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RESUMEN

El fin de esta investigacion fue conocer los estilos de liderazgo que ejercen los responsables de
cada departamento y el gerente de la empresa CERCAS SL dedicada a la fabricacion y
comercializacion de azulejos en todo Espafia, con oficinas en Castellon de la Plana, para ello
utilizamos el Autoinforme de Estilos de Liderazgo (CELID) de Castro Solano, Nader y Casullo
trabajado en el afio 2004 apoyado en la teoria de Bass y Avolio disefiado en 1994 que mide 3
estilos de liderazgo los cuales son: liderazgo transformacional que esta formado por 4
subdimensiones que son: carisma, inspiracion, estimulacion intelectual y consideracién
individualizada; liderazgo transaccional que estd compuesta por 2 subdimensiones que son:
recompensa contingente y direccién por excepcion; por ultimo esté el liderazgo laissez — faire que
cuenta con una subdimension que es ausencia de liderazgo, se utiliz6 la escala tipo ordinal. De
acuerdo con el resultado se propuso un plan de intervencion para desarrollar un adecuado estilo de
liderazgo. La muestra estuvo conformada por 65 trabajadores de ambos sexos, entre las edades de
20 a 45 afios.

Palabras clave: Liderazgo, estilos de liderazgo, liderazgo transformacional, trabajadores.
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ABSTRACT

The purpose of this research was to find out the leadership styles exercised by the heads of each
department and the manager of the company CERCAS SL dedicated to the manufacture and sale
of tiles throughout Spain, with offices in Castellon de la Plana, for this we used the Self-report on
Leadership Styles (CELID) by Castro Solano, Nader and Casullo worked on in 2004 supported by
the theory of Bass and Avolio designed in 1994 that measures 3 styles of leadership which are:
transformational leadership that is made up of 4 subdimensions that They are: charisma,
inspiration, intellectual stimulation and individualized consideration; transactional leadership that
is composed of 2 subdimensions that are: contingent reward and management by exception; Lastly,
there is laissez-faire leadership that has a subdimension that is the absence of leadership, the
ordinal type scale was used. According to the result, an intervention plan was proposed to develop
an adequate leadership style. The sample consisted of 65 workers of both sexes, between the ages
of 20 and 45.

Keywords: Leadership, leadership styles, transformational leadership, workers.
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1. INTRODUCCION

Hoy en dia, es indiscutible el progreso que estan teniendo las organizaciones, lo que esta
provocando la competencia en el mercado. Gran parte de estas empresas tienen como fin crear un
valor adherido a los productos y servicios que brindan por medio de la implementacion tecnologica
que optimicen los esquemas de calidad e incrementen su rentabilidad. Segun algunas
investigaciones indican que parte de su éxito se debe al factor humano que lo conforma, estando
los resultados ligados al estilo de liderazgo de los jefes o directivos, lo que facilita el compromiso
y el involucramiento de los trabajadores, impactando de manera positiva en el desempefio y

cumplimiento de objetivos.

Vargas (2015), da a conocer que en América Latina el 80% de organizaciones no tienen
empleados lideres por falta de tiempo y recursos que impiden la formacién de jefes con mejores
competencias, y solo el 19% de las empresas cuentan con ello. Estos datos fueron recabados en
una encuesta efectuada a 284 organizaciones, 80 de ellas en México, solo 74 de cada 100 empresas
en Latinoamérica dan importancia a las destrezas de desarrollo de un correcto estilo de liderazgo,
pero, solo 44 consiguen efectuarla. Para finalizar, dio a conocer que el 42% de las organizaciones
les falta recursos econoémicos para crear lideres, el 36% piensan que no es relevante y el 14% se

consideran imposibilitados para preservar a los lideres una vez desarrollados.

Asimismo, Osorio (2011), catalog6 las 20 mejores organizaciones que contribuyen en el
desarrollo del liderazgo, a nivel global obtuvo la siguiente lista del 1 al 20: General Electric, Proter
& Gamble, Intel Corporation, Siemens, Banco Santander, The Cola-Cola Company, McDonalds
Corporation, Accenture, Walmart, Southwest Airlenes, Abb Ltd, Microsoft, PepsiCo, Goldman
Sachs, Hewlett-ackard, Unilever, Cisco Systems, FedEx, Pfizer Inc y BASF. A nivel
Latinoamérica ejecuto un ranking de las 10 mejores organizaciones que destacan en el desarrollo
de un correcto estilo de liderazgo, existiendo el 80% de las 20 empresas a nivel global, las cuales
se ordenan del 1 al 10: Unilever, LAN, 3M, General Electric, Cemex, IBM, Telefonica, Empresas

Polar, Votorantim y Banco Santander.
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El fin de este estudio es agrandar el panorama a través de los resultados alcanzados, de
modo que facilite alternativas de mejora para las empresas que busquen potenciar un adecuado

estilo de liderazgo en las personas que tienen a su cargo a equipos de trabajo.

2. DESARROLLO DEL MARCO TEORICO
Definicion de liderazgo

Laos y Ledesma (2013) manifiestan que el liderazgo esta compuesto por las competencias
gue posee un sujeto para alcanzar un nivel de autoridad en otros individuos o su ambiente, de este
modo lograr conseguir que las personas trabajen motivadas y alcancen efectuar los fines sefialados
por la empresa.

Franklin y Krieger (2011) sefialan el liderazgo a modo de destreza para influir en el
comportamiento de los individuos que componen un equipo, con la finalidad de alcanzar objetivos
(p.294).

Definicion de estilos de liderazgo

Daft y Marcic (2006) sefialan el estilo de liderazgo como el modo que los lideres consuman

su autoridad en otros individuos.

Lussier y Achau (2008), mencionan que el estilo de liderazgo es una composicion de
comportamientos, particularidades y destrezas de los lideres al momento de ejercer su poder y
comunicarse con los integrantes de grupo. Su componente principal es la firmeza en su

comportamiento lo que le identifica.

Liderazgo transformacional

Este estilo de liderazgo se emplea para referir al lider que incentiva a sus trabajadores a
actuar mas alla de sus propios intereses orientando al bien mayor por medio de las siguientes

practicas: crear la conducta deseada, inculcar la responsabilidad con los fines planteados,
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simpatizar con los trabajadores involucrandolos intelectualmente. Esta definicion esta asociado a
cuatro componente o dimensiones que son las siguientes: influencia idealizada, consideracion

individualizada, estimulacién intelectual y motivacion inspiradora (Bass, 1996).

Asimismo, desde la perspectiva de la psicologia positiva refieren que el lider
transformacional es “aquella persona colmada, capaz de crecer consiguiendo inspirar a sus
seguidores, acrecentando su madurez y motivacion para ir mas a alla de su propia conveniencia.
Igualmente, el liderazgo admite una vision compartida entre el lider y sus seguidores, encauzada
en la basqueda de la perfeccion y calidad organizacional” (Cruz- Ortiz & Salanova, 2011; Cruz-
Ortiz 2017).

Segun Burns (1978), este tipo de liderazgo muestra la presencia de necesidades en el
potencial de los discipulos, pero suele ir méas alla, ya que tiene como fin estimular y satisfacer

necesidades mas elevadas, comprometiendo totalmente al seguidor.

Asimismo, cabe mencionar que segin Bass (1999), el liderazgo transformacional se refiere:

“Al lider que mueve a los seguidores mas alla de los intereses personales inmediatos a
través de aspectos importantes como la influencia idealizada (carisma), inspiracion,
estimulacidn intelectual o consideracién individualizada. La influencia idealizada y el liderazgo
inspirador se muestra cuando el lider visualiza un futuro deseable, articula como se puede
alcanzar, da ejemplo para ser seguido, establece altos estandares de desempefio, muestra
determinacion y confianza ante sus seguidores. La estimulacion intelectual se muestra cuando
el lider ayuda a los seguidores a ser mas innovadores y creativos. Este liderazgo inspira a sus

seguidores y por tanto siempre quieren identificarse con é1” (p. 11).
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Teoria Situacional

Creada por Hersey & Blanchard en 1969, donde enfatizan la madures de los seguidores
para responsabilizarse de ciertas tareas, capacidades e intelecto que tengan. Estos autores
determinan que el triunfo del lider requiere de la disposicion que tengan los seguidores (aceptacion
o rechazo hacia el lider). Por lo tanto, las acciones que efectué el lider no tienen relevancia alguna,
ya que son los seguidores quien estableceran su valor. Al introducir como dimensién disposicion

de los seguidores, esta teoria no tuvo mucho apoyo cientifico.
Hersey & Blanchard (1969), conceptualizan las conductas del lider tales como:

- Ordenar: tiene mucho interés por las tareas y escasa relacion interpersonal, es quien
establece y planifica lo que realizaran los seguidores.

- Persuadir: da muchaimportancia a las tareas y las relaciones interpersonales. Es quien
dirige y vela por el bienestar de sus seguidores.

- Participar: da poca relevancia a las tareas y mucha importancia a las relaciones
interpersonales. Por lo tanto, incentiva la participacion en las decisiones.

- Delegar: da poca importancia a las tareas y las relaciones interpersonales. No facilita

una orientacion clara ni da soporte a sus seguidores.

Por lo tanto, el estilo que elija el lider esta determinado por la madurez de las personas que lo

siguen.

Teoria de los rasgos

Esta fundamentada primordialmente en reconocer las diversas particularidades que poseen los
lideres y lo que causa que sean diferentes a las demas personas. Este modelo refiere que la persona
que tiene el rol como lider es posible que tenga cualidades propias de si mismo o adquirirlos
mediante la formacién (Bouchard, Lykken, McGue, Segal, & Tellegen, 1990). Por otro lado, para
algunos autores le es complicado e inviable fijar rasgos a todos los que lideran, en otras palabras,

estiman que no hay rasgos que se empleen en la forma absoluta.

La principal finalidad de las investigaciones ejecutadas con respecto al modelo de los rasgos fue

encontrar que rasgos o peculiaridades inherentes de los lideres exitosos, de esta forma asegurar
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que las personas que tienen estos rasgos puedan ser lideres. El autor Stogdill en 1974 fue uno de
los primeros en realizar estudios sobre este modelo, encontrando diversos rasgos inherentes del
lider, a su vez hallo que lo relevante no eran en si los rasgos sino la existencia de la relacion entre

los rasgos de la persona que lideraba y los objetivos o tareas que realizaban los seguidores.

Asimismo, McCall & lombardo en 1983, se encargaron de investigar a los lideres exitosos méas
relevantes y a los lideres menos exitosos, en donde hallaron rasgos importantes que podian
establecer el triunfo o derrumbamiento de la persona que lidera. Los rasgos encontrados son los
siguientes: habilidades interpersonales, deteccidn de errores, amplitud intelectual y estabilidad

emocional.

Kouzes &Poster en el 2003 investigaron que rasgos o peculiaridades eran valoradas por los
seguidores, llegando a la conclusion que lo que admiraban de los lideres eran las siguientes
caracteristicas: honestidad e integridad, inteligencia, vision de futuro, capacidad para inspirar, ser
competente, justo y tolerante.

Teoria de Bass y Avolio

Este trabajo estd fundamentado en el modelo realizado por Bass y Avolio en 1994, en el
exponen los siguientes estilos de liderazgo:

e Liderazgo Transformacional. —refleja una perspectiva alta de responsabilidad y
constancia para el cumplimiento de objetivos, anima al compafierismo, da valor a la misién
y los fines organizacionales. Los empleados se identifican con los lideres e imitan. Para
obtener confiabilidad prioriza las necesidades de sus empleados antes que las propias, hace
participe de los desafios y peligros a su equipo de trabajo. Es considerado un guia perfecto
con gran poder (Bass y Avolio, 1994). Este estilo estd compuesto por las siguientes

dimensiones:

Inspiracion motivacional. — inculca a los individuos a conducirse, aclara el mafiana de la
organizacion, crea un gran significado de deseo en los trabajadores, delimita y establece

las miserias de los empleados y la empresa, promueve al personal para alcanzar mucho mas
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de lo imaginan, transfiriendo el propdsito que si se concentran en cumplir el fin de la

compariia obtienen alcanzar sus objetivos (Bass y Avolio, 1994).

Estimulacion intelectual. — incita la creatividad de sus trabajadores, pone como reto el
método de realizar las tareas, propone la novedad en los procedimientos y esta siempre

predispuesto a exponerse para conseguir excelentes ganancias.

Consideracion individualizada. — es comprensivo con la necesidad personal, conserva un
vinculo positivo e incentiva firmemente el progreso de sus empleados. Tiene conocimiento
de lo que necesita cada trabajador y lo guia en funcién de la capacidad que posee,
convirtiendose en el instructor que da inicio a muchas posibilidades de formacion mediante
un clima de apoyo. Asimismo, escucha activamente y delega responsabilidades en los

demas, efectuando continuamente retroalimentacion productiva (Bass y Avolio, 1994).

e Liderazgo Transaccional: es el que determina y asigna las reglas, se espera que las
dificultades se muestren antes de realizar las acciones, también rechaza a afrontar su

condicion, por tal motivo suele escuchar cuando hay algo que no marcha bien.

Recompensa contingente: anima un pacto fructuoso, exponiendo con claridad los
resultados que quiere lograr y las compensaciones, lo que quiere decir que mercantiliza
premios y reconocimientos en funcién a la ejecucién de tareas. Por lo tanto, supervisa de

forma agresiva el progreso de los empleados y exige siempre feedback.

e Liderazgo Laissez-faire. — es ensimismado, evita comprometerse, no tiene interés los
resultados, no participa de situaciones que amerita su disposicion, desconoce el desempefio

de los colaboradores y le resta importancia.

3. JUSTIFICACION

CERCAS S.L es una empresa ubicada en Castellon de la Plana, dedicada al disefio,
fabricacion, distribucion y comercializacion de ceramicas de alta calidad, lleva 15 afios en el

mercado. Esta conformada por una plantilla de 70 empleados que se agrupan en 5 departamentos
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lo cuales son: administracién, ventas, operaciones, recursos humanos y produccion. Su fundador
y gerente se jubilo hace un afio, por lo que asumid la gerencia un nuevo gerente con una vision
méas moderna sobre la administracién empresarial, debido que hasta actualidad esta organizada de

forma jerarquica, y no suele tener en cuenta las opiniones y aportaciones de sus empleados.
Vision

Pretende consolidar su liderazgo a nivel nacional e internacional en productos de ceramica para
los distintos grupos de interés de la empresa.

Misién

Es una empresa dedicada al disefio, fabricacion, distribucion y comercializacién de productos de

ceramica que satisface los requerimientos de sus clientes, teniendo una extraordinaria conexion

entre disefio, coste y calidad.
Valores

Innovacion y disefio: reinventarse constantemente con el fin de predecir las necesidades y

perspectivas de sus consumidores, brindando productos de superior calidad.

Total, compromiso: ElI comprador es el eje del tipo de negocio de Cercas S.L., encaminada a

cimentar relaciones cercanas a un largo plazo.

Trabajo en equipo: los trabajadores asumen juntamente y con profesionalismo los desafios que se

plantean.

Sostenibilidad y ética: trabajan con una elevada transparencia y compromiso con el avance de la

sociedad, economia y medioambiente.

Actualmente esta empresa esta teniendo cambios importantes en su crecimiento, por lo que
el nuevo gerente ha notado ciertas problematicas en la organizacion y por lo que considera hacer
cambios para aprovechar al maximo este desarrollo y mantener su sostenibilidad a lo largo del
tiempo, teniendo a la vez como fin que todos los empleados se sientan valorados y tomados en

cuenta en esta nueva gestion, y que esto motive su compromiso y buen desempefio.

Por lo que, se me ha convocado a participar de este cambio, ya que el departamento de

RRHH estan mas dedicados a tareas administrativas y no cuentan con las herramientas necesarias
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para abordar la problematica que se esta presentando. El principal objetivo de este estudio es
identificar la problematica en si, ya que en base a los resultados nos permitira proponer un plan de

intervencion que se ajuste a la realidad problematica de la organizacion.

Por ultimo, este estudio pretende ser de gran utilidad para empresas de similares
caracteristicas, brindando una vision claray amplia del problema en base a datos reales, y que sirva

para disefiar y ejecutar un plan de intervencion con impacto positivo en la organizacion.

R. Recursos

|
R.Finanzas

R. Marketing y
ventas

ma Calidad (2)

Humanos R. Operaciones R.IT
|
| | L
| Admln(l;';rauon M| ohoral (2) | Mante(nal)rmento Técnicos (2)
sdContabilidad (2) L Promocion (2)

Exportacion (4) §ga Seleccion (2)

Nacional (4) e

wd Produccion (30)

Losgistica y
almacén (5)

=1 Compras (2)

Figura 1: Organigrama de la empresa Cercas S.L. en diciembre del 2022.
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4. OBJETIVOS
2.1 Objetivo General

Establecer el estilo de liderazgo sobresaliente en funcion de la percepcion de los trabajadores de
laempresa CERCAS S.L.

4.1. Objetivos Especificos
Objetivo 1:

Promover el mejor estilo de liderazgo en los responsables de cada departamento de la empresa
CERCASS.L.

Objetivo 2:
Disefiar un taller para desarrollar el mejor estilo de liderazgo en los responsables de cada
departamento de la empresa CERCAS S.L.

5. METODOLOGIA
5.1. Método

Esta investigacion se ejecutd en funcion de los trabajadores de la empresa CERCAS S.L.
dedicada al sector de la ceramica. La muestra seleccionada para este estudio estuvo conformada
por 65 trabajadores que integran el total de empleados subordinados de distintos departamentos.
Es una muestra heterogénea, del total de trabajadores, 40% son mujeres y el 60% varones entre los
20 y 45 afos de edad.

5.2. Procedimiento
Para el cumplimiento de los objetivos de esta investigacion se desarrollara en cinco fases

secuenciadas:

FASE 1: Reunidn con la organizacion y diagnostico inicial

12
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Se efectud un primer contacto con la organizacion (gerente y responsables de cada departamento).
Una vez sefialadas las pautas de este estudio iniciamos con la trasmision y sensibilizacion de esta
intervencion, invitando a los trabajadores a participar de manera voluntaria. Asimismo, se procedio
a informar el uso confidencial de sus datos, una vez claro y las dudas resueltas se aplicd los
cuestionarios de autoinforme a los empleados de cada departamento (solo subordinados). Los
cuestionarios se complementaron de manera virtual a través de un enlace que fue enviado a los

emails corporativos de cada trabajador en un tiempo establecido de 30 minutos.

Para esta primera fase elegimos aplicar el autoinforme de Estilos de Liderazgo (CELID),
de Castro Solano, Nader y Casullo trabajado en el 2004 (version espafiola) que estd compuesto por
34 preguntas fundamentados en el modelo de Bass y Avolio en1994, que es el modelo en que se
argumenta este trabajo y que mide en funcién de la percepcion de los trabajadores subordinados el
estilo de liderazgo que ejerce la persona que esta como responsable de un equipo de trabajo. Por
tal motivo, se ha aplicado a todo el personal subordinado de la empresa CESCAS S.L. para

determinar el estilo de liderazgo predominante en los responsables de cada departamento y gerente.

FASE 2: Valoracion de los datos y presentacion de los resultados
Se realizé el andlisis de los datos recabados y un informe con los resultados, en donde se encontrd
que el estilo de liderazgo predominante en los responsables de cada departamento y gerente de la
empresa es el estilo transaccional que es un estilo donde el lider es quien determina y asigna las
reglas, suele esperar que las dificultades aparezcan antes de tomar acciones, rechaza afrontar su
condicion y solo escucha a los integrantes de su equipo cuando sucede algo. Por otro lado, otra de
las caracteristicas de este estilo es que suele exponer con claridad los resultados que espera de sus
trabajadores y las compensaciones en funcion de ello, por tal motivo supervisa de manera agresiva
gue se cumplan las tareas, lo cual esta afectando la productividad y efectividad de los trabajadores.
Estos datos seran considerados posteriormente para realizar las comparaciones en las evaluaciones

de seguimiento, de esta forma comprobar la eficacia de las actividades realizadas.

FASE 3: Disefio y presentacién de la propuesta
A raiz del problema encontrado sobre el estilo de liderazgo transaccional en los responsables y

gerente se ha propuesto disefiar un taller para desarrollar el liderazgo transformacional que es un

13
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estilo ideal y que refleja una alta responsabilidad y constancia, en donde los subordinados se
sienten totalmente inspirados, motivados y comprometidos con el cumplimiento de los objetivos.
Por tal motivo, este estilo tiene impacto positivo no solo en la efectividad y productividad de los
trabajadores sino también a nivel organizacional. Este taller fue disefiado y empleado
anteriormente por Victoria Gache, lo cual lo adapte con respecto a los tiempos de las sesiones tiene
una duracion de cuatro semanas y cada sesion de cuatro horas destinado a los responsables de cada

departamento y gerente de la organizacion (ver la distribucion de las sesiones en anexo).

FASE 4: Valoracién y seguimiento de la eficacia de la intervencion
A los 2 meses de finalizar el taller de desarrollo del liderazgo transformacional en los responsables
de cada departamento y gerente de CERCAS S.L., se valord la eficacia de la intervencion mediante
la aplicacion del post test a los mismos trabajadores que participaron inicialmente, para comparar
los resultados con respecto a la modificacion en la percepcion de los mismos acerca del estilo de

liderazgo de sus responsables, lo cual ha sido favorable.

FASE 5: Informe y presentacién de resultados.
En esta Gltima fase se realiz6 un informe de los resultados del seguimiento para que los
responsables de cada departamento y gerente tengan conocimiento de los logros obtenidos y se ha
confirmado las mejoras en la efectividad y productividad de sus equipos de trabajo, lo que ha

servido de motivacion para continuar mejorando.

Propuesta: Taller para desarrollar el estilo de liderazgo transformacional

Esta intervencion estuvo conformada por una serie de dinamicas que se efectuaron en
la empresa con la finalidad de desarrollar el estilo de liderazgo transformacional, este taller
fue disefiado y utilizado anteriormente por Victoria Gache, esta sustentado en el mismo
modelo de este trabajo y elaborado con el mismo objetivo de desarrollar el estilo de liderazgo
transformacional en responsables de equipos de trabajo, por ese motivo se ha elegido

emplearlo para este estudio. La metodologia que se utilizé para su ejecucion fueron cuatro

14
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sesiones dindmicas, cada una de cuatro horas y una sesion por semana con una duracion total

de un mes. Cada sesion tuvo un objetivo y se impartio enfatizando la importancia del liderazgo

transformacional para equipos de trabajos exitosos.

5.3. Temporalizacion

Enero | Febrero Abril Mayo

1.Reunion Contacto previo.
inicial con la | Transmisién y concientizacion.
empresa. Empleo del cuestionario.
2.Andlisis de | Valoracion de la informacion
datos. recabada.

Informe de resultados previos.
3.Disefio del | Presentacion de la propuesta.
taller Desarrollo del taller. 112|3
4.Valoracién | Empleo del cuestionario.
de la eficacia | Valoracion de los datos.
del taller /
seguimiento
5.Informe de | Elaboracion del informe de
resultado seguimiento.
final Presentacion de los resultados.

Figura 2: Cronograma de la intervencion del proyecto.

Resumen de las sesiones del taller

Para esta intervencion se esta tomando en cuenta el taller realizado anteriormente por Gache

(2019), ver el detalle en anexo 2.

15
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Sesion 1 Sesion 2 Sesion 3 Sesion 4
TALLER: Liderazgo Comunicacién  Tolerancia a la  Gestion de
Desarrollo  del transformacional. asertiva. presion. equipos de
estilo de trabajo.
liderazgo

transformacional.

6. PRESUPESTO

Teniendo en cuenta los costes de consultoria en Esparia, el precio de mis honorarios queda fijado

en 60 euros la hora tanto para las reuniones previas y posteriores a la intervencion.
Con respecto a los recursos materiales, se empled los siguientes recursos:

- Se habilito una oficina dentro de la empresa para el desarrollo de las sesiones del taller.
- Se ha habilitado un proyector para la presentacion de los contenidos de las sesiones.
- Se ha habilitado mesas y sillas para los participantes.

- Se ha facilitado a los participantes papeldgrafos y lapices para el desarrollo de las

actividades.
CONCEPTO COSTO ‘
Reunion inicial y final (4h x 60 €) 240
Mis honorarios de consultora (16h x 60 €) 960
Costo de materiales de oficina (papeleria, impresiones, etc.) 150
Espacio de los talleres (dentro de la empresa) 0.00
Costo de catering 400
TOTAL 1750
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7. RESULTADOS

El reto principal como consultora de Recursos Humanos fue disefiar un plan de intervencion para
desarrollar el estilo de liderazgo transformacional para los responsables de cada departamento y
gerente, y a su vez valorar su efectividad. Para esto hemos tenido que aplicar previamente un pre
test y al concluir la intervencion un post test al mismo grupo de trabajadores (subordinados), para
realizar las comparaciones del antes y el después con respecto a la percepcion del estilo del
liderazgo de sus responsables. Encontrando cambios favorables en su percepcion, lo cual
comprueba la efectividad de la intervenciéon. De esta forma contribuimos a la mejora de la

organizacion.

Es importante enfatizar que el liderazgo transformacional se ha convertido en una herramienta
valiosa en la que los lideres y seguidores colaboran mutuamente para mejorar su productividad y
alcanzar metas a nivel organizacional. El estilo de liderazgo transformacional hace que los
trabajadores sean mas creativos, tengan sentido de pertenencia, mejor desempefio y se sientan

satisfechos dentro de la organizacion.

Para esto me base en Kirkpatrick (2006), quien plantea cuatro cualidades que son las siguientes:
reacciones, aprendizaje, transferencia (comportamiento) y resultado, siendo las dos ultimas las que
aseguran la transferencia de la formacion dada al puesto de trabajo. En este caso, los responsables
de cada departamento tuvieron que evolucionar del estilo propio que asumian a un estilo
transformacional y de la misma forma se buscé implantar en el gerente de CERCAS S.L., para que

asi todos los lideres de equipo dirijan bajo este estilo de liderazgo, originando una cultura comdn.

Propuse el estilo de liderazgo transformacional no solamente por el impacto positivo que genera
en los equipos de trabajo de cada departamento, sino a nivel organizacional ya que espero
incrementar la Satisfaccion Laboral (Emery y Barker, 2007; Herold et al., 2008), el Compromiso
(Korek et. al., 2010) y mejorar el Clima, Bienestar y Capital Psicologico (Mcmurray et. al, 2010),
lo que me parece transcendental y coherente al momento de iniciar las acciones necesarias en los
equipos de trabajadores que forman parte de CERCAS S.L.

Para finalizar, esta intervencion ha dejado claro que desarrollando el estilo de liderazgo

transformacional en los responsables y gerente se potencia a la vez la motivacion de los equipos
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de trabajo y a su vez los resultados organizacionales. Por tal motivo, es primordial potenciar este
estilo ya que es un medio social dentro de la empresa (Cruz-Ortiz et al, 2013; Peiro y Rodriguez,
2008).

8. ANALISIS PREVIO DE COMPETENCIAS

Mi nombre es Flor Vela Zumaeta y mi trayectoria académica inicio con la carrera
profesional de psicologia que realice en la Universidad César Vallejo de Lima- Perd. Durante la
universidad habia realizado mis practicas pre profesionales, asimismo he ido complementando mi
formacion universitaria con talleres, capacitaciones y cursos relacionados a la psicologia
organizacional que era lo que me interesaba ejercer. Al finalizar las practicas pre profesionales y

la sustentacion de mi tesis me licencie como Psicologa.

A partir de ello inicie mi trayectoria laboral en el mundo de los Recursos Humanos,
especificamente en el departamento de Seleccion de personal. A lo largo de mi experiencia
profesional he adquirido y he desarrollado habilidades y/o competencias que me han permitido
desenvolverme de manera satisfactoria en mis funciones. Sin embargo, soy consciente que me falta
desarrollar habilidades y/o competencias ligadas a las funciones administrativas de recursos
humanos y otros departamentos que lo conforman. Lo que me incentivo a estudiar este master fue
el claro objetivo de ampliar mis conocimientos en Recursos Humanos y poder aspirar a otros
puestos que me aporten nuevas experiencias a nivel profesional. Lo que espero lograr al finalizar

este master es ser una profesional polivalente a través de nuevos conocimientos y experiencias.

Este master tiene como objetivo primordial desarrollar durante el tiempo que dure nueve
competencias importantes, las cuales se iran trabajando de manera dinamica. Para asegurar la
evolucion de estas competencias se ha planteado la valoracion previa en una escala del 1 al 4 que

son los siguientes:
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Valoracion de competencias
1 2 3 4
Posee los conocimientos y = Existe la Existe la competencia EXxiste la

habilidades basicas pero la competencia para para ejercer las tareas competencia para

competencia no se realizar las tareas, basicas de dicha ejecutar tareas

encuentra de todo pero necesita competencia sin guia complejas sin

desarrollada. mentor y ni inspeccion. mentor ni
vigilancia. supervision.

Al finalizar el master también se volvera a realizar la evaluacion, para comprobar la evolucion.

CEL1 - Interpretar las diferentes teorias y los procesos de desarrollo sobre Psicologia de la
Salud Ocupacional y Ergonomia.

Nivel Inicial 1: Para esta competencia considero que poseo conocimientos basicos con
respecto a los temas tratados como, por ejemplo: tecnoestrés, adiccion al trabajo, mobbing, burnout
y flow, los cuales lo he visto a grandes rasgos en la universidad. Con respecto a ergonomiay a la
ley de prevencidn de riesgos laborales desconocia toda informacion relacionada a esos temas. Por
otro lado, es importante mencionar que tampoco lo he aplicado ya que no poseo los conocimientos
suficientes para tener la confianza y seguridad de realizar un plan de intervencion relacionados a
estos temas. Por lo tanto, espero ampliar mis conocimientos previos para poder aplicarlos en un

futuro.

Nivel actual 3: agradezco a los docentes que participaron en la ensefianza de esta
asignatura ya que me ha permitido ampliar mis conocimientos a través de los diferentes modelos
tedricos y procesos de desarrollo sobre la psicologia de la salud ocupacional y ergonomia, por
ejemplo: modelo de estres y coping, modelo de conservacion de recursos, modelo de ajuste-
desajuste entre otros. Asimismo, me ha permitido ahondar méas sobre los dafios psicosociales del
tecnoestrés, mobbing, burnout y sobre ergonomia laboral. Por otro lado, también ha sido
beneficioso para aclarar dudas y consolidar mi aprendizaje a nivel practico a través del analisis de

casos Yy del trabajo grupal que realizamos, el cual nos ayudd a intercambiar ideas y pensamientos.
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CE2 - Desarrollar una investigacion basica en Psicologia de la Salud ocupacional,

Psicologia de las Organizaciones y desarrollo de Recursos Humanos.

Nivel Inicial 2: considero que solo tengo conocimientos de las herramientas necesarias
para desarrollar una investigacion, ya que durante mi época universitaria he realizado muchas
investigaciones en distintos temas no relacionados a este. Por lo que considero que debo mejorar

esta competencia ajustandolo a las caracteristicas propias de este tema.

Nivel actual 3: Gracias a esta asignatura he aprendido de esta tematica y también me ha
permitido profundizar més y adquirir nuevos conocimientos sobre las herramientas de
investigacion. Por otro lado, me ha facilitado identificar las demandas en el contexto laboral y los
recursos gque posee una persona a nivel individual y lo que proporciona la empresa, que pueden
actuar como un factor de riesgo o amortiguador para el bienestar del trabajador. Por esta razén,
considero que puedo realizar una investigacion béasica relacionado al tema, teniendo en cuenta el

impacto sobre la persona y a nivel organizacional.

CE3- Comparar las diferentes teorias y los procesos de desarrollo sobre Psicologia de

Recursos Humanos.

Nivel Inicial 1: Para esta competencia considero que tenia conocimientos muy basicos,
lo que no me da la suficiente seguridad y confianza para realizar comparaciones entre las diferentes
teorias. Por lo tanto, necesito consolidar mi aprendizaje sobre las teorias y los procesos de
desarrollo sobre psicologia de recursos humanos para ser capaz no solo de comparar sino de

aplicarlo en las organizaciones.

Nivel actual 3: Gracias a esta asignatura puedo decir que sé diferenciar los distintos
enfoques y modelos de gestién de Recursos Humanos, comprendiendo la atribucion que ejerce
sobre los estilos de liderazgo que tiene cada persona. Asimismo, me ha permitido consolidar mi
aprendizaje sobre los distintos estilos de liderazgo y el impacto que tiene en las personas y en la

organizacion.

CE4 - Aplicar las diferentes teorias y los procesos de desarrollo de las principales

fortalezas individuales y organizacionales sobre Psicologia Organizacional Positiva.
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Nivel inicial 1: los conocimientos que tenia sobre psicologia organizacional positiva eran
nulos, y en la universidad mayormente hemos estudiado mas sobre la enfermedad que lo positivo
en si. Por otro lado, desconocia totalmente su relevancia en las empresas y en las personas que lo
conforman, me da la impresion que es algo nuevo y que en pocos paises lo tienen en cuenta.
Recuerdo que en la universidad en una asignatura nos hablaron sobre psicologia positiva, pero no
en las organizaciones era mas direccionado al campo de la psicologia clinica. Por tal motivo, me
gustaria aprender méas del tema para tener bases sélidas y en un futuro ser capaz de aplicarlo de

manera exitosa en alguna empresa.

Nivel actual 3: gracias a esta asignatura he podido aprender y comprender mas sobre las
bases tedricas de la psicologia organizacional positiva, sobre los tipos de intervencién y también
sobre su relevancia tanto para las empresas y las personas que lo conforman. Asimismo, entender
la esencial importancia de la resiliencia, autoeficacia y optimismo en los trabajadores y los efectos
beneficiosos para las empresas. Por otro lado, hemos podido aplicar lo aprendido en un trabajo

grupal, disefiando un programa sobre bienestar laboral.

También quiero resaltar la metodologia HERO, es una metodologia muy beneficiosa que
me permitié conocer la importancia de las buenas précticas dentro de las organizaciones que

favorecen y mejoran la calidad del puesto, el bienestar de los trabajadores y el clima laboral.

CES5 - Valorar las caracteristicas que determinan el clima y la cultura organizacionales,

asi como los procesos de cambio y desarrollo organizacional a través del tiempo.

Nivel inicial 1: poseo conocimientos basicos, sin embargo, en una experiencia puntual he
aplicado alguna prueba para medir el clima laboral y en un trabajo de la universidad hemos visto
elementos sobre la cultura organizacional, sigo pensando que es un nivel muy basico, por lo que
me gustaria reforzar el marco teorico- practico para desenvolverme con méas autonomiay seguridad

en un futuro.

Nivel actual 3: considero que gracias a la asignatura cambio organizacional y gestion de
la calidad he podido enterarme que es méas complejo de lo que pensaba antes, y darme cuenta la
relevancia del tema a nivel mas holistico, asimismo entender la complejidad para implementarlo,

las bases tedricas y las leyes que lo respaldan. Por otro lado, me ha ayudado a tener una idea mas
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completa de cdmo aplicarlo, ya que durante las clases se han desarrollado ejemplos y a través del

trabajo grupal nos ha permitido analizar y plantear una intervencion en funcion a un caso.

CE®6 - Implementar las técnicas de gestion de Recursos Humanos e interpretar su relacion

con la salud psicosocial y el desarrollo personal y de grupos en las organizaciones.

Nivel inicial 1: Conozco la importancia de Recursos Humanos y de algunas funciones que
cumple dentro de una organizacion. Sin embargo, desconozco de las técnicas de gestion adecuadas

para aplicar. Por lo tanto, considero que aprenderé no solo la teoria sino la aplicacion de la misma.

Nivel actual 3: gracias a esta asignatura he podido ampliar mis conocimientos previos
sobre los procedimientos, funciones de recursos humanos, técnicas de gestion, evaluacién e
intervencion para la gestion del talento humano. Por otro lado, me gustaria resaltar que esta
asignatura me ha permitido aprender de otros departamentos que conforma recursos humanos que

anteriormente lo tenia muy limitado.

CET - Intervenir en entornos organizacionales a través de la puesta en marcha de practicas

organizacionales que contribuyan a la prevencion y la promocién de la salud de los empleados.

Nivel Inicial 1: Soy consciente de la importancia de crear entornos organizacionales
saludables, de los planes de prevencidon y promocion de la salud de los trabajadores, pero
desconozco la teoria'y el como aplicarlo. Por lo tanto, tengo interés de aprender tanto de las bases
tedricas como de la aplicacion de las mismas, de modo que me permita poder plantearlas en un

futuro.

Nivel actual 3: gracias a la asignatura he podido conocer las distintas estrategias de
intervencion primaria, secundaria y terciaria que sirven para prevenir y reducir las diversas
problematicas que pueden surgir en las organizaciones como, por ejemplo: burnout, mobbing,
adiccion al trabajo o tecnoestrés. Asimismo, considero que es importante fomentar la salud de los
trabajadores para aumentar el bienestar de las organizaciones a través practicas saludables. Gracias
al trabajo grupal de esta asignatura nos permitido poder aplicarlo, por lo tanto, considero que si en

un futuro se da la oportunidad lo podré aplicar en alguna empresa.

CES8 - Aplicar técnicas de intervencion/optimizacion de la salud psicosocial desde la

psicologia de la salud ocupacional.
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Nivel Inicial 1: Con respecto a esta competencia, considero que no poseo los suficientes
conocimientos como para aplicarlo, por tanto, tengo interés en aprender estas técnicas de
intervencion y optimizacion de la salud psicosocial desde la perspectiva de la psicologia
ocupacional y asi poder aplicarlo en mi vida profesional.

Nivel actual 4: en esta asignatura he aprendido y comprendido el proceso de evaluacion
psicosocial, asimismo saber diferenciar con mas base tedrica entre un factor de riesgo y un factor,
un riesgo y un dafio. Por otro lado, he podido aprender a disefiar con mi grupo de trabajo un
programa de optimizacion de la salud aplicando las técnicas aprendidas, por tal motivo considero

que podria aplicarlo en un fututo para la mejora del bienestar y salud de las personas.

CE9 - Juzgar las competencias adquiridas a lo largo del master sobre Psicologia del

Trabajo, de las Organizaciones y en Recursos Humanos.

Nivel Inicial 1: considero que mi nivel es basico, ya que he realizado anteriormente el
analisis de mis fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas, pero desconocia las
competencias de este master. Considero que al finalizar este master tendré una valoracion mas
acertada y solida ya que mis valoraciones en estas competencias habran mejorado. Siendo capaz
de aplicar todo lo aprendido con mas solidez y seguridad.

Nivel actual 4: Durante el tiempo de estudio del master considero haber aprendido los
conocimientos necesarios sobre la psicologia del trabajo, de las organizaciones y recursos
humanos, de modo que me ha permitido entender lo que evalta cada competencia y el objetivo del
master. Asimismo, gracias a los andlisis de casos Yy trabajos grupales que hemos realizado me ha
facilidad poder asimilar y consolidar mejor mi aprendizaje. Por tal motivo me siento capaz para

juzgar mis competencias adquiridas.
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Valoracion de competencias

4
3
2
1 -
c2 -
C3 ay -~
-

C4 c5

NIVEL ACTUAL

C6 NIVEL INICIAL

C7
C8 c9

mNIVEL INICIAL =NIVEL ACTUAL

FUTURO PROFESIONAL

Mi interés hacia la psicologia empezd en tercero de secundaria, despertando mi curiosidad y
motivacion por querer saber el porqué del comportamiento humano, la razén por la que actuamos
y pensamos de tal forma, fue lo que me llevo a estudiar esta carrera profesional. Asimismo, quiero
enfatizar que mi interés por la psicologia organizacional surgié cuando pase el proceso de seleccion

de personal de mi primera experiencia laboral.

Durante mis estudios universitarios cada vez fue creciendo mas mi interés y mi vocacion de querer
comprender los diversos comportamientos del ser humano en todos aspectos de su vida. Por lo
tanto, mi adaptacién a la carrera fue positiva y rapida debido a mi propia motivacion de querer
conocer y aprender sobre psicologia, o hizo todo més fécil y gratificante. Durante la universidad
Ileve asignaturas de distintas areas como, por ejemplo: educativa, clinica y organizacional; desde
un principio me llamo mucho la atencion la psicologia organizacional y clinica. Sin embargo, la
universidad tiene dentro de la malla curricular el que alumno conozca de manera practica estas

areas estudiadas. Por lo tanto, he tenido la oportunidad de realizar las practicas pre profesionales

24



UNIVERSITAT
JAUME |

dentro de la psicologia educativa, clinica y organizacional. Lo cual confirmo ain mas mi

inclinacion por la psicologia organizacional, que lo tuve claro desde que empecé la universidad.

La psicologia organizacional me fue interesando cada vez mas, por tal motivo me fui centrando en
ir desarrollandome en este campo, me apuntaba en diversos cursos, conferencias y congresos
relacionados a este ambito. Y cuando fui adquiriendo conocimientos y experiencias en Recursos
Humanos, me propuse a estudiar un Master fuera de mi pais, para consolidar todo lo aprendido

durante la universidad y mi experiencia laboral.
Mis expectativas al finalizar este méaster son las siguientes:

A corto plazo quiero adquirir nuevas experiencias en el departamento de laboral de mi actual
trabajo, ya que el motivo que me llevo a estudiar este méster fue justamente el poder ampliar mis

conocimientos y experiencias en otros departamentos que conforman Recursos Humanos.

Asimismo, a mediano plazo, tengo como objetivo ser una profesional polivalente, preparada para
asumir distintas funciones que no me limiten a solo seleccion de personal y las tareas que vengo

realizando.

Y a largo plazo busco asumir nuevos retos a nivel profesional y laboral, crecimiento no solo
intelectual sino también remunerativo, con la finalidad de abrirme mas oportunidades en el

mercado laboral con mejores condiciones y estabilidad.
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10. ANEXOS

Anexo 1: Instrumentos de evaluacion

CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO

Castro, Nader, y Casullo (2004)

Edad: Sexo: Mujer () Hombre ()
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INSTRUCCIONES: Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con una (X) la respuesta

que mejor convenga. Por favor solo dé una respuesta a cada pregunta y no deje ninguna en

blanco.

1 2 3 4
Totalmente en En Ni de acuerdo, De acuerdo
desacuerdo con la desacuerdo ni en
afirmacion desacuerdo

5
Totalmente

acuerdo con

informacion

de

la

1 | Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento
laboral.

2 | Evita cambiar lo que hago mientras las cosas salgan bien.

3 | Nos sentimos orgullosos de trabajar con él.

4 | Pone especial énfasis en la resolucion cuidadosa de los
problemas antes de actuar.

5 | Evita involucrarse en nuestro trabajo.

6 | Evita decirnos su opinién en algunas ocasiones.

7 | Demuestra que cree firmemente en el dicho “si funciona,
no lo arregles”.

8 | Nos da lo que queremos a cambio de recibir nuestro
apoyo.

9 | Evita intervenir, excepto cuando no se consiguen los
objetivos.

10 | Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se
espera que hagamos y lo que podemos obtener de él por
nuestro propio esfuerzo.
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11

Siempre que sea necesario, podemos negociar con €l lo
que obtendremos a cambio de nuestro trabajo.

12

Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si
trabajamos conforme a lo pactado con él.

13

Se preocupa de formar a aquellos que lo necesitan.

14

Centra su atencion en los casos en 10s que no se consigue
alcanzar las metas esperadas.

15

Nos dice que nos basemos en el razonamiento y en la
evidencia para resolver los problemas.

16

Trata de que obtengamos lo que deseamos a cambio de
nuestra cooperacion.

17

Esta dispuesto a instruirnos o ensefiarnos siempre que lo
necesitemos.

18

Evita hacer cambios mientras las cosas marchan bien.

19

Nos da charlas para motivarnos.

20

Evita tomar decisiones.

21

Cuenta con nuestro respeto.

22

Potencia nuestra motivacion de éxito.

23

Trata de que veamos los problemas como una
oportunidad para aprender.

24

Trata de desarrollar nuevas formas para motivarnos.

25

Nos hace pensar de forma nueva sobre los viejos
problemas.

26

Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como
siempre lo hemos hecho, a menos de que sea necesario
introducir algun cambio.

27

Es dificil de encontrarlo cuando surge un problema.

28

Impulsa a la utilizacién de la inteligencia para superar
obstaculos.

29

Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con
argumentos sélidos.

30

Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes
no resultaban desconcertantes.

31

Evita decirnos como se tienen que hacer las cosas.

32

Es probable que este ausente cuando se lo necesita.

33

Tenemos plena confianza en él.

34

Confiamos en su capacidad para superar cualquier
obstaculo.

31
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Anexo 2

TALLER: DESARROLLO DEL ESTILO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
PARA LOS RESPONSABLES DE CADA DEPARTAMENTO Y GERENTE.

Sesion 1: Liderazgo transformacional

Hora Contenido Actividades
Dinamica de presentacion
9:00a9:30 Presentacion del facilitador y de los (rompiendo el hielo).
participantes. Sintesis del tema a tratar y

distribucion de los tiempos.
Dindmica lluvia de ideas.
9:30 a 10:00 Predmbulo al tema del dia. Exposicion de un estimulador

Liderazgo transformacional y sus relacionado al tema:

dimensiones - Casuisticas
- Inspiracion motivacional. - Video
- Estimulacién intelectual. - Noticias
- Consideracién - Pregunta 0 situacion
individualizada. problematica

Conocimientos previos de los Meditaciony dialogo sobre el tema.

participantes. Se registran las acotaciones que
nacen de los participantes.
Exposicion del tema a través de

(epele R Desarrollo del tema: marco teérico y imagenes, videos 'y  recursos

principales implicancias para el didacticos que proporcionen la

trabajo en equipo. comprension 'y atencion de los
participantes.

11:00 a 11:15 COFFE BREAK
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Transferencia del tema al contexto de Acciones a realizar en dos grupos:
RSP sus equipos de trabajo. uno 3y el otro de 4 participantes.
Reflexion conjunta sobre el tema en
el entorno de sus equipos de trabajo.
Deteccion de areas de mejora y
propuesta de acciones de cambio.
Técnicas: juego de roles vy
resolucién de casos.
Puesta en comun de lo trabajado por
RN PEC0RS Socializacion y conclusiones grupos — reflexion grupal.
Completan de manera individual
(aelEneHiE Definicion de acciones a realizaren el una accion de mejora a implementar
campo y cierre de la sesion. con su equipo de trabajo.
Evaluacion de lo aprendido de la

sesion.

Sesidon 2: Comunicacion asertiva

Hora Contenido Actividades
Dindmica de lluvia de ideas.
9:00a9:30 Presentacion de la sesion y Sintesis del tema a tratar y
conocimientos  previos de los distribucion de los tiempos.
participantes.

Exposicion de un estimulador

9:30 a 10:00 Predmbulo al tema del dia. relacionado al tema:
Sesion 2: Comunicacion asertiva - Casuisticas
- Video
- Noticias

- Pregunta 0 situacion
problematica

Meditacion y dialogo sobre el tema.
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Se registran las acotaciones que
nacen de los participantes.

Exposicion del tema a traves de
epele iR Desarrollo del tema: marco teérico y imagenes, videos 'y  recursos
principales implicancias para el didacticos que proporcionen la
trabajo en equipo. comprension 'y atencién de los

participantes.

11:00a11:15 COFFE BREAK
Transferencia del tema al contexto de Acciones a realizar en dos grupos:
RSPV sus equipos de trabajo. uno 3y el otro de 4 participantes.
Reflexion conjunta sobre el tema en
el entorno de sus equipos de trabajo.
Deteccion de areas de mejora y
propuesta de acciones de cambio.
Técnicas: juego de roles vy
resolucion de casos.
Puesta en comun de lo trabajado por
(AR08 Socializacion y conclusiones grupos — reflexion grupal.
Completan de manera individual
(helenieHiil Definicion de acciones a realizar en el una accion de mejora a implementar
campo Yy cierre de la sesion. con su equipo de trabajo.
Evaluacién de lo aprendido de la

sesion.

Sesién 3: Tolerancia a la presion

Hora Contenido Actividades

_ Dinamica lluvia de ideas.
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9:00 a2 9:30 Presentacion de la sesibn y Sintesis del tema a tratar y
conocimientos  previos de los distribucion de los tiempos.
participantes.

Exposicion de un estimulador

9:30 a 10:00 Preambulo al tema del dia. relacionado al tema:
Sesién 3: Tolerancia a la presion - Casuisticas
- Video
- Noticias

- Pregunta 0 situacion
problematica

Meditacion y dialogo sobre el tema.
Se registran las acotaciones que
nacen de los participantes.
Exposicion del tema a través de
eReleE iR Desarrollo del tema: marco tedrico y imagenes, videos y  recursos
principales implicancias para el didacticos que proporcionen la
trabajo en equipo. comprension 'y atencion de los

participantes.

11:00a11:15 COFFE BREAK

Transferencia del tema al contexto de Acciones a realizar en dos grupos:
ST R sus equipos de trabajo. uno 3y el otro de 4 participantes.
Reflexion conjunta sobre el tema en
el entorno de sus equipos de trabajo.
Deteccion de areas de mejora y
propuesta de acciones de cambio.
Técnicas: juego de roles vy
resolucion de casos.

Técnicas: juego de roles vy
resolucion de casos.
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Puesta en comun de lo trabajado por
RN PEC0RS Socializacion y conclusiones grupos — reflexion grupal.
Completan de manera individual
(il Hiil Definicion de acciones a realizar en el una accién de mejora a implementar
campo Yy cierre de la sesion. con su equipo de trabajo.
Evaluacion de lo aprendido en la

sesion.

Sesion 4: Gestion de equipos de trabajo — Liderazgo y empowerment

Hora Contenido Actividades
Dindmica de lluvia de ideas.
9:00a9:30 Presentacion de la sesion y Sintesis del tema a tratar y
conocimientos  previos de los distribucion de los tiempos.
participantes.

Exposicion de un estimulador

9:30 a 10:00 Predmbulo al tema del dia. relacionado al tema:
Sesion 4: Gestion de equipos de - Casuisticas
trabajo — Liderazgo y empowerment - Video

- Noticias

- Pregunta 0 situacion
problematica
Meditacion y dialogo sobre el tema.
Se registran las acotaciones que
nacen de los participantes.
Exposicion del tema a traves de
(epele iR Desarrollo del tema: marco teérico y imagenes, videos Yy  recursos
principales implicancias para el didacticos que proporcionen la
trabajo en equipo. comprension 'y atencion de los
participantes.
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11:00 a 11:15 COFFE BREAK

Transferencia del tema al contexto de Acciones a realizar en dos grupos:
ST REAR  sus equipos de trabajo. uno 3y el otro de 4 participantes.
Reflexion conjunta sobre el tema en
el entorno de sus equipos de trabajo.
Deteccion de &reas de mejora y
propuesta de acciones de cambio.

Técnicas: juego de roles vy

resolucion de casos.

Puesta en comun de lo trabajado por
(A RIAR0RY Socializacion y conclusiones grupos — reflexion grupal.

Completan de manera individual

(il neHiil Definicion de acciones a realizar en el una accion de mejora a implementar
campo y cierre de la sesion. con su equipo de trabajo.

Evaluacién de lo aprendido en la

sesion.
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