mutuamente en el transcurso de una interaccion no coercitiva para

definir lo que desean realizar Rost (1991), citado por Yulk G. (2008).
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Tabla 1 Gerenciar versus Liderar, actividades que ejecutan.

* Planear « Establece direccion y
* Presupuestar alineamiento
 Organizar * Inspira

« Controlar » Es mentor

* Mantener orden « Facilita transformacion

Fuente: Elaboracion propia.

En cuanto al rol del lider en la organizacion, estos tienen la
responsabilidad de garantizar que sus respectivas areas, trabajen de manera
integrada en la realizacion de su funcién basica. Su papel es girar las
instrucciones necesarias y proporcionar las condiciones acordes para la
ejecucién del trabajo, de esta manera es fundamental que el mismo este
consciente de su participacién activa en la construccién de equipos de
trabajo que sean eficaces.

El entusiasmo que proviene de un lider, puede inducir e impulsar a todo
el grupo en una misma direccion. Esto resalta la gran importancia del mismo
dentro del equipo, por lo que su actitud frente a éste puede ser favorable o
no, en la orientacién del grupo de trabajo. Es capaz de captar las sutiles
sefales de emocion que se presenten en el grupo y puede interpretar el
impacto de sus acciones en esas senales. El lider es un espejo que
manifiesta la experiencia del equipo de trabajo.

3.6.Motivacion.

La cantidad de esfuerzo que una persona ejerza se hallara relacionado
con su aptitud; si un individuo no posee cualidades para analizar un
problema, probablemente no ejercera esfuerzo para resolver Martinez (2012).
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Un individuo reaccionara ante los estimulos externos de acuerdo a su
formacidn biologica, las experiencias previas y el estado de sus procesos.
Maslow (1954) en su teoria de la Motivacidon en los seres humanos,
establece una jerarquia de las necesidades que los hombres buscan
satisfacer, esta se ha representado en forma de “La Pirdmide de Maslow”,
donde segun el autor un ser humano tiende a satisfacer sus necesidades

primarias (mas bajas en la piramide), antes de buscar las de nivel mas alto.

Por su parte la desmotivacion, se refiere al sentimiento de
desesperanza ante los obstaculos o como un estado de angustia y pérdida
de entusiasmo, disposicidbn o energia; es un estado interior limitador y
complejo, caracterizado por la presencia de pensamientos limitantes y
sensacién de desanimo, que se origina como consecuencia de la
generalizacion de experiencias negativas, propias o ajenas, y una auto-

percepcién de incapacidad para generar los resultados deseados.

En relacion a los tipos de motivacién, se definen brevemente:

a) Motivacion extrinseca, la cual es el deseo que impulsa la
conducta para obtener una recompensa externa o evitar un
castigo.

b) Motivacion intrinseca, es el deseo que impulsa la conducta es

interno.
Caracteristicas:
* Mientras mayor es el deseo o la necesidad se incrementara en gran

medida la motivacién.

« La motivacion supera a las razones.
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Tanto la conducta como el comportamiento de los individuos, son
elementos que influyen directamente sobre la motivacion y el grado de
la misma en el individuo.

La motivacion impulsa el desarrollo de las nuevas soluciones y del
ingenio.

Por medio de la motivacién se logra establecer nuevos esquemas de
interaccion entre los individuos.

Proceso psicolégico interno. La motivacion es un fenémeno
psicolégico que no puede medirse u observarse directamente, solo se
puede evaluar a través de los comportamientos que desencadena y
de los resultados que logra.

Fenodmeno individual. Aunque muchas personas pueden ser
motivadas aplicando los mismos estimulos, muchas otras podrian
reaccionar de un modo diferente al esperado, por eso es importante
conocer a quién va dirigida la motivacién.

Compleja. La motivacion reviste bastante complejidad de analisis, ya
gue integra aspectos cognitivos y afectivos, asi como conscientes e
inconscientes.

Extrinseca o intrinseca. Se habla de motivacién extrinseca cuando
esta viene desde el afuera, en general asociada a una recompensa
(material o no). Por el contrario, la motivacion intrinseca obedece a
factores o impulsos internos del sujeto.

Intencional o propositiva. Al estar orientada hacia una meta u
objetivo claramente planteado a priori (Que puede ser: vender mas,
producir mas, aprender un idioma, dominar un deporte), la motivacién
logra una actitud positiva y hace que la tarea se encare con energia.
Genera conductas activas y persistentes. Es l6gico pensar que
cuanto mas fuerte sea el estimulo o la necesidad que dispara la
conducta, mayor sera la energia puesta en esa direccion, asi como la

persistencia en la consecucién del logro.
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» Genera autoestima. La motivacién saca al individuo de la inercia
natural a hacer siempre lo mismo, del mismo modo, al plantear nuevos
desafios. La posibilidad de esforzarse en el logro de nuevas metas
renueva la confianza en uno mismo y contribuye a la autoestima.

» Se retroalimenta. El proceso de motivacion disparado por
determinantes internos o externos mueve la conducta en determinada
direccién, y al interactuar con el medio, va creando un sistema de
retroalimentacién, donde los demas se suman a la actitud de
superacién. Recuperado de https://www.caracteristicas.co/motivacion

Ciclo motivacional.

Chiavenato (1999), explica al ciclo motivacional de la siguiente
manera:

“El organismo humano permanece en estado de equilibrio psicoldgico,
hasta que un estimulo lo rompa o cree una necesidad, la cual provoca
un estado de tensién que sustituye el anterior estado de equilibrio. La
tension genera un comportamiento o accion capaz de alcanzar alguna
forma de satisfaccion de aquella necesidad. Si esta lo satisface, el
organismo retorna a su estado de equilibrio inicial hasta que
sobrevenga otro estimulo. Toda satisfaccibn es bdasicamente una
liberacidén tensién, una descarga tensional que permite el retorno al

equilibrio anterior”.
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Comportamiento. Al activarse, se
dirige a satisfacer dicha necesidad.
Alcanza el objetivo

satisfactoriamente.
—

Estado de tension. Produce un
impulso que da lugar a un

llustracion 1 Etapas del ciclo motivacional
Fuente: Elaboracion propia con base en Chiavenato I. (1999).

3.7.Comunicacion

El médulo 11l del programa esta basado en comunicacion, por lo que
seguidamente, se describird su concepto.

“La comunicacion, es el intercambio de informacién entre los individuos;
es decir, constituye uno de los pilares fundamentales de la experiencia
humana y la organizacién social. La comunicacion codifica el mensaje y
lo envia en forma de sefial (ondas sonoras, letras impresas, simbolos),
a través de determinado canal (aire, alambres, papel), a un receptor
que lo decodifica e interpreta su significado. La comunicacién oral
directa, es decir, la conversacion, emplea el lenguaje como codigo y lo
refuerza con elementos de comunicacion no verbales (cuando no hay
respuesta a este tipo de comunicacion, también es una comunicacion
directa). La comunicacion interpersonal también puede intercambiar
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mensajes a distancia, mediante la escritura o el teléfono”. Chiavenato
(1999).

La comunicacion es una accion que cumple dos propésitos
fundamentales: a) proporcionar la informacion y la explicacién necesaria para
que las personas puedan desempenar sus tareas, y b) provee las actitudes
necesarias que estimula a la motivacion, la cooperacion y la satisfaccion en

los puestos de trabajo.

En conjunto, estos dos propdsitos sirven para propiciar un ambiente que
conduce a incrementar el sentido de equipo y lograr mejor desemperio en las
actividades y tareas asignadas. Es importante destacar que la comunicacion
es clave para que exista la relacién entre las personas y en el ambito
organizacional para explicar con claridad, a los colaboradores, los motivos de
las decisiones y acciones que son tomadas. Los colaboradores requieren
recibir de parte de sus lideres un flujp de comunicacién capaz de
satisfacerles las necesidades. En paralelo, los lideres requieren recibir de los
colaboradores un flujo de comunicacion capaz de darles una idea precisa de
lo que esta ocurriendo. Es necesario que los lideres con cierta frecuencia
evalien la gestibn de sus equipos para determina y evaluar si las
instrucciones se estan realizando segun las expectativas y de esta forma

también conocer como es su desempefio.

La evaluacion se basa en los siguientes aspectos:

1. Los individuos ejecutan mejor las tareas asignadas cuando conocen
los estandares de su trabajo.

2. La organizacion es mas eficiente cuando el colaborador y el lider
saben cuales son las responsabilidades de desemperio de cada uno y
que es lo que la organizacién espera de ellos.
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3. Cada colaborador puede ser ayudado para que de la maxima

contribucion a la organizacién y utilice el maximo de sus habilidades y

capacidades.

Segun Shannon citado por Chiavenato (1999), el sistema de

comunicacién estd conformado por seis componentes: fuente, transmisor,

canal, receptor, destino y ruido. Cada uno de esos componentes del sistema

de comunicacién desempenfa un rol:

1.

Fuente significa la persona, cosa o proceso que emite o provee los
mensajes por intermedio del sistema

Transmisor significa el proceso o equipo que opera el mensaje,
transmitiéndolo de la fuente al canal. El transmisor codifica el mensaje
enviado por la fuente para poder transmitirlo. Es el caso de los
impulsos sonoros (voz humana de la fuente) que son transformados y
codificados en impulsos eléctricos por teléfono (transmisor) para ser
trasmitidos a otro teléfono (receptor) distante. En principio, todo
transmisor es un codificador de mensajes.

Canal significa el equipo o espacio intermedio entre el transmisor y el
receptor, en el sistema de comunicacion. En telefonia, el canal es el
circuito de hilos conductores del mensaje de un teléfono a otro. En
radiotransmisién, el canal es el espacio libre a través del cual se
difunde el mensaje a partir de la antena.

Receptor significa el proceso o equipo que recibe el mensaje en el
canal. Por tanto, el receptor decodifica el mensaje para colocarlo a
disposicion del destino. Es el caso de los impulsos eléctricos (canal
telefénico) que son transformados y decodificados en impulsos
sonoros por el teléfono (receptor) para ser interpretados por el destino
(persona que esta escuchando en el teléfono receptor). En principio,
todo receptor es un decodificador de mensajes.
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5. Destino significa la persona, cosa 0 proceso a quien se envia el
mensaje en el punto final del sistema de comunicacion.

6. Ruido significa la cantidad de perturbaciones indeseables que tienden
a alterar de manera imprevisible los mensajes transmitidos. Se usa la
palabra ruido para significar las perturbaciones presentes a lo largo de
los diversos componentes del sistema, como el caso de las
perturbaciones provocadas por los defectos en el transmisor o en el
receptor, uniones inadecuadas en los circuitos, etc. En ocasiones, la
palabra interferencia se utiliza para indicar una perturbacién externa al
sistema. Que influye negativamente en su funcionamiento, como en el
caso de uniones cruzadas, ambiente ruidoso, interrupciones,
interferencias climaticas, etc. En un sistema de comunicaciones, toda
fuente de error o distorsidén esta incluida en el concepto de ruido. Una
informacion ambigua, o que induce a error, es una informacién que

contiene ruido.

La importancia de la comunicacién se basa en que los seres humanos
requieren comunicarse para transmitir sus emociones y mensajes
importantes para el desarrollo de todas sus actividades en todos los @mbitos,
por otra parte la comunicacion no sélo debe existir, sino que debe ser buena,
de calidad, entendible y que permita comunicarse bien, sin que se cometan

errores.

Por su parte, la comunicacién en el ambito laboral, es clave para el
logro de los objetivos planteados, dado a que de forma clara deben girarse
instrucciones y planificacion de las gestiones, informar cuales son las
politicas y procedimientos que son fundamentales a la organizacién, existe
tanto comunicacién interna entre todas las areas y externa con clientes,
proveedores y otros. Estos tipos de comunicacion pueden darse con los

siguientes canales: reuniones, teléfono, video llamadas, correos electrénicos,
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redes sociales, entre otros. La comunicacién dentro de una organizacidén
puede ser vista de forma jerarquica fundamentada en 6rdenes y reglas,
aceptacion de politicas, por lo que es importante destacar la relacién
individual frente a las relaciones colectivas y la cooperacién entre directivos o
altos mandos y trabajadores. Ser efectivos y obtener rendimiento esperado

dependeran en gran medida de que exista una excelente comunicacién.

En lo relativo al tipo de comunicacion que existe en la organizacién se
pueden citar las siguientes: comunicacidén descendente, comunicacion

ascendente, comunicacion horizontal, comunicacion oblicua.

3.8.Manejo de Equipos de trabajo

En el médulo IV se desarrolla la tematica de manejo de equipo de
trabajo, por lo que es necesario definir que es un equipo de trabajo, se
explica a continuacién.

Los equipos de trabajo, constan de un numero de individuos que
trabajan juntos para lograr un objetivo comun. En las organizaciones se
establecen sus labores en grupos de personas; pero cada uno tiene su
asignacion particular. El fundamento del trabajo en equipo es la delegacion
de competencias, donde se asignan las responsabilidades, sin que tengan
gue solicitar validacion constantes de los niveles superiores, esto quiere decir
que se le da la autonomia y autoridad necesaria para que tomen decisiones.
Esto sugiere que exista equilibrio en el grado de control que se ejerce sobre
el equipo.

Segun Hayes (2002), un buen equipo tiene las siguientes
caracteristicas:

e Tiene un claro concepto de su mismo como grupo.
¢ Interactlia positivamente con la gente de fuera

e Fomenta ideas y opiniones positivas
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e Comunica de forma clara.

Rol de los equipos en la organizacién.
Los equipos son para crear una maquina eficiente que sirva para realizar las
tareas y los proyectos adecuadamente. Un equipo a menudo tiene un lider,
que guia a los demas miembros para cumplir con las expectativas de la
compania. Ademas, cada lider de equipo debe incluir a todos los
trabajadores para aumentar la motivacion y la moral en el lugar de trabajo.
No obstante, el rol de los equipos en las organizaciones también tiene una

importancia practica.

Equipo de alto desemperio
Son aquellos que sobrepasan en rendimiento todas las expectativas
razonables, asi como los resultados de otros equipos situados al mismo

nivel. Estos equipos de alto rendimiento se sorprenden incluso ellos mismos,

Elementos basicos: Actividades interdependientes y Una visién de un
objetivo comun y cuya interdependencia tiene un impacto en el resultado
global del equipo.

La importancia del trabajo en equipo se fundamenta, entonces, en

aspectos claves que tienen que ver con:

“‘Los Roles de los participantes. Se refiere a los conocimientos,
experiencia, pericia o habilidades de los integrantes el equipo, en este
sentido se valora la importancia de la complementariedad por cuanto
cada integrante hace un aporte diferente que permite la consecucion de
los resultados esperados.

La comunicacion. Es un factor definitivo que permite mantener

enterados a todos los integrantes del equipo de lo que ocurre y
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establecer un clima organizacional adecuado, por cuanto permite que
se expresen los acuerdos y desacuerdos en la gestién que se realiza.
Liderazgo. Es un aspecto que permite motivar y animar a los
integrantes a tener claridad en las metas que se persiguen. Los lideres
son aquellos que visualizan el objetivo y trasmiten a todos el impulso
requerido para que el desempefio no decaiga sino que por el contrario
se incremente.

Compensacién. Cada integrante debe percibir que recibe, no sélo en el
aspecto econémico, sino en el reconocimiento que merece, en muchas
ocasiones el ritmo del equipo puede disminuir si no siente que recibe
felicitaciones, bonificaciones o triunfos que les permite fortalecer su
compromiso con el equipo.

Compromiso. Una vez que los integrantes del equipo establecen
vinculos con los demas integrantes y que se identifican con los
propésitos para los cuales esta creado el grupo se genera el sentido de
pertenencia que hace del compromiso una caracteristica que cohesiona
mucho mas a los miembros del equipo”. Vecino J. (2016)

Caracteristicas:

e Conocimiento de la razon de ser del equipo en el cual participan.

e Interés por lo que ocurre en la vida del equipo de trabajo.

e Contribucion al logro esperado.

e Sentido de pertenencia no so6lo al equipo sino también a la
organizacion.

e Saben qué se espera de ellas en su gestién.

e Apoyan a otros miembros del equipo cuando estos no desarrollan a
plenitud sus compromisos

e Motivan y animan a todo el equipo

e Se alegra sinceramente del triunfo de sus integrantes
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e Es solidario cuando debe serlo.
e Reflexiona e invita al equipo a revisar los resultados obtenidos.

e Integra a los recién llegados

Recuperado de: Vecino J. (2016)
(http://www.degerencia.com/articulo/importancia_del_trabajo_en_equipo_en_

la_organizacion)

3.9.Coaching

Coaching, “Proceso de desarrollo dirigido a la adquisicién y mejora de
habilidades instrumentales y de gestién por parte del directivo, director
general, consejero delegado, etc. que tiene como objetivo aumentar el nivel
de rendimiento”, Payeras (2004). El llevar a cabo un proceso de coaching
dara resultados positivos incidiendo en los resultados, de cara al cliente

interno y externo.

Lo que no es coaching.

Segun Roman y Fernandez (2008). Los siguientes no forman parte de

la esencia del coaching.

e No es psicoterapia, los directivos frecuentemente eluden el
coaching, porque temen que adentrarse en ese mundo les exija
convertirse en una especie de psicologos. Imaginan que tendran que
bucear en los oscuros secretos de la persona asistida.

e No es hacer feliz a la gente, muchos directivos piensan que el
coaching significa hacer lo que ya hacen, pero teniendo en cuenta
los “sentimientos” de sus coachees, debido a que cuando hacen

coaching, se concretaran en la persona. En realidad, si bien
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gestionar es simplemente asegurarse de que algun alcance ciertos
niveles de desempefo, el coaching consiste en ayuda a que esa
persona gestione los problemas por si misma.

e No es mentoring, un coach no establece vinculos emocionales. Un
mentor, si. Si alguien no cumple un compromiso, un mentor podria
decir: “Usted me ha desilusionado”. En cambio, en las mismas
situaciones el coach diria; “esto es lo que usted dijo que haria, y no
lo esta haciendo”.

Etapas del Coaching.

1. Explicar el propdsito y la importancia de lo que se esta tratando
de ensenarle a la persona.

2. Explica los procesos y técnicas que las personas tienen que
utilizar.
Mostrar a la persona como se hace.
Observar mientras las personas practican el proceso.
Proporciona Feedback inmediato y especifico, ya sea para
corregir errores o para reforzar éxitos.

6. Expresar confianza en la habilidad de las persona para alcanzar

el éxito.

Caracteristicas.

Las cinco caracteristicas basicas del coaching son segun Roméan vy
Fernandez (2008):
1. La vision es concreta, basada en hechos:
Se focaliza en comportamientos que pueden ser mejorados y en los
aspectos objetivos y descriptivos del desemperio. Este solamente puede
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ser mejorado cuando puede ser descrito de forma precisa y cuando

ambas partes entienden exactamente lo mismo.

2. Existe interactividad. Quien mas habla deberia ser el coachee:
En las conversaciones de coaching se intercambia informacion, se hacen

preguntas y se dan respuestas, se intercambian ideas.

3. La responsabilidad es conjunta, no Unicamente del coach.

Tanto coach como coachee detentan una responsabilidad compartida
para trabajar juntos en la mejora continua del desempefio. Ambos parten
la responsabilidad de conseguir que la conversacion resulte de la maxima
utilidad posible.

4. Laforma es especifica. Existe una estructura:

La forma esta determinada por dos factores primordiales: una meta de la
conversacion claramente definida y un flujo de la conversacién con una
primera fase en la cual se amplia la informacion. Posteriormente, esta se
focaliza en aspectos especificos, en la medida en que los participantes

consiguen alcanzar el objetivo pactado al inicio de la conversacion.
5. El respeto es algo permanente. Lo mas importante es el coachee:
El lider comunica, en todo momento, su respeto por la persona que recibe
el coaching.
Tipos de Coaching.
Con dos vertientes se pueden indicar:

Segun el contenido: Personal (Herramientas para la vida diaria. Su
objetivo en el bienestar de la persona), Organizacional (Empresarial
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Ejecutivo) y deportivo (Desarrollo de las habilidades de cualquier deportista o

persona que tenga las capacidades para serlo).

Segun método que se emplea: Ontolégico (Optimizacion del lenguaje,
Mejorar la forma de comunicarse), Sistémico (Persona como sistema,

Trabajo en equipo), Y PNL (Analisis PNL, Potenciar recursos).

El coach y el coachee.

En relaciéon al coach, es quien acompana al individuo en su proceso de
cambio, debe tener las siguientes caracteristicas: Seguridad, Curiosidad,
Paciencia, Coherencia, Calibracion, Inteligencia Emocional, Escucha activa,
Comunicacion.

Por su parte el coachee, quien es la persona que hace y se
responsabiliza del proceso de cambio para conseguir su objetivo, debe ser
consciente de que tiene algo que tiene que mejorar, mente abierta, ser
flexible, relacibn de confianza y sinceridad, creer en los cambios, ser

responsable de los cambios.

Herramienta TGROW.

Myles Downey (2014) realiz6 una adaptacién al modelo original GROW
de John Whitmore de los afios 80. Dicha la adaptaciéon adiciona la letra T
para completar las etapas que deben desarrollar una sesién de coaching,

para que el dialogo sea mas efectivo.

T: tema (Topic) Clarificacion y Exploracion del tema.

G: Objetivo o Meta (Goal) establecer el objetivo de la sesién, que desea
lograr.

R: Realidad (Reality) entender el tema, cual es la situacion actual.
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O: Posibilidades (Options) que decisiones se pueden tomar, que

opciones y posibilidad se tienen.
W: Voluntad (Wrap Up/ WillWay Forward) Identificar y acordar los

pasos a seguir, lo que se realizara a continuidad.

eEscuchar

eSeccion de
preguntas

Very leer el
comportamient
o afinde
fortalecer el
vinculo

eObservacion

*Ofrecer comentario
constructivos

llustracion 2 Herramienta TGrow Myles Downey (2003)
Fuente elaboracion propia basado en el modelo de Myles Downey

3.10. Proceso de Aprendizaje

3.10.1. Aprendizaje

Es un proceso que involucra un equilibrio dinamico, entre cambio y
estabilidad de estructuras, procesos y contenidos. Brundage y Mackeacher,

citado por Undurraga (2014). Teniendo las siguientes caracteristicas:
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Es natural: se da constantemente, en multiples situaciones de la vida
cotidiana.

Individual: sus resultados pueden ser observados por otros pero no
transferidos a ellos en tanto aprendizajes.

Se va integrando “verticalmente” a la experiencia de cada individuo,
conformando su identidad y “horizontalmente” a las vivencias de aquellos con
los que se comparte.

Ordenador: organiza y categoriza la experiencia, dando coherencia a
experiencias cotidianas dispersas.

Ciclica: el sujeto toma y procesa la informaciéon de su medio segun lo
cual actia de cierta manera sobre el ambiente, actuacién que cambia el

medio, lo que a su vez, le da una nueva informacion.

3.10.2. Aprendizaje en Adultos

Undurraga (2007), refiere que el aprendizaje en adultos Implica el
esfuerzo de conducir a uno mas sujetos desde una situacién inicial a una
situacién final llamada objetivo. Entre estos dos puntos, se da un camino
posible de realizar gracias a un conjunto de medios conocido como Sistema
Pedagdgico. El sistema estd compuesto por: contenidos a difundir, las

técnicas pedagdgicas y los auxiliares didacticos.

3.10.3. Andragogia

La andragogia es teoria desarrollada por Malcom Knowles, definida
como el arte y la ciencia de ayudar a adultos a aprender, sugiere que los
adultos requieren ser participes activos en su propio aprendizaje, asimismo
supone que los adultos aprenden de manera distinta a los nifos y que los
facilitadores en su rol de facilitadores del aprendizaje deberian usar un
proceso diferente para facilitarlo.

32



Knowles citado por Undurraga (2007), refiere a los supuestos del

aprendizaje, orientados en la andragogia, de la siguiente manera:

= Necesidad de conocer, el adulto necesita saber para qué
aprenden antes de involucrarse en la tarea, entender en el
fondo el sentido del aprendizaje.

= Auto concepto del aprendiz, el adulto es responsable de sus
propias decisiones (aprendizaje auto dirigido).

= Rol de la experiencia, el adulto se integra a situaciones
educativas con un mayor y diferente tipo de experiencias que
un nifo. Sin embargo, esto mismo puede tener algunos efectos
negativos: habitos mentales, sesgos, prejuicios, resistencia a
incorporar nuevas ideas y dogmatismo.

= Disponibilidad para aprender, aquellas cosas que les serviran
para enfrentar mejor las situaciones de la vida real (tareas
evolutivas).

» QOrientacion para el aprendizaje, esta centrado en la vida
(aprenden mejor cuando los nuevos conocimientos, habilidades
y valores son aplicables a la vida real).

» Motivacién, es interna, satisfaccion laboral, autoestima, calidad
de vida.

3.11. Diseno Instruccional

El proceso de desarrollo de cursos de entrenamiento implica una serie
de tareas que estan sistematicamente relacionadas. Las tareas pueden ser
conceptualizadas a través de un modelo de disefio instruccional que sirve

como un organizador avanzado para este proceso.
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Segun Broderick (2001) el disefio instruccional es el arte y ciencia
aplicada de crear un ambiente instruccional y los materiales, claros y
efectivos, que ayudaran al alumno a desarrollar la capacidad para lograr

ciertas tareas.

3.12. Modelo ADDIE

Segun Belloch C. (2013), el modelo ADDIE es un proceso de disefo
Instruccional interactivo, en donde los resultados de la evaluacién formativa
de cada fase pueden conducir al disefiador instruccional de regreso a
cualquiera de las fases previas. El producto final de una fase es el producto
de inicio de la siguiente fase.

El modelo ADDIE Navaridas, F. (2013) es un esquema teérico sencillo
que sirve para contemplar con detenimiento las fases de cualquier tipo de
actividad de formacién; cada fase puede ser descompuesta en subfases, en
las que acomodara los elementos que, desde la perspectiva de cada caso,
deben ser tenidos en cuenta.

Las siguientes sus fases:

« Analisis: el paso inicial es analizar el alumnado, el contenido y el entorno
cuyo resultado sera la descripcion de una situacion y sus necesidades
formativas.

» Diseno: se desarrolla un programa del curso deteniéndose especialmente
en el enfoque pedagdgico y en el modo de secuenciar y organizar el
contenido.

» Desarrollo: la creacion real (produccion) de los contenidos y materiales de
aprendizaje basados en la fase de disefno.

« Implementacion: ejecucién y puesta en practica de la accién formativa con

la participacion de los alumnos.
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o Evaluacion: esta fase consiste en llevar a cabo la evaluacién formativa de
cada una de las etapas del proceso ADDIE y la evaluacion sumativa a través

de pruebas especificas para analizar los resultados de la accién formativa.
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CAPITULO IV.
MARCO METODOLOGICO

4.1. Tipo de Investigacion
4.1.1. Investigacion Aplicada

La investigacion aplicada, ademas de generar conocimiento, busca
soluciones aceptables y pertinentes de un fenémeno social determinado asi
lo define Ramirez (2004), citado por Valarino, Yaber y Cemborain (2010); por
lo que acorde a las caracteristicas del problema en estudio, la presente
investigacién es del tipo aplicada, bajo la modalidad de Investigacion
desarrollo, dado a que es una investigacion esta dirigida hacia la solucion de
problemas practicos y especificos en areas delineadas, de acuerdo a De la
Mora (2006).

4.1.2. Investigacion de desarrollo

La Investigacion desarrollo, esta referenciada a
la investigacion en ciencias aplicadas y basica utilizada para el desarrollo de
ingenieria, con el objeto de incrementar de la innovacién y en definitiva el
logro de los objetivos que persiguen de las organizaciones; asimismo han
logran la reduccién de costos, mejorar la calidad de sus productos,
procedimientos y en sus mercados. El crecimiento de las empresas se
encuentra relacionado al proceso de investigacién y desarrollo que ejecuten,
ya que las nuevas las posibilidades de innovacién e ideas son provenientes
del proceso de investigacién realizado. Esto quiere decir, que se pueden
disefar y probar nuevos productos, materiales o programas para

implementar en las organizaciones.
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Vieytes R. (2004), senala que deben cumplirse en el proceso de
investigacién desarrollo de las organizaciones las siguientes fases; en
primera instancia el disefio y desarrollo, donde se enfocara el esfuerzo,
recursos en nuevos productos y servicios; luego la especificaciéon, en esta
fase se debe detallar las caracteristicas de los nuevos productos, métodos o
programas en toda su amplitud; seguidamente la implantacién, poner en
practica los nuevos procesos, métodos o productos a fin de poder validar sus
resultados; y por ultimo evaluacion, en donde se realizara la revision y

validacion de la organizacion.

4.1.3. Proyecto factible

La presente investigacion se manejara bajo metodologia de Proyecto
Factible, la factibilidad, sefala la posibilidad de desarrollar un proyecto,
tomando como base la necesidad detectada luego de un diagnéstico previo.
Arias, (2006), define al proyecto factible como una propuesta de accién para
resolver un problema practico o satisfacer una necesidad. Es indispensable
que dicha propuesta se acomparne de una investigacion, que demuestre su
factibilidad o posibilidad de realizacién.

Adicionalmente es prudente sefalar que también se analiza su
viabilidad desde el punto de vista econémico. Hay proyectos que pueden ser
factibles técnicamente, pero no viables financieramente.

Por ejemplo, dada determinada investigacién, se evidencia la existencia
de un problema. Un proyecto factible sera aquel que, partiendo una base
sélida surgida de la propia investigacion, ofrezca una posible soluciéon que
pueda instrumentarse ya que, por sus caracteristicas, resulta accesible. Sin
embargo no puede dejarse sin evaluar la viabilidad en términos econémicos
para la organizacion.

Asimismo toma importancia la metodologia a emplearse la cual debe

corresponderse, en términos de alcance a los objetivos del proyecto.
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4.2. Técnicas e Instrumentos

4.2.1. Diseno Instruccional

El proceso de desarrollo de cursos de entrenamiento implica una serie
de tareas que estan sistematicamente relacionadas. Las tareas pueden ser
conceptualizadas a través de un modelo de disefio instruccional que sirve
como un organizador avanzado para este proceso.

Por tanto es necesario tomar en cuenta que para llevar a cabo todo esto
debemos manejarnos bajo la aplicaciéon de un disefio instruccional, es decir
utilizar y/o aplicar ciertos procesos o actividades interrelacionadas que nos
faciliten la construccién del conocimiento en los participantes. Diversos
autores definen el disefio instruccional de la siguiente forma: El disefio
instruccional es la ciencia de creacion de especificaciones detalladas para el
desarrollo, implementacion, evaluacién, y mantenimiento de situaciones que
facilitan el aprendizaje de pequenas y grandes unidades de contenidos, en
diferentes niveles de complejidad. Berger & Kam (1996).

Mientras que segun Broderick (2001) el disefio instruccional es el arte y
ciencia aplicada de crear un ambiente instruccional y los materiales, claros y
efectivos, que ayudaran al alumno a desarrollar la capacidad para lograr
ciertas tareas.

Un programa de formacién supervisoria, encaja perfectamente con esta
metodologia, dado a que dara respuesta a la necesidad de la organizacion,
en este caso la necesidad de Supermercados UNICASA desarrollar y
empoderar al equipo de lideres de las tiendas de regién capital, para el logro
de los objetivos planteados.
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4.2.2. Hoja de ruta

Para el desarrollo del presento proyecto es fundamental establecer la
hoja de ruta, la cual refiere segiin Aguila (2006), que es un herramienta de
gestiéon, como un compendio del proceso de un proyecto, es la plasmacién
grafica o literaria del itinerario que se debe seguir para cumplir las tareas
necesarias, asi como la secuencia que hay que observar para alcanzar la
meta propuesta.

Esta metodologia permite dividir el proyecto en diferentes actividades y
las que dependen de ellas, pueden llevarse en paralelo o secuencial, es
posible con esta herramienta determinar el tiempo que toma cada actividad y
los recursos necesarios para ejecutarlas también permite priorizarlas. El
objetivo fundamental de la hoja de ruta es brindar un panorama completo del
Qué?, Por qué? Cémo? En relacién al logro de una meta y de esta manera
controlar que el proyecto se ejecute acorde a tiempo, costo, calidad, alcance
y riesgo.

Es importante destacar que para ejecutar correctamente una hoja de
ruta se consideren las siguientes etapas:

e Definicion de la problematica,

e Validacién de las opciones posible,
e Gestion de los riesgos,

e Eleccién de la mejor via de avance,
e Implementacién,

e Control activo.

4.2.3. Modelo ADDIE

Para este caso en particular tomaremos como referencia el Modelo
ADDIE. Segun Belloch C. (2013) el modelo ADDIE es un proceso de disefio
Instruccional interactivo, en donde los resultados de la evaluacion formativa

de cada fase pueden conducir al disehador instruccional de regreso a
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cualquiera de las fases previas. El producto final de una fase es el producto
de inicio de la siguiente fase.

El modelo ADDIE Navaridas, F. (2013) es un esquema teérico sencillo
que sirve para contemplar con detenimiento las fases de cualquier tipo de
actividad de formacion; cada fase puede ser descompuesta en subfases, en
las que acomodara los elementos que, desde la perspectiva de cada caso,

deben ser tenidos en cuenta.

~

(P,

A

IMPLEMENTACION DESARROLLO

V\_/

llustracion 3 Modelo ADDIE

ADDIE es el modelo basico de DI, pues contiene las fases basicas del
mismo:

» Andlisis: el paso inicial es analizar el alumnado, el contenido y el entorno
cuyo resultado sera la descripcién de una situacion y sus necesidades
formativas.

» Disefio: se desarrolla un programa del curso deteniéndose especialmente
en el enfoque pedagdgico y en el modo de secuenciar y organizar el
contenido.

» Desarrollo: la creacion real (produccion) de los contenidos y materiales de
aprendizaje basados en la fase de disefio.
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« Implementacion: ejecucién y puesta en practica de la accién formativa con

la participacion de los alumnos.

» Evaluacion: esta fase consiste en llevar a cabo la evaluacion formativa de

cada una de las etapas del proceso ADDIE y la evaluacion sumativa a través

de pruebas especificas para analizar los resultados de la accién formativa.
En la siguiente tabla se definen las preguntas de evaluacion que deben

ser consideradas en cada etapa del modelo, lo cual permitird el desarrollo

Curso.
externo de la organizacién? ;Son precisos y completos?

2. ¢Son los datos relaciones con las diferentes categorias de
necesidades de aprendizaje preciso y completo?
3. ¢Esta completo el contenido propuesto del curso?

Disefio 4. ;Corresponden los resultados intencionados del curso a los
requerimientos de actuacién y contenido del curso identificado en
la fase previa?

5. ¢Corresponde el plan de evaluacién del proceso y resultado a los
objetivos esperados del programa?

6. ¢Es probable que los materiales faciliten el cumplimiento de los
objetivos?

Desarrollo 7. ¢Corresponden los materiales del aprendizaje a los resultados
intencionados, plan de actividades de aprendizaje y las
especificaciones formuladas en la fase previa?

8. ¢Es amigable el ambiente en linea de aprendizaje? ¢ Facilita el
aprendizaje?

9. (Facilitaran las actividades el aprendizaje de los participantes?

10. ¢Ayudan eficazmente los materiales multimedia en el
aprendizaje?

Implementacion 11. ¢ Es adecuado el ambiente de aprendizaje en linea?

12. ¢Lograron los participantes los resultados intencionados?
13. ¢ Qué cambios son necesarios para mejorar la eficacia de los
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14.

15.

recursos de aprendizaje?

¢Qué tanto provee el docente en la orientacion, consejo y soporte
al estudiante? ; Estan satisfechos los estudiantes con sus
experiencias de aprendizaje?

En vista de los resultados de las distintas formas de evaluacion

¢,como debe cambiar el disefio instruccional?

Evaluacién

16.

17.
18.

¢ Los medios de evaluacion que se escogieron son los mas
apropiados para este disefo instruccional?

¢ Son validos y confiables los instrumentos de evaluaciéon?

Se ha hecho prevision para el analisis, un informe y seguimiento

de las formas de evaluacién?

Tabla 2 Evaluacion formativa por cada fase del modelo ADDIE

Fuente: Munoz, P. Gonzalez M. (2009)

El modelo ADDIE puede ser tanto iterativo como recursivo, no teniendo

porque desarrollarse de manera lineal-secuencial, o que puede suponer una

ventaja para el disefiador. Es decir, el resultado de la evaluacion formativa de

cada una de las fases del modelo permite al disefiador volver a la fase

anterior. Sarmiento, (2004) citado por Mufioz P. y Gonzéalez M. (2009).

Este modelo también posee la ventaja es su caracter global, ya que sirve

como marco de trabajo general para el desarrollo de diferentes proyectos.

4.3. Poblacion y muestra

4.3.1. Poblacion

La poblacién de un estudio es el universo de la investigacion sobre la

cual se pretende generar los resultados. Esta constituida por caracteristicas

o estratos que permiten distinguir los sujetos uno de los otros Hernandez,
Fernandez y Baptista (2002).
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4.3.2. Muestreo

Segun Hernandez (2003), la muestra puede ser definida como un
subgrupo de la poblacién. Digamos que es un subconjunto de elementos que
pertenecen a ese conjunto definido en sus caracteristicas al que llamamos

poblacion.

4.3.2.1. Muestreo Intencional

Muestreo intencional o selectivo, segun Bonilla (2005), se refiere a una
decision realizada previamente al comienzo de la investigacion o estudio;
donde el investigador determina configurar una muestra inicial de
participantes que posean un conocimiento general amplio sobre el tema
investigado. En esta primera etapa de muestreo, intencionalmente se
involucran a las personas o grupos representativos de la comunidad que se
crea estan en condiciones de procurar la mayor cantidad de informacién. La
finalidad es conformar una muestra que refleje la mayor variabilidad posible

en relacion con las caracteristicas pertinentes a la investigacion.

Por su parte Vieytes R. (2004), indica:

El muestreo intencional no obedece a reglas fijas, ni especifica de
antemano el numero de unidades a seleccionar. Por el contrario, este
numero puede — y debe — ser convenido a los largo de la investigacion,
ya que muchas veces surge la necesidad de tomar unidades de
muestreo no previstas inicialmente para mejorar la calidad y riqueza de
la informacion, Este proceso de seleccion se extiende en paralelo al
transcurso de la investigacion, debido a que como sabemos, la
perspectiva cualitativa elige una forma dinamica de relacionar la

recoleccion de datos y la teorizacion.
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Por lo que se puede indicar que el tipo de muestreo en esta
investigacién es intencional, donde la poblacién objeto de estudio esta
constituida por 21 personas que laboran en la organizacion (gerentes y sub-
gerentes), y seran tomados todos para la aplicacion del programa de

formacién supervisoria.

4.4. Operacionalizacion de variables

Tamayo (2003), refiere que las definiciones operacionales son claves
para poder desarrollar investigacién de cualquier tipo, dado a que los datos
deben ser recolectados en términos de hechos observables. La definicion
operacional de cada variable identificada en la investigaciéon muestra el
desglose de la misma en aspectos cada vez més sencillo que permita el
mayor acercamiento para poder evaluarla, los mismos son reunidos bajo las
denominaciones de dimensiones e indicadores. Para esta investigacion se ha

desarrollado la siguiente operacionalizacion de variables.
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Objetivo

Variable

Operacionalizacion de variables

Dimension

Sub-dimension

Técnica

Instrumento

Especifico

Disefiar un
programa de
formacion
supervisoria en las
dimensiones de
Liderazgo,
Motivacion,
Comunicacién,
Manejo de Equipos
y Coaching a fin
de fortalecer las
habilidades
supervisorias en el
personal gerencial
del sistema cliente.

Supervision. SSegun
Reyes (2004), la
supervision deriva de
super, sobre, y de
sisum, supino de
videre, ver; implica, por
lo tanto ver sobre,
revisar, vigilar. La
funcion supervisoria
supone, ver que las
cosas se hagan como
fueron ordenadas.
Aunque tiene que
darse en todo jefe,
predomina en los de
nivel inferior, llamados
por ello supervisores
inmediatos.

Liderazgo. Definido por Maya (2016),
el liderazgo es el conjunto de
habilidades gerenciales o directivas que
un individuo tiene para influir en la
forma de ser o actuar de las personas o
en un grupo de trabajo determinado,
haciendo que este equipo trabaje con
entusiasmo hacia el logro de sus metas
y objetivos

Tipos de Liderazgo. Caracteristicas.
Habilidades y estilos.

Motivacion. De acuerdo Woolfolk
(2006), La motivacion es un estado
interno que activa, dirige y mantiene la
conducta

Tipos de Motivacion, Caracteristicas. Ciclo
motivacional. Desmotivacion. Motivacion y
Lideraago.

Comunicacion. Segin Chiavenato
(2006) comunicacion es el intercambio
de informacién entre personas.
Significa volver comdn un mensaje 0
una informacién. Constituye uno de los
procesos fundamentales de la
experiencia humana y la organizacion
social.

Tipos de comunicacion. Elementos de la
comunicacion. Importancia de la comunicacion.
Comunicacion en las organizaciones. ;Cémo
impacta en los equipos?

Manejo de equipos. Se refiere a la
capacidad de tratar con equipos de
trabajo, los cuales estan formados por
un grupo pequeiio de miembros, con
niveles de habilidades complementarias,
con un propdsito o mision
verdaderamente significativa, con
objetivos y metas especificas, con una
propuesta de trabajo clara y un sentido
de responsabilidad mutua.Segun
Morales (1995).

Rol de los equipos en la organizacion.

¢ Qué es un equipo de alto desempefio?
Caracteristicas.

Factores que hacen a un equipo efectivo.
Técnicas para el manejo de equipos.

Coaching. Payeras (2004) define el
coaching como el proceso de desarrollo
dirigido a la adquisicién y mejora de
habilidades instrumentales y de gestion,
que tiene como objetivo aumentar el
nivel de rendimiento.

¢Qué no es Coaching?

Etapas del Coaching. Caracteristicas. Tipos de
Coaching. Elcoachy el coache. Herramienta
TGROW.

Disefio
Instruccional

Hoja de Ruja

Tabla 3 Procedimiento bajo modelo ADDIE.
Fuente: Elaboracién propia
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4.5. Procedimiento

En él se detalla bajo el modelo ADDIE el plan de trabajo:

1.Analisis

2.Diseno

3.Desarrollo

4. Implementacié

5.Evaluacion

Identificacion de las

necesidades formativas del

sistema cliente.

Por lo que se realizaron:

= Reuniones Informativas:

Realizadas con el area de

Recursos Humanos a fin de

poder precisar y delimitar el

contenido y alcance del

programa.

= Planificacion: En esta fase
se coordinaron todos los
esfuerzos a fin de
alcanzar objetivos
planteados para el
programa de formacion.
Donde se definieron los
siguientes elementos; el
qué, qué se resuelve, con
cual objetivo, las
actividades, los recursos
o medios, el tiempo, la
meta, los responsables y
ejecutores el lugar.

Se determina el
programa del curso
deteniéndose
especialmente en el
enfoque pedagogico
y en el modo de
secuenciar y
organizar el
contenido.

= Disefio Curricular:
En este punto se
determinaron cuales

son los contenidos
educativos,
objetivos de
aprendizaje y la
estructura del
programa,
respondiendo
directamente a las

necesidades de la
organizacion

Produccion de
los contenidos y
materiales de
aprendizaje
basados en la
fase de disefo.
= Desarrollo de
los médulos del
programa, los
conceptos,
alcances y
actividades
practicas que
permitan
facilitar el
proceso de
asimilacion del
mismo.
Desarrollo de la
guia de
instructor y
participante.

n
Ejecucion y
puesta en
practica de la
accion formativa
con la
participacion de
los alumnos.

= Entrenamiento

alos
instructores.

= Interpretacion

del programa.

= Evaluacion

previa.

Evaluacion formativa

de cada una de las

etapas

= Comprobacion del
contenido
programatico, en
términos que
respondan a las
necesidades de
formacion de la
organizacion a
través del disefo
de un sistema de
evaluacion reactivo,
donde
adicionalmente se
medira que tan
satisfechos
quedaron los
participantes con: el
capacitador,
refrigerios, entre
otros.

Tabla 4 Procedimiento bajo modelo ADDIE.

Fuente: Elaboracién propia
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CAPITULO V.
DESARROLLO DE LA PROPUESTA

5.1. Diseno de la propuesta

En este capitulo se describe el desarrollo del programa de formacién
supervisoria, derivado del diagnostico del clima organizacional, previamente
realizado en supermecados UNICASA, el mismo esta adecuado a sus
necesidades con el objeto de fortalecer aspectos relacionados al liderazgo,
motivacion, comunicaciéon, manejo de equipos y Coaching; siendo el
referente tedrico el modelo ADDIE para su desarrollo, a continuacion se
detallan cada una de sus etapas.

5.2. Analisis

Durante el periodo de mayo a julio del ano 2016, se realizd el
levantamiento de informacion en el cliente, comprendido anélisis documental,
con reuniones con el personal, donde se llevo a cabo la revision de diversas
descripciones de los cargos del personal participante en el estudio.
Seguidamente de se realizd recorridos por el area de trabajo en cada
sucursal, para observar las conductas de los empleados en su ambito laboral
y las condiciones en las que se encontraba cada de ellas. En paralelo se
efectuaron entrevistas, donde se alternaron preguntas semi-estructuradas
permitiendo respuestas espontaneas. Por Ultimo se aplico el cuestionario de
Clima Organizacional, en el cual se adapté y modific6 en términos de
redaccién el instrumento disefiado por Litwin & Stringer (1968) para hacerlo
mas entendible para el personal a ser aplicado y acorde a los requerimientos
del cliente, por lo que se afadié la dimensién comunicacién. Todo esto

permitié realizar un diagnéstico del clima organizacional, resultando que las
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puntuaciones obtenidas en cuanto a la percepcion del Clima Organizacional
evidencian una percepcién medio - alta. Por lo tanto se puede afirmar que las
personas evaluadas tienden a mostrar una percepcién positiva hacia la
Organizaciéon, sin embargo algunas dimensiones fueron calificadas
negativamente, es por ello que surge el requerimiento de desarrollar un
programa para fortalecer las dimensiones de liderazgo, motivacion,
comunicacion, manejo de equipos y Coaching; de esta manera motivar al
personal y hacer que su desempeno y habilidades mejoren cada dia.

5.3.Desarrollo

5.3.1. Propuesta del Diseno Instruccional para supermercados
UNICASA

La hoja de ruta del producto permite orientar la propuesta del disefo
instruccional, mediante un programa de formacibn basado en las
dimensiones de liderazgo, motivacion, comunicacién, manejo de equipos Yy
coaching, con la intencién de fortalecer las habilidades necesarias para que
puedan optimizar la gestidon en sus respectivos equipos de trabajo y obtener

mejores resultados al personal gerencial.

Caracteristicas de la propuesta:

a) El programa esta orientado al personal gerencial, pudiendo aplicar a
las nuevas generaciones que estan en proceso de capacitacién para
ascender a posiciones de liderazgo.

b) Programa es de asistencia presencial.

c) La audiencia puede ser hasta de 24 participantes.

d) Se proponen dos instructores para instruir el programa.

e) Se propone dentro del programa 5 modulos de capacitacion
(liderazgo, motivacion, comunicacién, manejo de equipos y coaching).
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f) Se estipula para cada médulo 200 minutos, incluye tiempo de
descanso y para la evaluacién del médulo.

g) Los mddulos son de caracter tedrico/practico, con actividades a
desarrollar por parte de los participantes, de modo que pueda
propiciarse andlisis, discusiones de situaciones reales y ejemplos
practicos.

h) Consta de una evaluacion del programa al final de cada modulo.
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Hoja de Ruta — Dimension Liderazgo

Dimension

Liderazgo

+ Expectativas del médulo por

sistema cliente.

Actividades

Recursos y materiales

- « Sala para entrenamientos con disponibilidad de al menos 24 |10 minutos
parte de los participantes.
—— - 5 puestos. 20
¢Qué es L!derazgo. « Aseglirate de la disponibilidad de los materiales y del equipo. [20 MINUIOS
* Tipos de Liderazgo. « Debat derados: + Mesa para instructor para colocar material. 20 minutos
- Caracteristicas. eba ets moadera PS-tPara « Proyector y Apuntador 20 minutos
Descanso compartir conom.mlen syl . 4 Rotafolios y 20 laminas de papel bond para el mismo (Se |10 minutos
= - recomendaciones, P . L -
+ Habilidades y estilos. identificar buenas podra utilizar un rotafolios, pero no hay una preparacién para |20 minutos
« Liderar y gerenciar. précticas, corregir el mismo, su uso puede surgir en las discusiones o debates |20 minutos
« El rol del lider en la oA ' durante el médulo). ]
desviaciones de conceptos. g
construccion de equipos. + Actividades P - 8 Marcadoresy 30 Boligrafos 20 minutos
R rmiAiA 6 . . o
EjeI'CICI~O & Fauipo. de Al estructuradas: para permitir) Imprimir una cf iiedf;mau?: é);peeltrkt)i?:?dante ara cada 30 minutos
Desempefio a los gerentes y sub- P P g P P P
. asistente.
gerentes reflexionar sobre . . , . .
. .| *Laguia del instructor, que incluye guiones, notas y material
el tema del médulo y asi .
: complementario para presentar.
para garantizar resultados « Guia del participante, Esta guia contiene todo el material
+ Cierre del 5to modulo,|satisfactorios cuando estén tebrico/or P i r? ’ . gr Hicipar en el program
resumen de lo aprendido, en su dia a dia. eoMco P elui/.co Iecesa opara paf cipar en el progra Ia. 20 minutos
revision de expectativas. aterial Visual, se entrggara en ,ormato power point la
presentaciéon del médulos.
* Nota: debe disponer de 2 horas para la preparacion del
espacio.
Evaluacién con preguntas
L o dirifigas a la audiencia, a |+ Formato de “Evaluacion del Programa de Formacién .
* Evaluacion de la actividad 10 minutos

fin de conocer us
impresiones del moédulo.

Supervisoria”.

Objetivo Especifico: Disefiar un programa de formacion supervisoria en las dimensiones de Liderazgo, Motivacién,
Comunicacién, Manejo de Equipos y Coaching a fin de fortalecer las habilidades supervisorias en el personal gerencial del

Evaluacion

Al final del
programa se
validaran
conceptos
aprendidos y se
reaizara la
evaluacion del
Programa de
Formacién
Supervisoria

Tabla 5 Hoja de Ruta Dimensién Liderazgo.

Fuente: Elab

oracion propia
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Hoja de Ruta — Dimension Motivacion

Objetivo Especifico: Disenar un programa de formacién supervisoria en las dimensiones de Liderazgo, Motivacion,
Comunicacion, Manejo de Equipos y Coaching a fin de fortalecer las habilidades supervisorias en el personal gerencial del
sistema cliente.

Dimension

Actividades

Evaluacion

Motivacion

+ Expectativas del mddulo por

Recursos y materiales

parte de los participantes. + Sala para entrenamientos con disponibilidad de al menos 24 20 minutos
- ;Qué es la Motivacion? puestos. 20 minutos
+ Asegurate de la disponibilidad de los materiales y del equipo. Inu
- Tipos de Motivacion. + Debates moderados: para * Mesa para instructor para colocar material. 20 minutos
» Caracteristicas. compartir conocimientos y . * Proyector y Apuntador . 20 minutos
Descanso recomendaciones 4 F’Rotgf.ohos y 20 Iam_lnas de papel bond para el mls_rpo (Se [10 minutos
« Ciclo motivacional identificar buenas, podra utilizar un rotafolios, pero no hay una preparacion para 50 minutos
— - o . el mismo, su uso puede surgir en las discusiones o debates -
» Desmotivacion. practicas, corregir durante el médulo) 20 minutos
desviaciones de conceptos. ”
« Actividades » 8 Marcadoresy 30 Boligrafos
* Motivacién y Liderazgo. estructuradas: para permitir * 4 de resma de papel bond 20 minutos
alos gereﬁtzs y sub- * Imprimir una copia de la guia del participante para cada
gerentes reflexionar sobre . . aS|_stente. . .
ol tema del modulo v asi | - La guia del instructor, que incluye guiones, notas y material
. y complementario para presentar.
para garantizar resultados . . . . .
satisfactorios cuando estén| Guia del participante, Esta guia contiene todo el material
Ejercicio “Motivando a mi on su dia a dia tedrico/practico necesario para participar en el programa. )
equipo”. ' « Material Visual, se entregara en formato power pointla |30 minutos
presentacion del médulos.
* Nota: debe disponer de 2 horas para la preparacion del
espacio.
Evaluacion con preguntas
L . dirifigas a la audiencia, a |+ Formato de “Evaluacién del Programa de Formacion .
+ Evaluacion de la actividad 10 minutos

fin de conocer us
impresiones del médulo.

Supervisoria”.

Al final del
programa se
validaran
conceptos
aprendidos y se
reaizara la
evaluacién del
Programa de
Formacién
Supervisoria

Tabla 6 Hoja de Ruta dimensién Motivacion.
Fuente: Elaboracién propia
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Hoja de Ruta — Dimension Comunicacion

Dimension

Comunicacion

Temas Actividades Recursos y materiales Tiempo
+ Sala para entrenamientos con disponibilidad de al menos 24
puestos.
* Expectativas del médulo por| . Debates moderados: |+ Asegirate de la disponibilidad de los materiales y del equipo. |1o minutos
parte de los participantes. para compartir « Mesa para instructor para colocar material.
conocimientos y * Proyector y Apuntador
recomendaciones, * 4 Rotafolios y 20 laminas de papel bond para el mismo (Se
- — identificar buenas podra utilizar un rotafolios, pero no hay una preparacién para -
* ¢Qué es la Comunicacion? précticas, corregir el mismo, su uso puede surgir en las discusiones o debates |20 MiNUtos
* Tipos de Comunicacion. desviaciones de durante el modulo). 30 minutos
. Elementos de la conceptos. « 8 Marcadoresy 30 Boligrafos 20 minutos
Comunicacion. « Actividades « 4 de resma de papel bond
Descanso estructuradas: para « Imprimir una copia de la guia del participante para cada |10 minutos
* Importancia en la permitir a los gerentes y asistente. 20 minutos
Comunicacion. sub-gerentes reflexionar | « La guia del instructor, que incluye guiones, notas y material
+ Comunicacion en las sobre el tema del modulo complementario para presentar. 20 minutos
organizaciones. y asi para garantizar + Guia del participante, Esta guia contiene todo el material
+ ¢Como impacta en los resultados satisfactorios | tedrico/practico necesario para participar en el programa. 30 minutos
equipos de trabajo? cuando estén en su dia « Material Visual, se entregara en formato power point la
adia. presentacion del modulos.
» Ejercicio “Comunicacion en + Nota: debe disponer de 2 horas para la preparacion del 30 minutos
equipos de trabajo”. espacio.
Evaluacion con
preguntas dirifigas a la “ e L
+ Evaluacién de la actividad audiencia, a fin de » Formato de "Evaluacion del Programa de Formacion 10 minutos

conocer us impresiones
del modulo.

Supervisoria”.

Objetivo Especifico: Disefiar un programa de formacion supervisoria en las dimensiones de Liderazgo, Motivacion, Comunicacion,
Manejo de Equipos y Coaching a fin de fortalecer las habilidades supervisorias en el personal gerencial del sistema cliente.

Evaluacion

Al final del
programa se
validaran
conceptos
aprendidos y se
reaizard la
evaluacion del
Programa de
Formacién
Supervisoria

Tabla 7 Hoja de Ruta Dimensién Comunicacion.
Fuente: Elaboracién propia
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Hoja de Ruta — Manejo de Equipos

Objetivo Especifico: Disefiar un programa de formacion supervisoria en las dimensiones de Liderazgo, Motivacion, Comunicacion,
Manejo de Equipos y Coaching a fin de fortalecer las habilidades supervisorias en el personal gerencial del sistema cliente.

Dimension

Manejo de
Equipos

Temas Actividades Recursos y materiales Tiempo

* Expectativas del médulo por 10 minutos
parte de los participantes. + Sala para entrenamientos con disponibilidad de al menos 24
* Qué son equipos de trabajo? puestos. 20 minutos
« Rol de los equipos en la + Debates moderados: | = Asegurate de la disponibilidad de los materiales y del equipo. ]
organizacion. para compartir * Mesa para instructor para colocar material. 20 minutos
- ;Qué es un equipo de alto conocimientos y * Proyector y Apuntador _
desemperio? recomendaciones, + 4 Rotafolios y 20 laminas de papel bond para el mismo (Se |20 minutos
. Caracteristicas. identificar buenas podra utilizar un rotafolios, pero no hay una preparacion para [og minutos
. Descanso. practicas, corregir el mismo, su uso puede surgir en las discusiones o debates 10 minutos
- Factores que hacen a un desviaciones de durante el mc’)dulo)'. .
equipo efectivo. conceptos. + 8 Marcadoresy 30 Boligrafos 20 minutos
« Técni - * Actividades * 4 de resma de papel bond

écnicas para el manejo de - . . - !
equipos. est.rl'Jcturadas: para « Imprimir una copia de la gwa del participante para cada |20 minutos
- Mejorar la productividad a permitir a los gerentes y asistente.

i ) sub-gerentes reflexionar | « La guia del instructor, que incluye guiones, notas y material ]
través de equipos de alto ) ) 20 minutos
desempefio, sobre el tema del mpdulo cpmplementarlo para pregentar. .

y asi para garantizar + Guia del participante, Esta guia contiene todo el material
resultados satisfactorios | tedrico/practico necesario para participar en el programa.
o L cuando estén en su dia * Material Visual, se entregara en formato power point la
* Ejercicio “Comunicacion en adia. presentacion del modulos. 30 minutos
equipos de trabajo” « Nota: debe disponer de 2 horas para la preparacion del
espacio.
Evaluacion con
preguntas dirifigas a la “ L L
« Evaluacion de la actividad audiencia, a fin de » Formato de “Evaluacion del Programa de Formacién 10 minutos

conocer us impresiones
del médulo.

Supervisoria”.

Evaluacion

Al final del
programa se
validaran
conceptos
aprendidos y se
reaizarg la
evaluacion del
Programa de
Formacién
Supervisoria

Tabla 8 Hoja de Ruta Dimension Manejo de Equipos.
Fuente: Elaboracién propia
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Hoja de Ruta — Dimension Coaching

Dimension

Coaching

Temas Actividades Recursos y materiales Tiempo
 Expectativas del médulo por 10 mi
parte de los participantes + Sala para entrenamientos con disponibilidad de al menos 24 |10 minutos

puestos.
+ Debates moderados: | « Asegurate de la disponibilidad de los materiales y del equipo.
« ¢ Qué es Coaching? para compartir » Mesa para instructor para colocar material. 20 minutos
conocimientos y * Proyector y Apuntador
- ;Qué no es Coaching? r'ecor"ngndamones, 4 Fliota}f'ollos y 20 Iamllnas de papel bond para el m|3rf10 (Se 15 minutos
X identificar buenas podra utilizar un rotafolios, pero no hay una preparacién para -
« Etapas del Coaching. o . ) ) h . 15 minutos
c erisi practicas, corregir el mismo, su uso puede surgir en las discusiones o debates 15 minut
aracteristicas. desviaciones de durante el mddulo). m!nu oS
- Descanso conceptos. + 8 Marcadoresy 30 Boligrafos 10 minutos
* Tipos de Coaching. + Actividades * 4 de resma de papel bond 15 minutos
* El coach y el coache. estructuradas: para « Imprimir una copia de la guia del participante para cada |20 minutos
» Herramienta TGROW. permitir a los gerentes y asistente. 20 minutos
+ Actividad - Ejercicio “Sesion| sub-gerentes reflexionar | < La guia del instructor, que incluye guiones, notas y material ’
- , . 30 minutos
de Coaching”. sobre el tema del médulo complementario para presentar.
y asi para garantizar « Guia del participante, Esta guia contiene todo el material
resultados satisfactorios | tedrico/practico necesario para participar en el programa.
« Cierre del modulo, resumen cuando estén en su dia + Material Visual, se entregara en formato power point la
de lo aprendido, revision de adia. presentacion del modulos. 20 minutos
expectativas. * Nota: debe disponer de 2 horas para la preparacién del
espacio.
Evaluacion con
preguntas dirifigas a la “ . .
- . - : * F Eval I P F ,
* Evaluacion de la actividad audiencia, a fin de ormato de “Evaluacion del Programa de Formacion 10 minutos

conocer us impresiones
del médulo.

Supervisoria”.

Objetivo Especifico: Disefiar un programa de formacion supervisoria en las dimensiones de Liderazgo, Motivacion, Comunicacion,
Manejo de Equipos y Coaching a fin de fortalecer las habilidades supervisorias en el personal gerencial del sistema cliente.

Evaluacion

Al final del
programa se
validaran
conceptos
aprendidos y se
reaizara la
evaluacion del
Programa de
Formacién
Supervisoria

Tabla 9 Hoja de Ruta Dimensién Coaching.
Fuente: Elaboracién propia
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La propuesta contiene los siguientes elementos:

a) Guia del Instructor:

Para cada mddulo se desarrollé una guia teérico/practica que contiene
todo el material necesario para la facilitacion del programa de formacién
supervisoria.

Guia de instructor Modulo |

Programa de Formacién Supervisoria en Supermercados UNICASA C.A w

GUIA DEL INSTRUCTOR

Médule I: Liderazgo
La presente guia fiene como objetivo suministrar la informacién necesaria para facilitar €l Médulo | correspondiente a Liderazgo;
provee la estructura y tiempos requeridos para cada sesidn que conforma el médulo, especificaciones de material a utilizar, asi
como el método y pasos a seguir a lo largo de la facilitacion.

Duracién: 200 minutos (Proporcionar un a mitad del médulo de 10 minutos de tiempo de descanso).

Recomendaciones sobre la preparacion:
Familiarizacién con el contenido del médulo, en particular:
Repasa los objefivos de cada sesidén {en el momento de la presentacién se podra explicar los objetivos sin hacer referencia
a la Guia del instructor; de esta forma se demostrara credibilidad y se creara un ambiente).
- Asegurar que se puede navegar facilmente por el material visual del programa.
Preparar posibles preguntas que pueda realizar &l equipo sobre este tema.
Revisar las actividades y asegurar de entender como transmitrlas.
Practicar la presentacion al menos una vez antes de impartir €l modulo.

Resumen del Médulo |: Liderazgo
Luego de la presentacion y hienvenida al programa, se validaran las expectativas de los participantes del médulo, luego se
definira el concepto de liderazgo, asi como los tipos existentes, caracteristicas, habilidades y estilos; luego se veran las
diferencias entre liderar y gerencia, luego el rol del lider en la construccion de equipos. Seguidamente se realizara un ejercicio

de “Autoevaluando el propio liderazgo®. Por Ultimo se realizara el cierre del médulo resumiendo los temas aprendidos vy la
revision de las expectativas iniciales.

Publico objetivo:
El publico objetivo principal es el personal de las tiendas con carge de gerentes y sub-gerentes.

Recursos y materiales requeridos:

- Sala para entrenamientos con disponibilidad de al menos 24 puestos
Aseglirate de la disponibilidad de los materiales y del equipo.

Mesa para instructor para colocar material a utilizar con 2 puestos
Proyector

Apuntador

4 Rotafolios y 20 laminas de papel bond para el mismo (Se podra utilizar un rotafolios, perc no hay una preparacioén para el
mismo, suU uso puede surgir en las discusiones o debates durante el médulo).
+ & Marcadores

Y4 de resma de papel bond

30 Boligrafos

Nota: debe disponer de 2 horas para la preparacién del espacio.
Imprimir una copia de la guia del participante para cada asistente.
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Uso del material y presentacion del modulo:

Este material se ha disefiado para que sea sencillo de entender y se pueda presentar faciimente. Sin embargo, se debera
dedicar tiempo a la preparacion. El médulo estd disefiado para presentarse en 200 minutos. Una buena preparacion
garantizara un médulo de calidad y que los participantes reciban la informacién de la mejor manera.

Método:

Para la facilitacién del modulo se utilizaran los siguientes métodos para lograr los objetivos del mismo:

1. Debates moderados: para compartir conocimientos y recomendaciones, identificar buenas practicas, corregir desviaciones
de conceptos.

2. Actividades estructuradas: para permitir a los gerentes y sub-gerentes reflexionar sobre el tema del médulo y asi para
garantizar resultados satisfactorios cuando estén en su dia a dia.

Se proporciona el material siguiente:
La guia del instructor, que incluye guiones, notas y material complementario para presentar.
Guia del participante, Esta guia contiene todo el material teérico/practico necesario para participar en el programa.
Material Visual, se entregara en formato power point la presentacion del médulos.

INICIO DE LA PRESENTACION
Bienvenida
Saludar.
Recibir a los participantes.
Indicar las pautas a seguir.
Horarios.
Descanso.
Objetivos del Médulo.
Solicitar a los participantes ser activos durante el médulo para que sea mucho mas dinamico.

O O O O 0o oo

o

No se permite el uso de computadoras y teléfonos celulares. (En caso urgente debera hacer uso del telf. fuera de la sala).

Contenido
Expectativas del médulo por parte de los participantes. - 10 minutos.
¢ Qué es Liderazgo? - 20 minutos.
Tipos de Liderazgo - 20 minutos.
Caracteristicas. - 20 minutos.
Habilidades y estilos. - 20 minutos.
Liderar y gerenciar. - 20 minutos.
El rol del lider en la construccion de equipos. - 20 minutos.
Actividad - Ejercicio “Autoevaluando el propio liderazgo”. - 30 minutos.
o El proposito de esta secciéon es ganar la confianza de los gerentes y sub-gerentes y garantizar implementen cambios y
adopten nuevos enfoque a la hora de manejar a sus equipos de trabajos.
Cierre del moédulo, resumen de lo aprendido, revision de expectativas. - 20 minutos.
Informar que se ha llegado al final de la sesién.
Resumir los puntos tratados.
Validacién de las expectativas indicadas al inicio del médulo.
Preguntar si alguien tiene algun comentario o pregunta antes de terminar.
Agradecer la participacion.
Evaluacién de la actividad. 10 minutos
Entregar el formato de “Evaluacion del Programa de Formacion Supervisoria”.

O O O O 0O 0o o

O O O O ©o

o
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Guia de instructor Mddulo I

Programa de Formacién Supervisoria en Supermercados UNICASA C.A W

GUIA DEL INSTRUCTOR
Médulo lI: Motivacion
La presente guia tiene como objetivo suministrar la informacién necesaria para facilitar el Mbdulo |l correspondiente a
Motivacion; provee la estructura y tiempos requeridos para cada sesion que conforma el médulo, especificaciones de material a
utilizar, asi como el método y pasos a seguir a lo large de la facilitacién.

Duracién: 200 minutos {Proporcionar un a mitad del médulo de 10 minutos de tiempo de descanso).

Resumen del Médulo II: Motivacion.

Luego de la presentacién y bienvenida al programa, se validaran las expectativas de los participantes del madulo, luego se
definird el concepto de motivacién, asi como los tipos existentes, caracteristicas; luego se definird el ciclo motivacional,
desmpfivacion, mofivacion y liderazgo. Seguidamente se realizard un sjercicio denominade “Motivande a mi equipo™. Por Gltime
se realizaré el cierre del médulo resumiendo los temas aprendidos v la revisidn de las expectativas iniciales.

Publico objetivo:
El publico objetive principal es el personal de las tiendas con cargo de gerentes y sub-gerentes.

Recursos y materiales requeridos:
- Sala para entrenamientos con disponibilidad de al menos 24 puestos
Aseglrate de la disponibilidad de los materiales y del equipo.
Mesa para instructor para colocar material a utilizar con 2 puestos
Proyector
Apuntador
4 Rotafolios y 20 laminas de papel bond para el mismo {Se podra utilizar un rotafolios, pero no hay una preparacion para el
mismo, su uso puede surgir en las discusiones o debates durante el médulo}.
- 8 Marcadores
Y4 de resma de papel bond
30 Beligrafos
Nota: debe disponer de 2 horas para la preparacién del espacio.
Imprimir una copia de la guia del participante para cada asistente.

Uso del material y presentacion del médulo:

Este material se ha disefiade para gue sea sencillo de entender v se pueda presentar facilmente. Sin embarge, se debera
dedicar tiempo a la preparacidn. El médulo estd disefiade para presentarse en 200 minutos. Una buena preparacién
garantizaré un médulo de calidad y que los participantes reciban la informacién de la mejor manera.

Método:

Para la facilitacién del modulo se utilizaran los siguientes métodos para lograr los objetivos del mismo:

1. Debates moderados: para compartir conocimientos y recomendaciones, identificar buenas practicas, corregir desviaciones
de conceptos.
2. Actividades estructuradas: para permitir a los gerentes y sub-gerentes reflexionar sobre el tema del médulo v asi para
garantizar resultados satisfactorios cuando estén en su dia a dia.
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Se proporciona el material siguiente:
La guia del instructor, que incluye guiones, notas y material complementario para presentar.
Guia del participante, Esta guia contiene todo el material teérico/practico necesario para participar en el programa.
Material Visual, se entregara en formato power point la presentacion del médulos.

Recomendaciones sobre la preparacion:
Familiarizacion con el contenido del médulo, en particular:
Repasa los objetivos de cada sesién (en el momento de la presentacion se podra explicar los objetivos sin hacer referencia
a la Guia del instructor; de esta forma se demostrara credibilidad y se creard un ambiente).
Asegurar que se puede navegar facilmente por el material visual del programa.
Preparar posibles preguntas que pueda realizar el equipo sobre este tema.
Revisar las actividades y asegurar de entender como transmitirlas.
Practicar la presentacién al menos una vez antes de impartir el médulo.
INICIO DE LA PRESENTACION
Bienvenida
Saludar.
Recibir a los participantes.
Indicar las pautas a seguir.
Horarios.
Descanso.
Objetivos del Médulo.
Solicitar a los participantes ser activos durante el médulo para que sea mucho mas dinamico.

O O O 0O 0O o o

(o]

No se permite el uso de computadoras y teléfonos celulares. (En caso urgente debera hacer uso del telf. fuera de la sala).

Contenido
Expectativas del médulo por parte de los participantes. - 10 minutos.
¢ Qué es la Motivacion? - 20 minutos.
Tipos de Motivacién. - 20 minutos.
Caracteristicas. - 20 minutos.
Ciclo motivacional. - 20 minutos.
Desmotivacién. - 20 minutos.
Motivacién y Liderazgo. - 20 minutos.
Actividad - Ejercicio “Motivando a mi equipo”. - 30 minutos.
o El proposito de esta secciéon es ganar la confianza de los gerentes y sub-gerentes y garantizar implementen cambios y
adopten nuevos enfoque a la hora de manejar a sus equipos de trabajos.
Cierre del médulo, resumen de lo aprendido, revision de expectativas. - 20 minutos.
Informar que se ha llegado al final de la sesién.
Resumir los puntos tratados.
Validacién de las expectativas indicadas al inicio del médulo.
Preguntar si alguien tiene algun comentario o pregunta antes de terminar.
Agradecer la participacion.
Evaluacion de la actividad. - 10 minutos.
Entregar el formato de “Evaluacion del Programa de Formacion Supervisoria”.

O O O O 0O o o

O O O O o

o
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Guia del Instructor Modulo il

Programa de Formacion Supervisoria en Supermercados UNICASA C.A W

GUIA DEL INSTRUCTOR

Médulo lll: Comunicacién
La presente guia tiene como objetive suministrar la informacion necesaria para facilitar el Modulo 11l correspondiente a
Comunicacion; provee la estructura y tiempos requeridos para cada sesion que conforma el modulo, especificaciones de
material a utilizar, asi como el método y pasos a seguir a lo largo de la facilitacion.

Duracién: 200 minutos {Proporcionar un a mitad del médulo de 10 minutos de tiempo de descanso).

Resumen del Médulo lll: Motivacion,

Luege de la presentacion y bienvenida al programa, se walidaran las expectativas de los participantes del médulo, luego se
definird el concepto de comunicaciéon, asi como los tipos existentes, elementos e importancia de la comunicacion; luego se
presentara la comunicacion en las organizaciones, ¢cémo impacta en los equipos de trabajo? Seguidamente se realizara un
gjercicio denominado “Comunicacion en equipos de trabajo”. Por Ultimo se realizara el cierre del madulo resumiendo los temas
aprendidos y la revisidn de las expectativas iniciales.

Pablico objetivo:
El publico objetivo principal es &l personal de las tiendas con cargo de gerentes y sub-gerentes.

Recursos y materiales requeridos:
- Sala para enfrenamientos con disponibilidad de al menos 24 puestos
Asegurate de la disponibilidad de los materiales y del equipo.
Mesa para instructor para colocar material a utilizar con 2 puestos
Proyector
Apuntador
4 Rotafolios y 20 laminas de papel bond para el mismo {Se podra utilizar un rotafolios, perc no hay una preparacién para el
mismo, su usc puede surgir en las discusiones o debates durante el médulo).
- 8 Marcadores
Y4 de resma de papel bond
30 Boligrafos
Nota: debe disponer de 2 horas para la preparacién del espacio.
Imprimir una copia de la guia del participante para cada asistente.

Uso del material y presentacion del médulo:

Este material se ha disefiado para que sea sencillo de entender v se pueda presentar facilmente. Sin embargo, se debera
dedicar tiempo a la preparacidn. El médulo esta disefiado para presentarse en 200 minutos. Una buena preparacidn
garantizard un mddulo de calidad y que los participantes reciban la informacidn de la mejor manera.

Método:

Para la facilitacion del médulo se utilizaran los siguientes métodos para lograr los objetivos del mismo:

1. Debates moderados: para compartir conccimientos y recomendaciones, identificar buenas practicas, corregir desviaciones
de conceptos.

2. Actividades estructuradas: para permitir a los gerentes y sub-gerentes reflexionar sobre el tema del médulo v asi para
garantizar resultados satisfactorios cuando estén en su dia a dia.
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Se proporciona el material siguiente:
La guia del instructor, que incluye guiones, notas y material complementario para presentar.
Guia del participante, Esta guia contiene todo el material te6rico/practico necesario para participar en el programa.
Material Visual, se entregara en formato power point la presentacion del médulos.

Recomendaciones sobre la preparacion:
Familiarizacién con el contenido del médulo, en particular:

Repasa los objetivos de cada sesién (en el momento de la presentacion se podra explicar los objetivos sin hacer referencia
a la Guia del instructor; de esta forma se demostrara credibilidad y se creara un ambiente).

Asegurar que se puede navegar facilmente por el material visual del programa.

Preparar posibles preguntas que pueda realizar el equipo sobre este tema.

Revisar las actividades y asegurar de entender como transmitirlas.

Practicar la presentacion al menos una vez antes de impartir el médulo.

INICIO DE LA PRESENTACION
Bienvenida
Saludar.
Recibir a los participantes.
Indicar las pautas a seguir.
Horarios.
Descanso.
Objetivos del Médulo.
Solicitar a los participantes ser activos durante el modulo para que sea mucho més dindmico.

O O O 0O 0O oo

o

No se permite el uso de computadoras y teléfonos celulares. (En caso urgente debera hacer uso del telf. fuera de la sala).

Contenido
Expectativas del médulo por parte de los participantes. - 20 minutos.
¢ Qué es la Comunicacion? - 20 minutos.
Tipos de Comunicacion. - 20 minutos.
Elementos de la Comunicacion. - 20 minutos.
Importancia en la Comunicacion. - 20 minutos.
Comunicacion en las organizaciones. - 20 minutos.
¢, Como impacta en los equipos de trabajo? - 20 minutos.
Actividad - Ejercicio “Comunicacion en equipos de trabajo”. - 30 minutos.
o El proposito de esta seccién es ganar la confianza de los gerentes y sub-gerentes y garantizar implementen cambios y
adopten nuevos enfoque a la hora de manejar a sus equipos de trabajos.
Cierre del moédulo, resumen de lo aprendido, revision de expectativas. - 20 minutos.
Informar que se ha llegado al final de la sesién.
Resumir los puntos tratados.
Validacién de las expectativas indicadas al inicio del médulo.
Preguntar si alguien tiene algun comentario o pregunta antes de terminar.
Agradecer la participacion.
Evaluacion de la actividad. - 10 minutos.
Entregar el formato de “Evaluacion del Programa de Formacion Supervisoria”.

O O O 0O 0O oo

O O O O ©o

o
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Guia del Instructor Mddulo IV

Programa de Formacion Supervisoria en Supermercados UNICASA C.A |

GUIA DEL INSTRUCTOR
Médulo IV: Manejo de equipos
La presente guia tiene como objetivo suministrar la informacién necesaria para facilitar el Modulo 1V correspondiente a Manejo
de equipos.; provee la estructura y tiempos requeridos para cada sesion que conforma el modulo, especificaciones de material
a utilizar, asi como el método y pasos a seguir a lo largo de la facilitacion.

Duracién: 200 minutos (Proporcionar un a mitad del médule de 10 minutos de tiempo de descanso).

Resumen del Madulo IV: Mangjo de equipos.

Luego de la presentacion y bienvenida al programa, se validaran las expectativas de los participantes del médulo, luego se
definira el concepto de equipos frabajo, su rol en las organizaciones, equipos de alto desempefio, sus caracteristicas, los
factores que hacen a un equipo efectivo, técnicas para €l manejo de un equipo efectivo, mejora la productividad a través de
equipos de alto desempefio. Seguidamente se realizara un gjercicio denominado “Equipo de Alto Desempefio”™. Por dlimo se
realizara el cierre del médulo resumiendo los temas aprendidos y la revision de las expectativas iniciales.

Publico objetivo:

El publico objetivo principal es €l personal de las tiendas con cargo de gerentes y sub-gerentes.

Recursos y materiales requeridos:
- Sala para entrenamientos con disponibilidad de al menos 24 puestos
Asegurate de la disponibilidad de los materiales y del equipo.
Mesa para instructor para colocar material a utilizar con 2 puestos
Proyector
Apuntador
4 Rotafclios y 20 laminas de papel bond para el mismo {(Se podra utilizar un rotafolios, pero no hay una preparacién para el
mismo, su uso puede surgir en las discusiones o debates durante el médulo}.
- 8 Marcadores
¥ de resma de papel bond
30 Boligrafos
Nota: debe disponer de 2 horas para la preparacidn del espacio.
Imprimir una copia de la guia del participante para cada asistente.

Uso del material y presentacion del médulo:

Este material se ha disefiado para que sea sencillo de entender v se pueda presentar facilmente. Sin embargo, se debera
dedicar tiempo a la preparacidén. El médulo estd disefiado para presentarse en 200 minutos. Una buena preparacién
garantizara un médulo de calidad y que los participantes reciban la informacién de la mejor manera.

Método:

Para la facilitacién del médulo se utilizaran los siguientes métodos para lograr los objetivos del mismo:

1. Debates moderados: para compartir conocimientos y recomendaciones, identificar buenas practicas, corregir desviaciones
de conceptos.
2. Actividades estructuradas: para permitir a los gerentes y sub-gerentes reflexionar sobre el tema del madulo v asi para
garantizar resultados satisfactorios cuando estén en su dia a dia.
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Se proporciona el material siguiente:
La guia del instructor, que incluye guiones, notas y material complementario para presentar.
Guia del participante, Esta guia contiene todo el material teérico/practico necesario para participar en el programa.
Material Visual, se entregara en formato power point la presentacion del médulos.

Recomendaciones sobre la preparacion:
Familiarizacién con el contenido del médulo, en particular:
Repasa los objetivos de cada sesién (en el momento de la presentacion se podra explicar los objetivos sin hacer referencia
a la Guia del instructor; de esta forma se demostrara credibilidad y se creara un ambiente).
- Asegurar que se puede navegar facilmente por el material visual del programa.
Preparar posibles preguntas que pueda realizar el equipo sobre este tema.
Revisar las actividades y asegurar de entender como transmitirlas.
Practicar la presentacién al menos una vez antes de impartir el médulo.

INICIO DE LA PRESENTACION
Bienvenida
Saludar.
Recibir a los participantes.
Indicar las pautas a seguir.
Horarios.
Descanso.
Objetivos del Médulo.
Solicitar a los participantes ser activos durante el modulo para que sea mucho més dindmico.

O O O O 0O 0o o

o

No se permite el uso de computadoras y teléfonos celulares. (En caso urgente debera hacer uso del telf. fuera de la sala).

Contenido
Expectativas del médulo por parte de los participantes.
Qué son equipos de trabajo?
Rol de los equipos en la organizacion.
¢ Qué es un equipo de alto desempefio?
Caracteristicas.
Factores que hacen a un equipo efectivo.
Técnicas para el manejo de equipos.
Mejorar la productividad a través de equipos de alto desempeno.
Actividad - Ejercicio “Equipo de Alto Desempefio”. - 30 minutos.
o El proposito de esta seccién es ganar la confianza de los gerentes y sub-gerentes y garantizar implementen cambios y
adopten nuevos enfoque a la hora de manejar a sus equipos de trabajos.
Cierre del moédulo, resumen de lo aprendido, revision de expectativas. - 20 minutos.
Informar que se ha llegado al final de la sesién.
Resumir los puntos tratados.
Validacién de las expectativas indicadas al inicio del médulo.
Preguntar si alguien tiene algin comentario o pregunta antes de terminar.
Agradecer la participacion.
Evaluacion de la actividad. - 10 minutos.
Entregar el formato de “Evaluacion del Programa de Formacion Supervisoria”.

O O O OO O o o

O O O O o

o
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Guia del Instructor Moédulo V

Programa de Formacién Supervisoria en Supermercados UNICASA C.A W

GUIA DEL INSTRUCTOR
Médulo V: Coaching
La presente guia tiene como objetivo suministrar la informacién necesaria para facilitar el Modulo V correspondiente a
Coaching; provee la estructura y tiempos requeridos para cada sesién que conforma el médulo, especificaciones de material a
utilizar, asi como el método y pasos a seguir a lo largo de la facilitacién.

Duracién: 200 minutos {Proporcionar un a mitad del médulo de 10 minutos de tiempo de descanso).

Resumen del Médulo V: Coaching.

Luego de la presentacién y bienvenida al programa, se validaran las expectativas de los participantes del madulo, luego se
definird el concepto de Coaching y que no s, sus etapas, caracteristicas, tipos; luego se definird la herramienta TGROW.
Seguidamente se realizard un ejercicio para simular una “sesién de Coaching’. Por dltimo se realizard el cierre del module
resumiendo los temas aprendidos y la revision de las expectativas iniciales.

Publico objetivo:
El publico objetive principal es el personal de las tiendas con cargo de gerentes y sub-gerentes.

Recursos y materiales requeridos:

Sala para enfrenamientos con disponibilidad de al menos 24 puestos

Aseglrate de la disponibilidad de los materiales y del equipo.

Mesa para instructor para colocar material a utilizar con 2 puestos

Proyector

Apuntador

4 Rotafolios y 20 laminas de papel bond para el mismo {Se podra utilizar un rotafolios, pero no hay una preparacion para el
mismo, su uso puede surgir en las discusiones o debates durante el médulo}.
- 8 Marcadores

Y4 de resma de papel bond

30 Beligrafos

Nota: debe disponer de 2 horas para la preparacién del espacio.

Imprimir una copia de la guia del participante para cada asistente.

Uso del material y presentacion del médulo:

Este material se ha disefiade para gue sea sencillo de entender v se pueda presentar facilmente. Sin embarge, se debera
dedicar tiempo a la preparacidn. El médulo estd disefiade para presentarse en 200 minutos. Una buena preparacién
garantizaré un médulo de calidad y que los participantes reciban la informacién de la mejor manera.

Método:

Para la facilitacién del modulo se utilizaran los siguientes métodos para lograr los objetivos del mismo:

1. Debates moderados: para compartir conocimientos y recomendaciones, identificar buenas practicas, corregir desviaciones
de conceptos.
2. Actividades estructuradas: para permitir a los gerentes y sub-gerentes reflexionar sobre el tema del médulo v asi para
garantizar resultados satisfactorios cuando estén en su dia a dia.
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Se proporciona el material siguiente:
La guia del instructor, que incluye guiones, notas y material complementario para presentar.
Guia del participante, Esta guia contiene todo el material tedrico/practico necesario para participar en el programa.
Material Visual, se entregara en formato power point la presentacion del médulos.

Recomendaciones sobre la preparacion:
Familiarizacién con el contenido del médulo, en particular:
Repasa los objetivos de cada sesién (en el momento de la presentacion se podra explicar los objetivos sin hacer referencia
a la Guia del instructor; de esta forma se demostrara credibilidad y se creara un ambiente).
Asegurar que se puede navegar facilmente por el material visual del programa.
Preparar posibles preguntas que pueda realizar el equipo sobre este tema.
Revisar las actividades y asegurar de entender cémo transmitirlas.
Practicar la presentacién al menos una vez antes de impartir el médulo.
INICIO DE LA PRESENTACION
Bienvenida
Saludar.
Recibir a los participantes.
Indicar las pautas a seguir.
Horarios.
Descanso.
Obijetivos del Modulo.
Solicitar a los participantes ser activos durante el médulo para que sea mucho mas dinamico.

O O 0O OO0 O o

o

No se permite el uso de computadoras y teléfonos celulares. (En caso urgente debera hacer uso del telf. fuera de la sala).

Contenido
Expectativas del médulo por parte de los participantes. - 10 minutos.
¢ Qué es Coaching? - 20 minutos.
¢ Qué no es Coaching? — 15 minutos.
Etapas del Coaching. - 15 minutos.
Caracteristicas. — 15 minutos.
Tipos de Coaching. -15 minutos.
El coach y el coache. — 20 minutos.
Herramienta TGROW. — 20 minutos.
Actividad - Ejercicio “Sesion de Coaching”. - 30 minutos.
o El proposito de esta seccién es ganar la confianza de los gerentes y sub-gerentes y garantizar implementen cambios y
adopten nuevos enfoque a la hora de manejar a sus equipos de trabajos.
Cierre del moédulo, resumen de lo aprendido, revision de expectativas. - 20 minutos.
Informar que se ha llegado al final de la sesién.
Resumir los puntos tratados.
Validacién de las expectativas indicadas al inicio del médulo.
Preguntar si alguien tiene algun comentario o pregunta antes de terminar.
Agradecer la participacion.
Evaluacion de la actividad. - 10 minutos.
Entregar el formato de “Evaluacion del Programa de Formacion Supervisoria”.

O O O O 0O 0O O o

O O O O o

o
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b) Guia del participante:

Esta guia contiene todo el material teérico/practico necesario para
participar en el programa por parte de los gerentes y sub-gerentes de
Supermercados UNICASA.

Guia del Participante Modulo |

GUIA DEL PARTICIPANTE A
BIENVENIDO T

N‘léduIO k unicasa

Liderazgo ~  cvebeRs

¢Qué es Liderazgo? Tipos de Liderazgo. Caracteristicas. Habilidades y estilos. Liderar y
gerenciar. Elrol del lider en la construccion de equipos. Ejercicio: “Autoevaluando el propio
liderazgo”. Cierre.

Expectativas del Médulo:

¢ Qué es Liderazgo?

Tipos de Liderazgo.

Caracteristicas.

Habilidades y estilos.

Liderar y gerenciar.

El rol del lider en la construccién de equipos.

Ejercicio: “Autoevaluando el propio liderazgo”

Cierre - Reflexiones

Motas:
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Guia del Participante Modulo |l

GUIA DEL PARTICIPANTE A
BIENVENIDO T
Mét.:lulo.II: u“@mas
Motivacion

£ Qué es la Motivacién?. Tipos de Motivacién. Caracteristicas. Ciclo motivacional.
Desmotivacion. Motivacion y Liderazgo. Ejercicio “Motivando a mi equipo™.

Expectativas del Médulo:

¢ Qué es la Motivacion?

Tipos de Motivacion.

Caracteristicas.

Ciclo motivacional.

Desmotivacién.

Motivacién y Liderazgo.

Ejercicio “Motivando a mi equipo”.

Cierre - Reflexiones

Notas:
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Guia del Participante Modulo I

GUIA DEL PARTICIPANTE /.\
BIENVENIDO QTD
Mddulo lii: unicasa

uuuuuuuuu

Comunicacion

¢ Qué es la Comunicacion?. Tipos de Comunicacién. Elementos de la Comunicacion. Importancia
en la Comunicacién. Comunicacion en las organizaciones. ;Cémo impacta en los equipos de
trabajo?. Ejercicio “Comunicacion en equipos de trabajo”. Cierre

Expectativas del Médulo:

£ Qué es la Comunicacion?

Tipos de Comunicacién.

Elementos de la Comunicacion.

Importancia en la Comunicacién.

Comunicacion en las organizaciones.

. Como impacta en los equipos de trabajo?.

Ejercicio “Comunicacioén en equipos de trabajo”.

Cierre - Reflexiones

Notas:
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Guia del Participante Médulo 1V

GUIJA DEL PARTICIPANTE /.\
BIENVENIDO ulﬁb
Médulo IV: unicasa

ssssssssssssss

Manejo de Equipos

Manejo de equipos. ;Qué son equipos de trabajo?. Rol de los equipos en la organizacion. ¢ Qué
es un equipo de alto desempefio?. Caracteristicas. Factores que hacen a un equipo efectivo.
Técnicas para el manejo de equipos. Mejorar la productividad a través de equipos de alto
desempefio. Ejercicio “Equipo de Alto Desempefio”.

Expectativas del Modulo:

Manejo de equipos.

£Qué son equipos de trabajo?.

Rol de los equipos en la organizacién.

£ Qué es un equipo de alto desempeiio?.

Caracteristicas.

Factores que hacen a un equipo efectivo.

Técnicas para el mangjo de equipos.

Mejorar la productividad a través de equipos de alto desempefio.

Ejercicio “Equipo de Alte Desempeiio”.

Cierre - Reflexiongs

Notas:
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Guia del Participante Modulo V

GUIA DEL PARTICIPANTE A
BIENVENIDO T

M()duk? V: unwcasa

Coaching ~ cwemens

¢ Qué es Coaching?. ¢ Qué no es Coaching?. Etapas del Coaching. Caracteristicas. Tipos de
Coaching. El coach y el coache. Herramienta TGROW. Ejercicio “Sesion de Coaching”. Cierre

Expectativas del Médulo:

L Qué es Coaching?.

¢ Qué no es Coaching?.

Etapas del Coaching. Caracteristicas.

Tipos de Coaching.

El coach y el coache.

Herramienta TGROW.

Ejercicio “Sesion de Coaching”.

Cierre - Reflexiones

Notas:
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5.4. Desarrollo
5.4.1 Desarrollo del Disefo Instruccional
Material Visual, es la presentacién en formato power point entregada

para la visualizacion interactiva de los cinco médulos que comprenden el

programa.

Programa de Formacién
Supervisoria

Caracas, 2017

Expectativas
¢Qué es Liderazgo?

MédUIO I ¢Tipos de Liderazgo?

Caracteristicas

leerQZgQ : Habilidades

Liderar y gerenciar

El rol del lider en la construccién de equipos

Ejercicio “Autoevaluando el propio liderazgo”
Cierre del 1er modulo, resumen de lo aprendido,
revision de expectativas

—_—
Programa de Formacion SUpervisoria

¢Qué es Liderazgo?

El poder de
influenciar a
otras personas

para que .
desempefien ® o

i
mas alld de las M

acciones que

establecio la

. h—
autoridad formal.

Expectativas

T §
Programa de Formacion SUpervisoria




¢Tipos de Liderazgo?

Laissez-faire
/ Delegativo

Transformacional Democratico

Liderazgo

=

Autocratico Transaccional

¢Tipos de Liderazgo?

Se caracteriza por crear entusiasmo entre los trabajadores al
priorizar la participacion de todo el grupo.

Ventajas

Los empleados contribuyen en el
proceso de dedsion. Permite afiliacion
y compromiso con la empresa, del
mismo modo que su productividad y
capacidad de innovacion.
Desventajas

No se pueden superar los desacuerdos entre dos 0 mas partes
del grupo o el camino se hace mas lento a la hora de alcanzar
una meta.

Requiere que el lider posea gran habilidad para mantener la
motivacion y la colaboraciéon de quienes le siguen, asi como
plena confianza en simismo.

Democratico

¢Tipos de Liderazgo?
Emplean niveles altos de comunicacion para conseguir los
objetivos y aportan una vision de cambio que consiguen
transmitir a los empleados.
Ventajas
De esta manera, motivan y aumentan la
productividad y la eficiencia del grupo.
Poseen una fuerte vision y personalidad,
son capaces de cambiar las expectativas,
percepciones y motivaciones del equipo.
Cuando estos lideres y sus seguidores
trabajan juntos, llegan a un nivel superior
de moral y motivacion.

Transformacional

Desventajas

Obvia el analizar y controlar. Se concentra en cualidades
intangibles, como la visién, los valores compartidos y las ideas,
con el propésito de crear relaciones.
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¢Tipos de Liderazgo?

Laissez-faire /
Delegativo

Estilo de no intervencion y falta de feedback regular.
Interviene solo cuando es necesario y con la menor cantidad
de control posible.

Ventaja

Mejora la creatividad y ayuda a sentirse mas satisfecho con el
trabajo que se realiza.

Desventajas

No todos los colaboradores son auténomos y requieren
delegacion.

Falta de control, un incremento de los costos de la compafiia
y una productividad pobre.

¢Tipos de Liderazgo?

Se basa en transacciones, es dedr, en procesos de intercambio
entre los lideres y sus seguidores. Los seguidores reciben premios
por su desempefio laboral y el lider se benefida porque ellos
cumplen con las tareas.

Ventajas

Orientado a los objetivos y los seguidores son motivados con
recompensas por los resultados conseguidos. El lider
transaccional crea estructuras daras, donde queda bien definido
lo que requiere de sus subordinados y las recompensas que van
a percibir.

Desventajas

Lider con comportamiento prededble, se
centran en el presente y son muy buenos
para conseguir que la organizacion
fundone sin problemas y con efidencia.
No es efectivo en momentos de cambios

¢éTipos de Liderazgo?

Permite que los supervisores tomen decisiones y
fijen las directrices sin la participacion del grupo.

Ventajas

Puede ser efectivo en ambientes de trabajo en los
que las decisiones necesitan tomarse rapidamente.
También parece ser altamente efectivo con
empleados que requieren una vigilancia estrecha
sobre las actividades.

Desventajas

No tiene en cuenta la opinién de los
trabajadores, empleados pueden
Autocratico sentirse infravalorados y suelen
mostrar poco compromiso afectivo
hacia la compaiiia.




Caracteristicas

Liderazgo:
Relacion de influencia

* Inteligencia emocional
Transaccional S| VIE] ¢ Capacidad de establecer metas y objetivos

* Capacidad de planeacién

* Conoce sus fortalezas y las aprovecha
* Crece y hace crecer a su gente

* Tiene carisma

* Es Innovador

* Responsable

* Esta informado

Transformador L I ENIE:]

Programa de Formacion Supervisoria Progroma de ormacion Supervisoria

Habilidades Habilidades

Actualizacion permanente:

Apertura:

* Debe estar al tanto de las novedades de las que
pueda hacer uso para mejorar resultados. * Abierto a nuevas posibilidades, relaciones sinergias

o proyectos.

Intervencion activa:

¢ Identifica los problemas o situaciones y activa los * Capaz de sentir como sienten los que estén a su
grupos de trabajo mas idéneos para el lado.
planteamiento de soluciones.

Programa de Formacion SUPervisoria Frograma de Formacion SUpervisoria

Liderar y gerenciar El rol del lider en la construccién de equipos

Gerenciar | El entusiasmo que emana de un lider
puede impulsar a todo el grupoenesa &
direccion. Estoindica la gran
* Presupuesta ! importancia del mismo dentro del
* Organizar equipo, por lo que su actitud frente a
e Controlar -~ 4 i | éste puede ser favorableonoen la
conduccion del grupo de trabajo.

Es capaz de captar las sutiles corrientes
de emocion que circulan por un grupoy
puede interpretar el impacto de sus
acciones en esas corrientes.

El lider es un espejo que refleja la
experiencia del grupo.

—— NN T

* Planear

e Mantener ° {

orden g alineamiento
® Inspira
* Es mentor
* Facilita
transformacior
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El rol del lider en la construccién de equipos Ejercicio - Autoevaluando el propio liderazgo
Actitudes favorables para conducir equipos de trabajo:
* Saber trabajar en equipo.

* Evaluar los resultados.

* Compartir éxitos y fracasos.

* Reconocer buenas acciones.

* Ser guia, orientador.

* Fomentar lainiciativa y creatividad.

Instrucciones

* Dada las definiciones de cada tipo de liderazgo.

¢ |dentifique con cual tipo tiene mayor afinidad segun se
comporta como lider.

¢ Reflexione conjuntamente con el equipo el resultado

* Dar 6rdenes factibles de cumplir. obtenido.
* Delegar eficientemente.
* Comunicacién de forma T
permanente y eficaz
. Correglr en priva
m Supervisoria m Supervisoria

Ejercicio - Autoevaluando el propio liderazgo

Material de apoyo

Laissez-faire / Delegativo: Estilo de no intervencion y falta de
feedback regular. Interviene solo cuando es necesario y con la menor
cantidad de control posible.

Democratico: Se caracteriza por crear entusiasmo entre los
trabajadores al priorizar la participacion de todo el grupo.
Transaccional: Se basa en transacciones, es decir, en procesos de
intercambio entre los lideres y sus seguidores. Los seguidores reciben
premios por su desempefio laboral y el lider se beneficia porque ellos
cumplen con las tareas.

Autocratico: Pemmite que los supervisores tomen decisiones y fijen
las directrices sin la participacion del grupo.

Transformacional: Emplean niveles altos de comunicacion para
conseguir los objetivos y aportan una vision de cambio que
consiguen transmitir alos empleados.

Programa de Formacion Supervisoria

* Expectativas

* ¢Qué es la Motivacion?

4 * ¢(Tipos de Motivacion?
MOdUIO II * Caracteristicas
) -4 * Ciclo motivacional
Motivacion

* Desmotivacion
* Motivacion y Liderazgo
“arno

= Ejercicio otivando a mi equipo”

* Cierre del 1er modulo, resumen de lo aprendido,
revision de expectativas

Programa de Formacion SUpervisoria
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éTipos de Motivacion?

2

Es el deseo
que impulsa
la conducta
para obtener
una
recompensa

evitarun
\castigo.

Expectativas

El deseo que

impulsala z
conductaes 2
interno. s
0.
Os
-
=
=4
5

Caracteristicas

Proceso psicolégico interno. La
motivacion es un fenémeno
psicoldgico que no puede medirse
u observarse directamente, solo
se puede evaluaratravésde los
comportamientos que
desencadenay de los resultados
que logra

bastante complejidad de analisis,
ya que integra aspectos
cognitivos y afectivos, asi como
conscientes e inconscientes

Fenémeno individual. Aunque
muchas personas pueden ser
motivadas aplicando los mismos
estimulos, muchas otras podrian
reaccionar de un modo diferente
al esperado, por esoes
importante conocer a quién va
dirigida lamotivacion.

Extrinseca o intrinseca. Se habla
de motivacion extrinseca cuando
esta viene desde el afuera,en
general asociadaauna
recompensa (material ono). Por
el contrario, la motivacion
intrinseca obedece afactoreso
impulsos internos del sujeto.
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éQué es la Motivacion?

Enfasis que
se descubre
E€n una Raiz dindmica
persona e
EERT])]
determinado
mediode
satisfaceruna
necesidad

comportamie
nto

motivacion
esun

estado

interno que
activa,
dirigey

mantiene la

conducta

Factoreso
determinant
es internos
que incitan
a una accion

Caracteristicas

Mientras mayor es el deseo o la necesidad se incrementara

en gran medida la motivacion.

La motivacion supera a las razones.

Tanto la conducta como el comportamiento de los
individuos, son elementos que influyen directamente sobre
la motivacion y el grado de la misma en el individuo.

y del ingenio.

Por medio de la motivacién se logra establecer nuevos
esquemas de interaccién entre los individuos.

Caracteristicas
Intencional o propositiva. Al

estar orientada hacia una metau

objetivo claramente planteadoa
priori (que puede ser: vender

mas, producir mas, aprender un

idioma, dominar un deporte), la
motivacion logra una actitud
positivay hace que latarea se

encare con energia

Genera autoestima. La
motivacion saca alindividuode la

mismo, del mismo modo, al
plantear nuevos desafios. La
posibilidad de esforzarseenel
logro de nuevas metas renueva la
confianza en uno mismo y
contribuye a la autoestima

Genera conductas activas y
persistentes. Es |6gico pensar que
cuanto mas fuerte sea el estimulo

o lanecesidad que disparala
conducta, mayor sera la energia
puesta en esa direccion, asicomo
la persistenciaen la consecucion
del logro.

Se retroalimenta. El proceso de
motivacion disparado por
"Ill-l'l'lj O exie
mueve la conductaen determinada
direccion, y al interactuarcon el
medio, va creando un sistemade
retroalimentacion, donde los
demas se suman alaactitudde
superacion.




Factores de motivaci

e —
Bioldgicos: Se incluyen aqui los
de base organica, que
simplemente buscan satisfacer
necesidades fisioldgicas innatas

* Hambre, sed, impulso sexual,
necesidad de descanso, etc.), por
lo que se consideran universales.

YT T o

Ciclo motivacional

Comportamiento. Al activarse,
se dirige a satisfacer dicha
necesidad. Alcanza el objetivo

Estado de tension. Produce un

Desmotivacion
Caracteristicas de un empleado desmotivado:

* Se limita a cumplir érdenes, a rendir en su trabajo al minimo
posible pero no menos de lo que corresponde.

Es alguien que no da mas de lo que tiene que dar No
plantea propuestas, no hace observaciones, no pregunta
dudas.

Tiene una actitud negativa. No se compromete tanto,
simplemente se dedica a ir al trabajo sin mas. No plantea
soluciones. Lo peor es cuando contagia su espiritu negativo
alos demas.

* Toma el trabajo como algo monétono, rutinario. Y eso se
nota. No se le ve la pasién por su trabajo, més bien las
ganas de marchar cuando antes al cumplir su jornada
laboral.

T e sora
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Factores de motivaci

Sociales: Se vinculan con necesidades internas de las

personas en tanto sujetos sociales.

* Logro: es lo que impulsa al individuo a crecer, alograr la excelencia
dentro de lo que hace.

« Afiliacion: es lo que impulsa al individuo a busca mejores relaciones
interpersonales.

* Poder: es lo que impulsa al ser humano a lograr influencia sobre las
demads personas o sobre las situaciones que lo rodean. Este tipo de
motivacion puede resultar nociva.

* Autorrealizacion: se vincula con el perfeccionamiento de destrezasy
capacidades.

* Reconocimiento: se vincula con la biisqueda del reconocimiento.

| @2 N

Desmotivacion

Desmotivacion

Caracteristicas de un empleado desmotivado (continuacién):

* Toma el trabajo como algo monétono, rutinario. Y eso se nota.
No se le ve la pasion por su trabajo, mds bien las ganas de
marchar cuando antes al cumplir su jornada laboral.

* Es menos productivo que los demas. Hace lo que la empresa
necesita, pero nada mas. Otras personas pueden llegar a dar mas
allad incluso de sus propias posibilidades y plantearse nuevos
retos. Esta persona no. Simplemente trabaja, y ademas no lo
hace mésallade lo que considera que vale su trabajo.

* Es menos productivo de lo que era anteriormente. Puede que

antac rindiara m3ic v llagara a2 un nival da nroductividad o
anieés ninGigra mas y wu€gara a un nives @& proGuliiviGad Yy

rendimiento mayor; por eso se nota que esto ha cambiado y ya
no rinde loque antes.

* Sale siempre a su hora del trabajo, no esta dispuesto a trabajar
mas. Y de hecho, si puede, incluso puede llegar a salir unos
minutos antes. Y por supuesto, llega a su hora, nunca antes.

T o

T e



Motivaciony Liderazgo

Cada vez es mas evidente la
reladén entre motivadon vy
liderazgo, esta dentificamente
demostrado que existe wuna
reladion directa entre el liderazgo
que ejerce el jefe y la motivacion
de sus trabajadores.

El liderazgo que se asoda con niveles medios y altos de motivadon
es aquél que estimula el desarrollo humano y el avance de cada
persona en su contexto laboral, o que trae a su vez que cada
persona se sienta vinculada a su trabajo y aporte de si lo mejor que
tiene.

Los resultados de las investigaciones indican que cuando una
persona fracasa en su trabajo es porque estd desmotivado o porque
su rendimiento es bajo y ante eso los jefes no se responsabilizan y
creen culpable del problema al trabajador.

Programa de Formacion Supervis

Ejercicio - Motivando a mi equipo

Instrucciones

® La audiencia debe dividirse en 2 equipos.

® Equipo 1: debera listar una serie de
situaciones de desmotivacion reales vividas
en sudia a dia.

® Equipo 2: debera sugerir actividades para
afrontar cada situacion.

* Reflexione en equipo si las respuestas son
acertadas y si la aplicarian en su lugar de
trabajo.

Modulo Il
Comunicacion

Motivaciony Liderazgo

Es tarea del lider y del
trabajador crear un
ambiente laboral
propicio al desarrollo en
el que cada parte aporte
algo dnico al proceso: el
trabajador su alto
desempefio, y el lider el
arte de gestionar y dirigir
esos esfuerzos del grupo
para alcanzar los
objetivos propuestos.

* Expectativas
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Tipos de Comunicacion.

Tipos de Comunicacion.

No verbal

Ventajas

* Puederespaldaralacomunicacion verbal

* Sirve paraclarificar los mensajes
* Es mas rapida

Desventajas

¢ Las emociones pueden distorsionar el mensaje

* No existeseguridad de larecepciono
interpretacion.

T o asora
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¢Qué es la Comunicacion?

Proceso

mediante el

cual se

transmite una

informacion de

un punto a otro «

T e sora

Tipos de Comunicacion.

Verbal

Ventajas

* Es mas rapida
* Existe retroalimentacion
* Mayor cantidad de informacion en menos tiempo

Desventajas

* Elevado potencialde distorsion
¢ El riesgode interpretacion personales mayor

N

Tipos de Comunicacion.

Grafica / Escrita

Ventajas

 Existe unregistrode la permanente, tangibley
verificable.

¢ El contenido es masrigurosoy preciso, légicoy
claro.

Desventajas

* Consume mas tiempo
* Carece deretroalimentacion inmediata

* No existeseguridad de larecepciéno
interpretacion

Supervisoria



Elementos de la Comunicacion.
Receptor: individual
o colectivamente,
que recibela
informacion. Puede
ser una maquina

Emisor: quien
transmite la
informacion

(un individuo,

un grupo o
una
aquina).

Canal: Elemento fisico natural (aire, luz) como al
medio técnico empleado (imprenta, telegrafia,
radio, teléfono, television, ordenador, etc.) y se

perciben através de los sentidos del receptor
(oido, vista, tacto, olfatoy gusto).
Contexto: Circunstanciastemporales, espaciales y socioculturales que rodean
el hecho o acto comunicativoy que permiten comprender el mensaje.

Cédigo: Conjunto o sistema de
signos que el emisor utiliza para
codificarel mensaje.

Mensaje: La propia
informacion que el emisor
transmite.

Supervisoria

Comunicacion en las organizaciones.

Es el proceso de emision y recepcion
de mensajes dentro de wuna
organizacion compleja.

Dicho proceso puede ser interno, es
decir, basado en relaciones dentro de
la organizacion, o externo.

Esta comunicacion permite, de caraa
sus equipos de trabajo:

Girar instrucciones y planificacion de
las gestiones.

Informacion correspondiente a
politicas y procedimientos

de icacion son:

s Teléfono, Video llamadas, Correos electrénicos, Redes

¢Como impacta en los equipos de trabajo?

"l <

z

2 ~ M

‘a Ded &P
M >

La comunicacion dentro de una empresa adquiere un caracter jerarquico
basado en 6rdenes y mandatos, aceptacion de politicas, entre otros.
Importante destacar la relacion individual frente a las relaciones colectivas
y la cooperacion entre directivos o altos mandos y trabajadores.

La efectividad y el buen rendimiento de una empresa dependen
plenamente de una buena comunicacion, con el fin de alcanzar los
objetivos esperados.

T T koo

T o sora
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Importancia de la Comunicacion.

[
* €

=G

Los seres humanos =
El comunicarse

necesitan La comunicacién bien f ta el
comunicarse para no sélo debe e
e afirtubind buen traspaso de la
transmitir existir, sino que sl
. 1 1
emociones y debe ser buena, de B—_— comitan
mensajes calidad, entendible. ?nenos pin
importantes. :

Comunicacion en las organizaciones.

Comunicacion descendente. Se
ocupa de comunicar el orden
establecido para el desarrollo de
tareas, roles, entrenamiento,
capacitacion, directrices, politicas

Comunicacion
ascendente. Se da
desdelosniveles
. jerarquicos mas bajos
de laorganizacion
hacialosnivelesmas
altos.

Comunicacion
oblicua. Se puede
darentre gerentes

de distintos
departamentos o
empleados

~ Comunicacion horizontal. Se
establece entre miembros de un
mismo nivel jerarquico. Pueden ser
entre departamentos, grupos o de
forma individual,

Ejercicio - “Comunicacion en equipos de trabajo”.

Instrucciones

* La audienciasedividirden 4 equipos.
* Cadauno representa a un departamento de una
organizacion.

Cada equipo recibirdun sobre con actividades que
deben realizar.

* Sincomunicarse con el otro equipo deben completarlas.
* Demuestre suresultados.
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* Tendrian otro resulta en caso de trabajar con otros “ “

equipos

£

® Fue suf
equipo.
* Que haria diferente en este ejercicio.

la infi ion que

jab cadg I
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Modulo IV
Manejo de Equipos

’/

-
-
. TSP

Expectativas

* Expectativas.

* ¢Qué son equipos de trabajo?

* Ejercicio “Equipo de Alto Des

* Cierre del 1er modulo, resur

revision de expectativas.

¢Qué son equipos de trabajo?

Grupo de dos o méas personas ﬁ :
que interactdan, discuteny -
piensan de forma coordinada k

y cooperativa, unidas con un }
objetivo comun. 4}
Un grupo en si mismo no
necesariamente constituye un
equipo. Son muchos los
distintos componentes que
forman un equipo. También

Los equipos son para crear una maquina eficiente que sirva para realizar
lastareasy los proyectos adecuadamente. Un equipo a menudo tiene un
lider, que guia a los demas miembros para cumplir con lasexpectativas
de la companfia. Ademas, cada lider de equipo debe incluiratodos los

puede serun conjunto de trabajadores paraaumentar la motivaciony la moral enel lugar de
personas coordinadas y con trabajo. No obstante, el rol de los equipos en las organizaciones también
una meta a cumplir y/o tiene una importancia practica.
beneficiarse.
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Rol de los equi
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Los Roles de los pa
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pos en la organizacion.

3

rticipantes. Se refiere a los conocimientos,

experiencia, pericia o habilidades de los integrantes el equipo, en este
sentido se valora la importanciade la complementariedad por cuanto
cada integrante hace un aporte diferente que permite la consecucion de
los resultados esperados.

Compromiso. Una vez que los integrantes del equipo establecen vinculos
con los demas integrantes y que se identifican con los propésitospara los

cuales esta creado

el grupo se genera el sentido de pertenencia que hace

del compromiso una caracteristica que cohesiona muchomasa los

miembros del ﬁuieo.

Caracteristicas

i

* Conocimiento de larazon de ser del equipoen el cual
participan

* Interés por lo que ocurre en la vidadel equipo de
trabajo

* Contribucional logro esperado

« Sentido de pertenencia no sélo al equiposinotambién
a la organizacion

* Saben qué se espera de ellasen su gestion

* Apoyan a otros miembros del equipo cuando estosno
desarrollan a plenitud sus compromisos

* Motivany animan a todo el equipo

* Se alegrasinceramente del triunfo de susintegrantes

* Es solidario cuando debe serlo

obtenidos

« Reflexiona e invitaal equipoa revisar losnsuhdcs)
* Integra a losrecién llegados

{

Factores que ha

Delegar

cen a un equipo efeciivo.

* Establece las funciones
claramente definidas para
cada miembro del equipo, ya
que esto le da un propdsito.
Sinembargo, esimportante
que sepaque su trabajo
especifico cae enrelacion
con el panoramageneral. El
exceso de vision de tanel
puede conduciral efecto "No

esmi problema", que es
obviamente
contraproducenteparael

trabajo en equipo.
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¢Qué es un equipo de alto desemperio?

“Un Equipo de Trabajo de Alto Desempefio es un nimero pequefio
de personas, que comparten conocimientos, habilidadesy
experiencias complementarias y que comprometidos con un
propdsito comun establecen metas realistas, retadorasy una
manera eficiente de alcanzarlas también compartidas, asegurando
resultados oportunos, previsiblesy de calidad, por los cuales los
miembros se hacen mutuamente responsables”.

Elementos basicos:

Q Actividades interdependientes

Q3 Una vision de un objetivo comin

y cuya interdependencia tiene un
impactoen el resultado global del equipo.

Factores que hacen a un equipo efectivo.

* Con el finde que todos
trabajen juntos de manera
eficiente, es necesario sentar
las bases adecuadas. Desde
el principio, losvalores
fundamentales deltrabajo en

Capacitacion equipo deben serinculcados.

Ejercicios de formacion de

equipos, talescomo

escenarios situacionales,
cursos de cuerdasy juegos,
sonuna forma efectiva de
hacer esto.

Factores que hacen a un equipo efectivo.

* Algunos trabajadores son
mas habiles que otros y
algunas tareas son mas
dificiles que otras. La
impaciencia puede ser
divisiva, que es la dltima
cosa que quieres.
Recuerda que todos estan
trabajando hacia un
objetivo comin y da una
mano de ayuda en lugarde
criticar o juzgar.

Paciencia




Factores que hacen a un equipo efectivo.

« Programa reuniones periddicas
para asegurarte de que todo el
mundo esta todavia en el
nivel. Esto se puede hacer en
grupo o en privado, siempre y
cuando la retroalimentacion
constructiva y un didlogo
abierto sean la ley. Ser
proactivo y detener los
problemas antes de que
comiencen, no soio ayuda a tu
negocio, sino que también
fortalece el trabajo en equipo,
en el sentido de que saben
que todos trabajaban juntos.

Fortalecimiento

Consideraciones para el manejo de equipos
[ Actitud | | Tomade |

Logro de Orientaciéna la Lidiar con la
favorable en el o decisiones 7 -
o objetivos. - accién. complejidad
equipo. | dificiles.
*Normalmente « Los e Un buen elas * Amedida
setiendea ‘ tructuras se
. resultados lider es! queel
etiquetara los aplanan, de mundo
equipos, O asume el nada sirve ser
Pt " " 5 avanza,
‘motivados”, consiguen riesgo, no un lider .
“poco orti led T todo ocurre
implicados”. Se P . € ca jetiexiva, dus mas répido
b mismo, los ied no se pone
demuestra que eh miedo, no manos 3 la y se hace
unequipo consigue el teme Sy més
respondeasu equipo. De perderel p complejo.
lideren una f conseguir un ;

i orma que cargo, no objetivo en el Mientras
granmedida, ) j |
es decir, que el tendrés que ser menor que antesla
propio lider conseguir elegido tiempo complejidad
creaun resultados una poslblcieabey pilcs
sentimientoen aadadh orr qué esel procesos de
el equipo Rloximsa coaching de cambio eran
mediante su las vez, es equipos y qué puntuales,
actltudr\(r . personas una tecnicas ahorason la
:gmpo amien persona utilizar para constante.

g i desarrollar
valiente.
personas es
fundamental.

Mejorar la productividad a través de equipos de alto
desempefio

Equipos de alto desempeiio

* Tener claridad en lasmetasdetrabajoY
compromisocon las mismas.

* Existendaenclaridad delosroles, se
estimula elrol del lidery se fomenta el
desarrollode liderazgos alternativos

* Existendia de normas desarrolladas por
el equipo que establecen claramente la
maneradeconducirse.

* Existendade pautasclaras paralatoma
de decisiones del equipo.

* Las relaciones interpersonalesentre los
miembros del equipo son efectivasy
satisfactorias.

Las organizaciones deben tenerla conciencia y velar porel funcionandosus
Jistil ipos de trabajo y hacer esft pormejorarios para hacerde

ellos equipos de alto rendimiento.
- TN T oo
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Factores que hacen a un equipo efectivo.

* A estasalturas, todo el mundo se

vende presumibl trabajando
juntos por el bien comun. Sin
embargo, no esta de mas afiadir
extras, gratificaciones basadasenel
rendimiento aquiy all3, siemprey
cuando sean para todo el grupo. Los
premios individuales a veces
pueden conduciraque los
miembros del equipo creen su
propia agenda y pierdan el foco.
Pero cuando todo el mundo se
beneficia, sin ejes individuales,
aumenta la productividad.

Consideraciones para el manejo de equipos

| Autocontrol. La capacidad del lider para autorregularse tiene que ser mayor.
Aunque hay que evitar la conocida “soledad del lider”, si escierto quetu rolte
puede hacer ser percibidode forma diferentey tienes que ser conscientede
esto.

y

Orientacion al desarrollo. El equipoesmas potente que lasumade laspartes,
los equipos que actlan con autonomia, responsabilidady creatividad, son
aquellos orientados al desarrollo.

Cambio de mirada. Si losmiramos desde la capacidad encontraremos personas
capacesanuestroalrededor. El mejor lider consigue que las personas se sientan
capacesynodudad dirigir il

P

Lidiar con dinamicas del grupo. Conocer losgrupos, susfases, roles
disfunciones, saber como hacer para que laspersonastrabajen juntasde forma
optima.

Paciencia. El liderazgo esunacarrera defondo, de nada sirve querer ir muy
- ) apaso.

deprisa, actiadefor

ayves P

Ejercicio “Equipo de Alto Desemperio”

Instrucciones

* Se suministrara a laaudiencia unalistade frases.

* Deberé categorizar si corresponden a equipos de alto
desempefio, equipos, caracteristicas y/o factores.

* Serealizara correccion de las frases.
* Reflexionarenrelacion alas respuestas obtenidas.

A1




Modulo V
Coaching

* Expectativas. Expectativas

* ¢Qué es Coaching?

* ¢Qué no es Coaching?

* Etapas del Coaching.

* Caracteristicas.

* Tipos de Coaching.

* El coach y el coache.

* Herramienta TGROW.

* Ejercicio “sesion de Coaching”.

* Cierre del 1er modulo, resumen de lo aprendido,
revision de expectativas.

Programa de Formacion Supervisoria

¢Qué es coaching? ¢Qué no es coaching?

“Proceso de desarrollo dirigido
a la adquisicion y mejora de
habilidades instrumentales y de

gestion, que tiene como psicoterapia
objetivo aumentar el nivel de
miento”.

rer

Programa de Formacion Supervisoria Programa de Formacion Supervisoria
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Etapas Caracteristicas

Contacto inicial paraevaluarlasituaciony
definir objetivos.

Preparacion

dad

Se llevana cabo reunionesdonde se exploran las

Desarrollo ; ; ; o ,
areas a mejorary se actiaen funcion aéstas. écomo se hace?

A través de sesiones en donde, una vez que se han
SeEETR I e e determinado previamente lo objetivos, se trabaja en
compara laplanificacién hecha. aquellas habilidades, competencias y/o debilidades
que tenga el coachee.

Seguimiento

Tipos de Coaching Tipos de Coaching

Segun el Contenido: Seguin método que se emplea :

Life Coach. Herramientas para la vida diaria.

Personal Su objetivoen el bienestar de la persona.

* Optimizacio * Persona * Analisis PNL
Empresarial ndel como e Potenciar
Ejecutivo Ienguaje. sistema. recursos.
* Mejorarla ¢ Trabajoen

Desarrollo de lashabilidades de cualquier forma.de €quipos.
Deportivo deportistao personaque tenga las capacidades comunicarse
paraserlo.

Organizacional

-
Coachee Herramienta TGROW (myles Downey) i il
— (Cambios)
* Ser consciente de W (will) q T (Topic) ::“m“’:’-w-m“1
que tiene algoque o Voluntad Tema  Qué cambiara 0 mejoraria s pudiera?
tiene que mejorar 1Qué hard a continuacién?
* Mente abierta, ser 7
flexible Coach
* relacionde confianza i
y sinceridad * Seguridad
* Creer en los cambios * Curiosidad 0 (Options) G (Goal)
* Ser responsable de * Paciencia Posibilidades Meta qué le gustaria lograr?
los cambios » Coherencia
¥ . ::athtl:.raaop :?:. T N )
* Inteligencia yodar 3 avanzar? R iReaiity} L
. g RiReaiity) g
Emocional Realidad €l e b stvacion actual?
« Escucha activa ::-m....mm.m
2 .z munmo
« Comunicacion lenguaje corporal Simplemente peeste atendén 3
los hechos y sentimientos.

- T treoia ™ T T esoria
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Herramienta TGROW (myles Downey)

* Seccionde ® Escuchar

preguntas i N

ento afinde
fortalecerel

/

/
vinculo
* Ofrecer /- Observacion
comentarios /
constructivos —

Ejercicio- Sesion de Coaching

Material de apoyo

Situacion Hipotética.

Un ejecutivo de ventas y el lider del area, acuerdan realizar u
sesionde Coaching.

El ejecutivo de ventas ha bajado en los ultimos meses su rendimiento
y no ha logrado alcanzar las metas mensuales pautadas. Por lo que
indica que esta desmotivado y con baja energia para la gestion de su
carterade clientes.

Coach:

Debera: realizar preguntas que permitan al coachee explicar su
situadon, escuchar, observar y dar comentarios alentadores.
Recuerde nodar las soluciones.

Coachee

Deberé identificar las oportunidades de mejora para el alcance de
objetivos. Establecer compromisos que viables.

Progroma de Formacion SUpervisoria

7
E2Z
%

——— :
Programa de Formacion SUpervisoria

Ejercicio—Sesion de Coaching

Instrucciones

¢ Sedividird en parejasala audiencia.

* Un participante sera el coahy el otro el coachee.

* Sedard lecturaa la situacion hipotética.

* Serealizara el rol play durante 5 minutos y luego se
intercambiaranroles.

* Alfinalizar el tiempo se compartirdnimpresionesde la
actividadrealizada.

—— :
Programa de Formacion Supervisoria
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5.5. Implementacién

5.5.1 Programa de Formacion supervisoria:

A fin de desarrollar correctamente el disefio de la propuesta, se

mencionan a continuacioén las recomendaciones pertinentes:

Instructor:

Debe tener familiarizacion profunda con el contenido de los médulos
del programa.

Con experticia en el area de consultoria, desarrollo y organizacién
empresarial, coaching y afines.

Con experiencia en el manejo de actividades presenciales, que

puedan involucrar y propiciar el debate en el desarrollo del programa.

Participantes:

Deben ser del personal supervisorio, gerencial y en desarrollo para
ascender a posicion de liderazgo.

Abiertos a la participacion activa durante el desarrollo del programa.
Se requiere que participen de todos los médulos puntual y
atentamente.

No interrumpir las sesiones con uso de equipos tales como celulares,

computadoras, tablets, entre otros.

Contenido:

Debe ser explicado al inicio para aclarar expectativas en cuanto a los
objetivos del programa.
Alineado a las necesidades del cliente debe propiciar el debate y

compartir experiencias laborales.
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Materiales y espacio:

Emplear ademas del material visual, rotafolios, hojas para hacer mas
dinamica la sesion.

No abusar en el uso de elementos, realizarlo balanceadamente.

La sala debe contar con iluminacién y ambientacién adecuada.

Debe contar con los puestos necesarios para la audiencia.

Evaluacion:

Debe al final de cada modulo realizarse la evaluacién correspondiente
a fin de por identificar oportunidades de mejora.

Informar que es importe recibir una retro alimentacion honesta vy
abierta.

Se sugiere contabilizar y tabular los resultados y discutirlos con el
cliente.

La identificacién es opcional.

Informar que el uso de la informacion obtenida permitira fortalecer o

desarrollar el programa.

5.6. Evaluacion

5.6.1 Evaluacion del Programa de Formacion supervisoria:

Se desarroll6 formulario para la medicidén del nivel de satisfaccion de los

participantes en cuanto a: contenido, instructor, material audiovisual, los

refrigerios, el salén, entre otros.
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EVALUACION DE PROGRAMA DE FORMACION
SUPERVISORIA

Por favor complete esta evaluacidn al finalizar el curso y entréguela a RRHH. Sus respuestas nos seran de gran utilidad para evaluar
la capacitacién. Gracias por su colaboracién!

Fecha: | | |

Nombre {opcional): | Departamento:

Nombre del Médulo: |

Instructores: |

Cantidad de horas: l:l

Utilizando la siguiente escala exprese su opinidan sobre los siguientes aspectos:

4= Muy 3 = SATISFECHO 2= INSATISFECHO 1= Muy
SATISFECHO B B INSATISFECHO

1. Programa general

a. El contenido es apropiado para mi puesto de trabajo
b. Se le dedicd el tiempo suficiente a cada tema

c. Los objetivos de [a actividad estaban claros

d. El flujo del contenido era légico

2. Lugar y material de apoyo

a. La sala de capacitacion fue adecuada para el curso

b. Los materiales estuvieron bien organizados/estructurados

c. Los materiales de apoyo fueron de utilidad

d. El contenido de la actividad se cumplio en el tiempo estimado

3. Instructor {es) Nombre:

a. El instructor sabe transmitir los conceptos

b. Expusc con claridad los objetives del curso

c. Alento la participacion e interaccion en la actividad

d. Demostrd conocimiento sobre el tema expuesto

4. Aplicabilidad en el puesto de trabajo

a. Los temnas tratados son aplicables a su puesto de trabajo
b. Nivel adquirido de aprendizaje

¢. Utilidad de los temas tratados

COMENTARIOS:
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CAPITULO VI.
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

La presente investigacion, derivo las siguientes conclusiones:

En principio el diagndstico de clima organizacional realizado al personal
adscrito a las diez sucursales de la Regién Capital de Supermercados
UNICASA C.A en términos generales reflejan que tienen una buena
percepcidon acerca del clima organizacional, correspondiendo su calificacion
a un rango Medio-Alto, sin embargo ciertas dimensiones no fueron evaluadas
con altas puntuaciones, evidenciado ademas en las entrevistas realizadas,
donde se determiné la necesidad de poder mejorar considerablemente
aspectos asociados gestién del desempenio.

Basado en lo anteriormente expuesto, el disefio de la propuesta de un
programa de formacién supervisoria ofrece al personal gerencial fortalecer
sus habilidades en liderazgo, motivacion, comunicacién, manejo de equipos y
coahing; esto propiciara el mantenimiento y elevacion del clima organizacion.

Es clave contar con esta herramienta de formacion para personal
gerencial (gerentes, sub gerentes y personal en capacitacién para ascender)
de UNICASA, que permitira a la organizacién logar sus objetivos planteados,
fomentar la innovacion y excelencia en todas las gestiones realizadas por
todo su personal, dado a que contaran con equipo altamente motivado y
comprometido con la organizacién.

Cada modulo ha sido desarrollado para robustecer las habilidades
existentes en su personal, el médulo | estd dedicado a la dimensién

Liderazgo permite a los participantes entender su concepto, los tipos
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existentes, caracteristicas, habilidades y estilos; las diferencias entre liderar y
gerencia y luego el rol del lider en la construccién de equipos.

El desarrollo del médulo 1l referido a la dimensién Motivacion es clave
en el clima organizacional de cualquier organizacién por lo que entender su
concepto, sus tipos, caracteristicas, ciclo motivacional, desmotivaciéon de la
misma se vuelve prioridad, para tener una incidencia positiva en los equipos
de trabajo.

En relacién a la dimension Comunicacion, es necesario sefialar que
para el manejo eficaz de cualquier relacion la comunicacién es un elemento
clave por lo que es una ventaja si la misma es utilizada para transmitir
correctamente las expectativas de los lideres, lo que se espera de los
miembros de los equipos, poder explicar las estrategias, objetivos y metas de
la organizacion, es por eso que se hace necesario que la misma este
desarrollada en el programa de formacion disefiado.

En relacion a la dimension de manejo de equipos desarrollado en el
médulo IV, responde a la necesidad de los supervisores de entender su rol
en las organizaciones, en caso particular de supermercados UNICASA que
los lideres cuenten con las herramientas técnicas necesarios a fin que el
desarrollo esta dimensién de como resultado la mejora de la productividad y
en general el clima organizacional.

Por ultimo el médulo V dedicado a coaching, toma gran relevancia dado
a que permite a los lideres dirigir a los miembros de sus equipos bajo
herramientas, como lo son TGROW donde la participacion activa de los
supervisados en su propio desarrollo.

El programa de supervision permitira a la organizacion ser mucho mas
eficiente dado a que si los empleados son liderados por miembros que
cuenten con las herramientas necesarias y contribuir positivamente con el

clima organizacional.
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6.2 Recomendaciones

Relativo a las recomendaciones, al observar los resultados generales,
se recomienda dar continuidad a las buenas practicas implementadas en
materia de RRHH, que han permitido que los empleados de las 10
sucursales evaluadas en la ciudad de caracas, tengan una percepcion
positiva en cuanto a algunas dimensiones comprendidas en el diagndéstico.

En cuanto a las dimensiones con mejor calificacion se recomienda
aplicar lo antes posible el programa de formacion que permite fortalecer las
dimensiones de liderazgo, motivaciéon, comunicacién, manejo de equipos Yy
Coaching.

Se sugiere que el programa sea implementado a todo el personal
gerencial (gerentes, sub-gerentes, y personal en capacitacion para ascender
a una posicién de liderazgo), y comunicar a la organizacion la existencia del
mismo, su importancia e influencia en el logro de los objetivos.

Se recomienda a la organizacién realizar constantes sesiones en la
medida de tener nuevos lideres en la organizacién a fin de mantener
constante la formacién de sus empleados y atacar deficiencias que puedan
surgir.

Se recomienda a la organizacion aplicar nuevamente el instrumento de
clima organizacional para conocer la realidad de la percepcion actual y
trabajar cualquier desviacion oportunamente.

Finalmente se sugiere analizar los resultados de las evaluaciones
realizadas al término de cada moédulo del programa de formacion
supervisoria, de esta manera conocer la impresiones de los participantes y

poder realizar cualquier cambio pertinente.
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