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MOTIVACION EN LA EMPRESA
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oUna de las cosas mas frustrantes que enfrenta
un lider es ver a un empleado inteligente y
talentoso desempenandose pobremente.

0 El éxito de cualquier negocio siempre puede
remontarse a empleados motivados.

0 La motivacion impacta directamente la
productividad y rentabilidad.

0 Las empresas tienen que poner los medios
para que la motivacion ocurra.

0El recurso humano forma parte de la
estrategia de la empresa y es clave para crecer
sostenidamente.
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PR

Estadisticas

Talento que piensa abandonar

Talento que decide contratarse por
los premios y reconocimientos que
ofrece una empresa

Dejan la empresa por pobre

relacion con su jefe

Motivados por el dinero

No se sienten apreciados

29%

42%
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:Qué es Motivacion?

ag 'y obnH wbuAdoD
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;Donde se origina la Motivacion?
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;Donde se origina la Motivacion?

(segun Maslow)

Sobrevivencia
y fisiologia

Busqueda del
Reconocimiento
y auto estima

Mejoramiento
personal

Motivacion

" Busqueda de la

ayor i6

b aceptacion
lenestar y social, amor

calidad de vida ' Y

amistad
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;Queé sentimos cuando estamos
motivados?
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;Donde se origina la Motivacion
en el tl‘aba]O? (segun Herzberg)

Motivadores:
que dan
satisfaccion:

e Trabajo retador
e Reconocimiento
» Responsabilidad

Higiene:

Factores que no
motivan, pero si
faltan resultan en
desmotivacion:

e Estatus

e Seguridad en el
trabajo

e Sueldos
¢ Beneficios
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;Donde se origina la
desmotivacion?

Trabajo poco retador

Falta de reconocimiento

Falta de responsabilidad

Sensacion de inseguridad en el trabajo
Bajo sueldo

. Pocos o nulos beneficios
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Fantiy

2Qué es un lider?
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5Qué es un lider?

(2002) ezouids3 euv29g v 06nH ybuAdoD

www.diestconsulting.com



http://www.diestconsulting.com/

El Lider

Es el “orquestador”
(vs. El dictador).

Es el gue promueéeve
un buen ambiente
de trabajo que
hace que su trabajo
sea mucho mas
facil.

Auto- motivado /
auto-dirigido

Esta “al control” sin
' .
necesidad de
controlar”

Tiene un fin en
mente

Es perseverante /
tenaz

Diest:
e 4
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e donde provino
la motivacion del
NINO /¢
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2Qué es un lider?
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El Lider Coach




Competente Consciente

La persona es muy competente y sabe porque

Incompetente
Inconsciente

La persona es incompetente

y no lo sabe

Competente

Diest:
e 4

Inconsciente

La persona es buena para algo (es
“natural”) pero no lo sabe

Incompetente

Consciente

La persona es
incompetente pero lo
sabe y esta dispuesto a
aprender

(2002) ezouids3 eudag 'y 0bnH WbLAdOD
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iFa

Competente Consciente

Un competente consciente:
*SABE que hizo bien.
-Sabe COMO lo hizo.

°Lo puede REPETIR.

°Lo puede MEJORAR.

Lo puede ENSENAR.

www.diestconsulting.com
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Competente consciente

¢, Qué sucederia si €l
personal a mi cargo fuera
competente consciente?
¢, Seria facil lograr los
objetivos?
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El gran reto

Necesitamos
técnicas y formas
para hacer que
mi personal sea
competente
consciente.

El reto esta en volver
competente consciente al
personal bajo mi cargo
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www.diestconsulting.com



http://www.diestconsulting.com/

¢Qué hace un Supervisor Coach?

Es una persona capaz de sugerir las mejores practicas y de
esta manera intervenir en la forma en que las personas se
desarrollan.

Interactua con el personal y sus lideres para tomar ventaja
de sus competencias y talentos en un area determinada.

Ayuda junto con su equipo de trabajo a analizar las causas
de las fallas y propone soluciones.

Ayuda a clarificar los objetivos, metas y requerimientos para
lograrlos.

Ayuda a obtener el compromiso de las personas que llevan a
cabo el trabajo.

(2002) ezouids3 euadag 'y obnH wbuAdoD
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15 claves para ser un Lider coach

1. Construye para tu gente y despierta en ellos el
deseo de alcanzar la mision de la empresa.

2. Ser un coach efectivo significa ser impopular, sefial
de que aportaras siempre propuestas a beneficio de
todos.

I 3. Es parte de la solucion y no del problema.

4. Posee la virtud de la paciencia: “se puede percibir
el tamafio de las personas por el tamafio de las cosas
que las ponen de mal humor”- Adlai Stevenson

5. Predica con el ejemplo: “la palabra convence pero
el ejemplo arrastra”

6. Tiene una enorme capacidad de cambio y como
consecuencia, tiene la capacidad de hacer cambiar a
su gente.

7. Tiene una visién amplia de lo que la organizacion
desea alcanzar y vive para lograr esa vision.

8. Tiene un entusiasmo y una perseverancia
desbordantes.

9. Utiliza la motivacion y colaboracién, evitando al
maximo la coercion.

I 10. Apoya a tus subordinados, eres maestro y guia.

11. Conserva siempre la humildad. Eres el que
menos sabes puesto que tu no tienes las manos en
el fuego permanentemente

12. Quiere ser “alguien”: “la primera ley del éxito es
el deseo profundo de querer tenerlo”

13. Involucrate, no solo participes, ten algo que
perder.

14. Cumple siempre lo que prometes, con
frecuencia y en exceso.

(2002) ezouids3 eudag 'y 0bnH WbLAdOD

15. Se congruente con lo que dices, haz que
coincidan tus palabras con tus acciones
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¢En que debe enfocarse un lider coach?

/ Control a
| través de la
informaciéon

)

Servicio y
satisfaccion
del cliente

{ Desarrollo y
satisfaccion
del
personal

Mejores
resultados
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2Qué es Retroalimentacion?

Un concepto muy importante
y delicado y generalmente

malentendido en las
empresas

ag 'y obnH wbuAdoD
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Lineas Paralelas

Seguir Instrucciones

Dibujar

(2002) ezouids3 euadag 'y obnH wbuAdoD
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Instrucciones

Dibujen dos lineas paralelas.

Dibujen una linea conectando las dos lineas
paralelas de un extremo.

Dibujen una “V” Invertida en un extremo de las
lineas paralelas, tocando los Extremos de las lineas.

Desde la punta de la “V” bajen un poco y dibujen
otras dos lineas paralelas que se extendieron hacia
fuera.

Dibujen una linea para conectar los extremos de
estas Ultimas lineas paralelas.

Dibuje un espiral perpendicular a estas lineas.

ag 'y obnH wbuAdoD
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¢Cual fue el resultado?
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Instrucciones 2 vez (esta vez pueden preguntar)

Dibujen dos lineas paralelas.

Dibujen una linea conectando las dos lineas paralelas de un
extremo.

Dibujen una “V" Invertida en un extremo de las lineas
paralelas, tocando los Extremaos de las lineas.

Desde la punta de la "V" bajen un poco vy dibujen otras dos
lineas paralelas que se extendieron hacia fuera.

Dibujen una linea para conectar los extremos de estas
ultimas lineas paralelas.

ag 'y obnH wbuAdoD

Dibuje un espiral perpendicular a estas lineas.

¢Cual fue el resultado?
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Dindmica Lineas Paralelas

¢Cual Fue la Diferencia entre

Su primer dibujo y este dibujo?
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Diest:
e 4

Dindmica Lineas Paralelas

\ Esta era nuestra meta
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Conclusiones de la dindmica
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Lineas Paralelas

Seguir Instrucciones

Dibujar
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~JCastigar es una
forma de |
Retroalimentar?
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El castigo No funciona

El Castigo no retroalimenta pues no proporciona ningin medio de
aprendizaje porque no supone ningin mecanismo de mejora.

Distrae pues el personal en lugar de enfocarse en su tarea se esta
cuidando del castigo.

El personal tendera a esconder la improductividad por que tenderdn
a esconder sus errores para evitar ser victimas del castigo.

Es desmotivante para quien lo recibe, en adelante actuara por miedo
y no porque este motivado
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Inhibidores de la retroalimentacion
P
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ePor que
es
clave la Retroalimentacion?e

\os Waetes
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Dindmica

; COMo retroalimentar cuando las
cosas salen bien/




“Pescar a alguien haciendo algo

Comience:

* “pesque” a
alguien
haciendo algo

bien”

* Diga
inmediatamen
te lo que le
Gusto

o U e wWwN R

Diest:
e 4

Pregunte:

* 3Cémo lo
hiciste /
lograste?

* 2Qué mas?,
2Qué mds?

Mejore:

* Si tuvieras
que hacerlo
de nuevo,
2Qué harias
diferente?

Enfoquese en lo positivo.
Haga que la persona hable.
Evite hablar de uno mismo.
Si ellos quieren agregar o corregir algo deles la oportunidad.
Ayude a distinguir las partes y pasos que hizo bien la persona.

Aumenta su competencia consciente.

Retroalimente:

* Resuma los
puntos a
importantes

que la
persona
comento.

bien”

Cierre:

* Agradezca
sinceramente

(2002) ezouids3 euadag 'y obnH wbuAdoD
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“Pescar a alguien haciendo algo bien”
]
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IA practicar!
4 ) 4 ) 4 ) 4 ) 4 )

Comience: Pregunte: Mejore: Retroalimente: Cierre:

* “pesque” a * 2Cémo lo * Si tuvieras * Resuma los * Agradezca
alguien hiciste / que hacerlo puntos a sinceramente
haciendo algo lograste? de nuevo, importantes
bien” * 3Qué mds?, 2Qué harias que la

* Diga 2Qué mds? diferente? persona
inmediatamen comentd.
te lo que le
Gusto

\. J \. J \. J \. J \. J
1. Enfoquese en lo positivo.
2. Haga que la persona hable.
3. Evite hablar de uno mismo.
4. Siellos quieren agregar o corregir algo deles la oportunidad.
5. Ayuda a distinguir las partes y pasos que hizo bien la persona.
6. Aumenta su competencia consciente.

Digst www.diestconsulting.com
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Técnica: “Pescar a alguien haciendo algo bien”

o ES para reforzar algo que se hizo bien.
o NO tiene aspectos negativos.

O Esta disenada para detectar que esta haciendo
Dien la gente (competencia) y que esta sea
consciente.

O La empresa se beneficia, ya gue se crea un
ambiente positivo.

ag 'y obnH wbuAdoD
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Dindmica

; COMo retroalimentar cuando las
cosas salen mal’
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Técnica: “Apoyo Cuando Hay Incumplimiento”

o Agradezca
o
O

Pregunte:

Retroalimente:

Haz que la persona hable.

Ayuda a distinguir sus errores sin decirselos.
Evite poner de ejemplo a otros.

Debe resumir los nuevos compromisos.

No permita que “embarre” a otros.

(2002) ezouids3 euadag 'y obnH wbuAdoD
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Técnica: “Apoyo Cuando Hay Incumplimiento™

Agradezca

Pregunte:

Retroalimente:

Haz que la persona hable.

Ayuda a distinguir sus errores sin decirselos.
Evite poner de ejemplo a otros.

Debe resumir los nuevos compromisos.

No permita que “embarre” a otros.

IA
practicar!

(2002) ezouids3 euadag 'y obnH wbuAdoD
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Técnica: “Apoyo Cuando Hay Incumplimiento™

o EJERCICIO

o /Porgue es importante para el empleado resolver
SUS propios problemas?

0 /Porgue es importante para el lider no resolver el
problemay

ag 'y obnH wbuAdoD
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Diest:
e 4

Resumen

La retro- alimentacién es COMUNICACION
O En un ambiente cambiante, la comunicacién y la retro-alimentacidon constante son esenciales.
LA retro- alimentacion DEBE SER CONSTANTE

O Laretroalimentacion continua ayuda a la gente a reconocer problemas tempranamentey a
mantenerse dentro de lo planeado.

TODAS LAS PERSONAS Y SITUACIONES NECESITAN retro-alimentacion

O Aunque el personal esté haciendo su trabajo bien, necesitan saber como lo estan haciendo en
comparacion con sus objetivos.

DAR SOLO retroalimentacion NEGATIVA TIENE RESULTADOS NEGATIVOS

o Dar retroalimentacion sélo cuando hay errores o variaciones, produce que el personal no se
enfoque en la tarea, sino en el impacto emocional negativo de la retroalimentacion.

NO MEZCLE LA retroalimentacion NEGATIVA CON POSITIVA
o Cuando se mezcla, la gente tiende a recordar la retroalimentacion negativa.
LA GENTE ELABORA SU PROPIA retroalimentacion

O En ausencia de la retroalimentacion las personas tienden a elaborar la suya propia y las
conclusiones a las que llega son por lo regular negativas.

LA retroalimentacién MIXTA PROVOCA FRUSTRACION E INACTIVIDAD
O La retroalimentacion contradictoria hace que la gente se confunda y no pueda trabajar.

(2002) ezouids3 eudag 'y 0bnH WbLAdOD
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EMpowerRmeni
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Facultaciéon / Empoderamiento / empowerment

. Cadavez los negocios son mas
Impredecibles.

La Velocidad cada vez es mas alta.

Como resultado, no se deben
establecer reglas rigidas en areas
Impredecibles.

Las reglas rigidas causan
problemas.

Se requiere entonces
empoderamiento, la capacidad de
tomar decisiones en el momento.

ag 'y obnH wbuAdoD
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2Que es EAPODERAR / FACULTAR?
]

eEs el acto de darle a la gente el
Poder de actuar en respuesta
a la necesidad de un cliente o
para cumplir un objetivo.

eSignifica depositar Confianza,
mostrarle a la gente que
ustedes si quieren Que actuen
independientemente, Sirvana
los Clientes y que cuentan con
la libertad de accion para
cumplir con los objetivos.

(L0U¢) ezvuusH-E1I9v0Y Y UOTTH ¥

© : :
Digst www.diestconsulting.com



http://www.diestconsulting.com/

“Ejercicio”

+ ¢Cudles reglas,
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FACULTACION

Elimine las Trabas

* |dentifique los cambios en las politicas que ayudardn a los
empleados a servir mejor a los clientes, luego obtenga la
aprobacién de la alta gerencia.

|dentifique las oportunidades de tomar decisiones

* Enséiieles a los empleados las ocasiones en que pueden “quebrar
las reglas” y dele publicidad a quienes lo hagan.

Comunique Facultacién

* Comunique enfdticamente a sus colaboradores que ellos no sélo
tienen la libertad para hacer lo que sea necesario para retener a
un cliente, sino que esperan que usen esa libertad de accién.

Obstdculos para empoderar

Disminuya la pirdmide de decisién

* Dele la responsabilidad al nivel jerarquico mas bajo posible, esto
facilitara el uso de autoridad por los empleados.




Obstdculos para empoderar

FACULTACION

Transmita un sentimiento de seguridad

Los empleados deben saber que no serdn
despedidos si cometen errores y que estd bien
cometer errores en el proceso de lograr la
satisfaccion del cliente.

Dele a los empleados una justificacion
para tomar decisiones
* Comuniquele a sus empleados su “misién” dentro

de la compaiiia. Cada quien necesita una razén
para cambiar.

Provea normas a sus empleados

* Dele a los empleados normas claras y generales,
de modo tal que tengan un espacio para
maniobrar y pensar creativamente.



Claves que permiten el EMPODERAMIENTO

Definir claramente que las necesidades del cliente
interno y externo estan primero.

Alentar a la gente a actuar para satisfacer esas
necesidades.

Permita que se cometan errores. La manera mas
rapida de aprender y crecer es fracasando y
capitalizando los errores.

No castigar, agradece por tomar la iniciativa

IRetroalimente!:Utilice las técnicas de
retroalimentacion.

ag 'y obnH wbuAdoD
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ffo

Cuatro Obstdculos para FACULTAR

1, NO CONFIAMOS EN LOS
EMPLEADOS,

2. NO CONFIAMOS EN LOS
CLIENTES.

3, LOS EMPLEADOS NO ESTAN
DISPUESTOS A TOMAR
RIESGOS,

002) ezouids3 euadag 'y obnH 1ybuAdod

4.NOS SENTIMOS TEMEROS0S5
DE EMPODERAR, )
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15

llEo . .
jercicio”

1. ¢ Cuales de los anteriores
os en nuestra

obstécu\gs Tenem
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La em
poderami
iento promueve El involucramiento

Transferiremos el poder
e decisiones.
tido de

Cuando
en la toma d

. Mostramos un mayor sen
pertenencia.

« Tenemos mas iniciativa.

. Nos sentimos orgullosos de su

desempeno.

. Hay mas motivacion

wbuAdod

'y obnHy
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Empoderamiento

Siempre Observe su equipo para identificar

Obstdculos

No lo sabia

Me meteré en problemas
No es mi trabajo

No es mi drea

Va contra las reglas

No me importa

Concede permiso y proteccion

Acepte errores, ayuda a lograr la competencia

consciente

Diest:
e 4

n
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LA FACULTACION Se construye y se Supervisa
]

El lider, sirve
d su gente

Al jefe, la
gente le
sirve

o
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“Entre mejor retroalimente a mi
personal mayor sera su
competencia consciente. Entre mas
competente consciente sea mas
facultado estard y mas motivado
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-Hugo Becerra
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“Cuando los colaboradores son
FACULTADOS, el VERDADERO
papel del jefe es SERVIR al
colaborador y el PROPOSITO del
colaborador se convierte en
CUMPLIR CON LOS OBJETIVOS.”

www.diestconsulting.com
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El corredor de los suenos

0 Objetivo: Fortalecer la liga trabajo - deseos, trabajo que vale la
pena

0 ;Cémo funciona?

¢ En la pared de mayor transito en la empresa, se instala ‘el
corredor de los suenos.

0 A cada persona se le entrega un cuadro tamarno carta.

0 Se pide a cada persona que coloque en ese cuadro su o sus
suenos que pretende lograr mediante su trabajo (ej. Imagenes,
dibujos, etc., viaje, auto, casa, hijos graduandose, etc..)

0 Esto permite:
¢ Vincular e integrar al personal.
0 Motivar a la gente a progresar.

¢ Utilizarlo como herramienta motivacional.
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La pared del héroe

0 Objetivo: Fortalecer la liga reconocimiento - familia, aumentar el
sentido de permanencia, aumentar la responsabilidad.

0 ;Cémo funciona?
¢ En alguna pared de la empresa se establece un tablero.

0 En este tablero estaran las fotografias de los ‘héroes de la
semana’

0 Para ser ‘héroe de la semana’:

0 Realizar un acto heroico. Formar comité.
0 Tipos de ‘actos heroicos’

¢ Doblar turno, exceder las expectativas de los clientes, generacion una idea
creativa fabulosa, trabajar fuera del horario de trabajo, proponer y desarrollar
una idea de ahorro de costos, conclusion exitosa de proyecto, cumplimiento de
indicadores, etc..

¢ Premiacion:

0 Invitacion a la familia del colaborador.

(2002) ezouids3 euadag 'y obnH WbLAdoD

0 Entrega de certificado de cine o de comida.

0 Fotografia de toda la familia y su colocacion en la pared del héroe.
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Certificacion

0 Objetivo: Reconocimiento de aptitudes.
0 ;Cémo funciona?

0 Desarrolle una metodologia para certificar internamente los
procesos en los que interviene cada puesto.

0 Genere una evaluacion y un indicador de satisfaccion cliente
interno - proveedor interno.
0 Premiacion:
¢0 Invitacion a la familia del colaborador.
0 Entrega de certificado de cine o de comida.
0 Entrega de trofeo o placa de ‘certificacion en ...)
0 Fotografia de toda la familia y su colocacion en la pared del héroe.
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ESTRATEGIA
¢Quién se =

mi quesgp?




;Quién se llevo mi queso?

0 Objetivo: Reconocimiento a ideas
0 ;Cémo funciona?

0 Desarrolle una metodologia para provocar que el personal
implemente ideas innovadoras.

¢ Forme un comité de aprobacion y evaluacion de ideas.
¢ Premiacion:
¢0 Invitacion a la familia del colaborador.
0 Entrega de una rueda de queso.
0 Entrega del libro ;Quién se llevo mi queso?
0 Fotografia de toda la familia y su colocacion en la pared del héroe.
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Proyectos F.I.R.E.

0 Objetivo: Desarrollo de proyectos, mayor responsabilidad
0 ;Cémo funciona?
0 Cada departamento desarrollara un proyecto FIRE:

0 Fortalecer: proyecto que fortalezca alguna actividad critica del
departamento, busca hacer las cosas aun mejor.

¢ Innovacioén: proyecto que desarrolle una actividad totalmente
nueva.

0 Reducir: proyecto busque reducir algo. Puede ser tiempo, costos,
desperdicio, etc..

¢ Eliminar: proyecto que busque eliminar algo. Pueden ser procesos
inutiles, formatos, etc..

¢ Forme un comité de seguimiento y evaluacion del proyecto.
¢ Premiacion:
¢ Invitacién a la familia del colaborador.

0 Fotografia de toda la familia y su colocacion en la pared del héroe.

0 Certificado de regalo.

(2002) ezouids3 euadag 'y obnH WbLAdoD
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Programa Integral de Capacitacion (PIC)

0 El desarrollo de un plan efectivo de capacitacion es
necesario para:
0 Asegurar que todos los procesos son entendidos.
0 Asegurar que los valores y filosofia de la empresa son entendidos.
0 Asegurar el desarrollo de ‘cantera’.
0 Asegurar el crecimiento del personal y su motivacion.

0 Puede partir de las siguientes fuentes:
0 Resultados de los indicadores.
0 Resultados de auditorias.

0 Resultados de las evaluaciones de desarrollo personal o de
desemperno.

ag 'y obnH wbuAdoD

0 Estrategias.
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¢ Plan de deteccion de necesidades de capacitacion (DNC).
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Diest:
[

Programa Integral de Capacitacion (PIC)

0 Debe contemplar 4 tipos de capacitacion:

o Capacitacién
g Capacitacion . s
Capacitacién NP : ideolégicay de
: Capacitacion técnica formativa y del : )
Inductiva filosofia de la
desarrollo personal
empresa

Capacitacion
inicial al

personal de
nuevo ingreso

Capacitacion en
los distintos
temas propios
del puesto y de
la operacion de
la empresa

Desarrollo de
habilidades
personales

como el
liderazgo,

comunicacion,

etc..

Entendimiento
del origen de la
empresa,
vision, mision y
valores

www.diestconsulting.com
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Programa Integral de Capacitacion (PIC)

0 Para organizar el PIC, desarrolla el siguiente proceso

ciclico: q
1.
5. Evaluaciony

Determinacion
retroalimentacion de necesidades

de capacitacion

2.
4. Desarrollo de Determinacion
Cursos y de cursosy
capacitacion horas de
capacitacion

3. Calendario
de cursosy
capacitacion

o Los ciclos pueden ser mensuales, trimestrales, semestrales o anuales.

www.diestconsulting.com
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DNC (deteccion de necesidades de
capacitacion)

Analisis de competencias para programas de capacitacion
Deteccion de Necesidades de Capacitacion Diest

DATOS DE LA ORGANIZACION

NOMERE XYZ
REFERENCIA XYZ

=

Programa de

ag 'y obnH wbuAdoD

capacitacion

1ds3 euad
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DNC (deteccion de necesidades de

DESARROLLO DE PREGUNTAS PARA ENCUESTA

XYZ
XYZ

Capacitacion técnica
éCuales consideras los
conocimientos técnicos
necesarios para desempefar
tu trabajo con mayor
productividad?
¢Si usted tuviera la tarea de
organizar y administrar esta
empresa, en que se
entrenaria?
¢éSi usted fuera el Cliente de
esta organizacion, en que
temas deberiamos estar
entrenados?

Capacitacion ideoldégica y de
filosofia de la empresa

éPara entender, ideologia y
valores de XYZ - XYZ, en que
deberiamos estar entrenados?

éPara entender los procesos de
trabajo y reglas del negocio, que
deberiamos conocer mas?

capacitacion)

Diest

Capacitacion formativa y del
desarrollo personal

¢éSi usted estuviera a cargo de un
grupo de personas, que tipo de
entrenamiento necesitaria usted?

¢Al analizar el comportamientoy

desempefio de sus compaieros de
trabajo, en que los entrenaria?

www.diestconsulting.com
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DNC (deteccion de necesidades de
capacitacion)

Deteccion de Necesidades de Capacitacion Disst
XYZ 174

¢éCual es tu Puesto? >
Ayudanos a encontrar las necesidades de capacitacion en nuestra empresa contestando las siguientes preguntas:

éCuales consideras los conocimientos técnicos necesarios para desempefar tu trabajo con mayor
¢éSi usted tuviera la tarea de organizar y administrar esta empresa, en que se entrenaria?

¢éSi usted fuera el Cliente de esta organizacidn, en que temas deberiamos estar entrenados?

éPara entender, ideologia y valores de XYZ - XYZ, en que deberiamos estar entrenados?

éPara entender los procesos de trabajo y reglas del negocio, que deberiamos conocer mas?

¢éSi usted estuviera a cargo de un grupo de personas, que tipo de entrenamiento necesitaria usted?
¢Al analizar el comportamiento y desempeiio de sus companeros de trabajo, en que los entrenaria?

N o o b WWN R
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DNC (deteccion de necesidades de
capacitacion)

Analisis de competencias

Diest
Areas tipo total % Pareto
1 |Entrenamiento, capacitacién & Desarrollo Formativo 49 13.61% 100%
2 |Servicio y satisfaccion de Clientes Formativo 47 13.06% i 67%
3 |Motivacion, actitud, disciplina y superacién personal Formativo 34 9.44% 58%
4 |Valores, politicas, mision y vision de la empresa Inductivo 26 7.22% 50%
5 |Administracion Tecnico 24 6.67% 44%
6 |Trabajo en equipo Formativo 23 6.39% 37%
7 |Procesos de cocina, alimentos y bebidas Tecnico 20 5.56% 32%
8 |[Calidady mejora continua Formativo 18 5.00% 27%
9 |Conocimiento de los procesos de las diferentes areas de la empresa Tecnico 15 4.17% 23%
10 |Manejo de personas, Grupos y equipos Formativo 14 3.89% 19%
11 |Ventas y sus Técnicas Formativo 13 3.61% 15%
12 |Relaciones humanas e interpersonales Formativo 10 2.78% 12%
13 |Liderazgo Formativo 10 2.78% 9%
14 |Costos Tecnico 7 1.94% 8%
15 |Producion Tecnico 7 1.94% 6%
16 |Conocimiento de reglas a través de sefialamientos visuales y escritos Tecnico 7 1.94% 4%
17 |Inventarios Tecnico 4 1.11% 3%
18 |Finanzas / Andlisis financiero / Contabilidad Tecnico 4 1.11% 1%
19 |Recursos humanos Tecnico 4 1.11% 0%
20 |Competencia (estudio, etc.) Tecnico 4 1.11% -1%
21 |Habilidad de palabra y diccién Formativo 3 0.83% 0%
22 |Productividad Formativo 3 0.83% 0%
23 |Estrategias de Mercadeo Tecnico 3 0.83% 0%
24 |Aloha Tecnico 3 0.83% 0%
25 |Foodtrack Tecnico 2 056% | 0%
26 |Negociacidny negocios internacionales Formativo 1 0.28% 0%
27 |Administracion del tiempo Formativo 1 0.28% 0%
28 |Comunicacidn & Relaciones publicas Formativo 1 0.28% 0%

®
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Calendario

Areas y quienes deben participar
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Aumentar la competencia consiente sobre la liga
. actitud — éxito y su impacto en el desempefio
Actitudy ersonal y sus :/esultagos en una or anichién enla
1 Sensibilizacional ™ you ) & ye 6 v VY VYV
Cambiol vida. Sensibilizar a los integrantes sobre la necesidad 6,000
) de las organizaciones de cambiar y adaptarse a
nuevas culturas de trabajo, nuevos retos, etc..
., Taller disefiado para integrar a equipos de trabajo
2 Integracion . , P g quip oy 3 v v v v v v vV vV vV vV V
diferentes areas y departamentos 3,000
(@]
Seminario de preparacion del lider sobre actitudes, é
Liderazgo de técnicas y conocimientos para convertirse en un lider g
. . . . =
3 equos' facultados que tra;uende. Herramientas e‘senuales para 9 v V Vv v v v v E
en Servicio al retroalimentar, facultar y trabajar en equipo. 9,000 2
cliente Herramientas esenciales de servicio para gestionar y %
liderar equipos de trabajo ®
3
El servicio es P - - 5
4 . Curso de 12 técnicas de fortalecimiento del servicio. 12 v v 3
primero 12,000 2
Q
g
3
GRAN TOTAL 30 30,000
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Paso 1: Indicadores

0 Objetivos del sistema de indicadores:

0 Debe proveer un proceso mediante el cual se promueva la alineacién de los
distintos departamentos con la estrategia general de la empresa.

0 Debe ofrecer una manera para que su empresa amplie sus perspectivas en
sus decisiones estratégicas y su impacto en las finanzas, clientes, procesos,
personal, mercado, etc..

0 Debe tomar en cuenta mediciones financieras y no financieras, mejoras
internas, resultados pasados y requerimientos actuales para desarrollar el
desempeno futuro.

0 Debe proveer un medio para comunicar la estrategia a través y hacia toda la
organizacion.

0 Medir de un modo sistematico la realizacion de las acciones, proponiendo
acciones correctivas oportunas.

0 Provee informacion para generar un sistema de incentivos y desincentivos.
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Paso 1: Indicadores

0 Cada departamento debe establecer sus indicadores criticos,
KPIs (key performance indicators) o Performanceboards.

0 Desarrollo:

1. Disene indicadores que midan el desempeno del departamento,
estos deben estar alineados a la estrategia de la empresa.

2. Implemente un metodo visual (tableros de desempeifio). Una
vez estipulados y asignados los diferentes tipos de indicadores
y su frecuencia se debe contar con un tablero o algin método
grafico que represente el avance de los indicadores hacia la
meta propuesta.

3. Planes de accion:

0 Dependiendo de los resultados y analisis de los indicadores se
generan planes de accion muy concretos para mejorarlos. Dichos
planes deben incluir quienes lo llevaran a cabo y para cuando.

ag 'y obnH wbuAdoD
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Paso 2: Evaluaciones de Desempeno

0 Las evaluaciones de Desempeiio o de Desarrollo personal tienen como
objetivo:

0 Laretroalimentacion efectiva del personal.
0 Elreconocimiento de los esfuerzos del personal.
0 Asegurar que todos los procesos son entendidos.
0 Asegurar que los valores y filosofia de la empresa son entendidos.
0 Asegurar el desarrollo de ‘cantera’.
0 Asegurar el crecimiento del personal.
0 Las areas a evaluar principalmente son:
0 Indicadores
0 Actividades y competencia
0 Habilidades personales clave
¢ Cualidades principales
0 Eticay conducta

(2002) ezouids3 euadag 'y obnH WbLAdoD
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Proceso de las Evaluaciones de
Desempeno

Junta de
retroalimentacion,
acuerdos y
compromisos

Evaluacion de Envio a RH para

Autoevaluacion supervisor o jefe
inmediato

archivo de
expediente

(2002) ezouids3 euadag 'y obnH WbLAdoD
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Proceso de las Evaluaciones de
Desempeno

EDP> EVALUACION DE DESARROLLO PERSONAL

NI NOMBRE> Fecha>

Empresa> UPERVISOR INMEDIATO>

INSTRUCCIONES
1 Esta es una autoevaluacion, favor de llenarla segun las siguientes instrucciones.

! La finalidad de este documento es que usted conozca sus fortalezas y debilidades y plantee acciones para desarrollarse. Por ello debe ser critico y objetivo para evaluarse en cada
una de las preguntas. En la columna con encabezado "AUT O" debera auto evaluarse con una escala del 1 al 10.

3 Enla columna de "RETROALIMENT ACION" debe hacer en todos los casos un comentario o detalles especificos de porque se puso esa calificacion.

4 En todos los casos, debe proponer acciones de mejora y compromisos en la columna de "ACCIONES DE MEJORA'

5 Por favor, guarde este formato en sus documentos utilizando la siguiente sintaxis:
-(SU NOMBRE)-(SU PUEST 0)-(MES Y ANO) > (ejemplo: -AGAPIT O LOPEZ- SUPERVISOR -01/2012.xls)

6 Una vezque se haya completado totalmente, favor de enviarlo a la persona a la que usted reporta via e-mail.

7 El supenvisor inmediato revisara su autoevaluacion y sus calificaciones. Es posible que el supenvisor inmediato cambia algunas de las calificaciones.

8 El supenvisor inmediato yla persona evaluada deben revisar juntos la evaluacion. Los dos deben firmar yfechar un formato impreso.

9 El supenvisor inmediato debe mandar el formato firmado a RH para ser archivado, documentado y capturado en PEA.

Proceso de evaluacion

Revision de la ) L
Junta de retroalimentacion,

i“ i i6 evaluacion, ' ;
Autoevaluacion Enviar e}aluacpn a ! acuerdo, compromisos, Envio a RH
completa Supenisor o jefe corroboracion o firma y fechado del formato para archivar en
inmediato modificacion de expediente

final de evaluacion.

calificaciones por parte

Peor .
L 2 e el o | 0 |
=li= T i

Cumplo pocas vecescon las Cumplo conlas tareas asignadasla mayoriade Siempre cumplo con las tareas, superando las
tareas asignadas lasveces expectativas constantemente

No cumplocon loasignado

(2002) ezouids3 euadag 'y obnH WbLAdoD
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Proceso de las Evaluaciones de

Desempeno

Ao | Evl | RETROALMENTACION |  ACCIONESDEMEIORA |
| A [INDICADORES DE DESEMPENO mm——

1 'Margen de utiidad bruta contra meta
2 Ventas contra meta 9 8
Exacfitud de inventarios

IEI ACTIVIDADES Y COMPETENCIA m——

Conocimiento de los procedimientos de servicio, operacion y cocina
5 Conocimiento costos y su anélisis 8 8
6  Capacidad Analiica

| C |HABILIDADES PERSONALES CLAVE lmm—_
Experiencia Técnica mm__

7 | Usa conocimientos t&cnicos efectivamente.
8 | Busca la forma de desarrollar sus habilidades. 9 9
9 Es profe3|onal en la presentacion de su trabajo
m__
10  Demuestra entusiasmo y constancia
11 Pone empefio en lograr sus objetivos 7
12 Propone solumones a problemas
Relaciones y comunicacien efectia. . |67/ 73. [ | |
13 Demuestra muy buena actitud.
14 Maneja los confictos efectvamente. 5
15 Trabaja en Equo

16 Planea adecuadamente las evaluaciones de su personal
17 Realiza evaluaciones efectivas. 8
Reconoce y Promueve al mejor personal.

Iil CUALIDADES PERSONALES m—_

Es puntual en sus entradas y salidas, asi como en asistencia a juntas
20 Responsabilidad 7 8
21 Participa activamente en programas de capacitacion, entrenamiento y desarrollo

9 9
__E_|ETICA Y CONDUCTA 87/ 80/ |
10 9

22 Respeto hacia los demas
23 Integridad propia 9 8
24 Voluntad de Servicio

Sora Ry

wm\l\leOQOtO

© o ©
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Paso 3: Sistema de Incentivos y
desincentivos

0 El modelo tradicional esta basado en la idea de que
los buenos equipos deben de estar motivados por
buenos incentivos.

0 Sin embargo hemos visto ya en la practica, que los
equipos exitosos y consolidados deben de ser
motivados por INCENTIVOS Y DESINCENTIVOS.

0 Por ello, cada jugador del equipo debe tener un buen
‘porcentaje de bateo’ para poder permanecer en el
equipo.
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Sistema de Incentivos y desincentivos

Incentivos

e Para acciones
que Generan
valor

Desincentivos

e Para acciones
que Restan
valor

wbuAdod

v 0BnH
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Alineacion y Métodos de Remuneracion por Valor Agregado

0 La clave es desarrollar un método de remuneracion por
valor agregado donde se alinee:
0 La productividad del personal
0 Generacion de valor agregado en la empresa

0 Para ello, debemos seguir este proceso:

- Integracion de Documentacion
Determinacion factores de :

S : de Proceso .
Determinacion del dela - Prueba Piloto, Politica dey Despliegue,
Valor Econémico Productividad *Procesos Criticos Ajustes y comunicacién e

Agregado (EVA) Econdmica *Indicadores de mejoras SIS implementacién
Productividad por valor
Agregada (PEA)

eEvaluaciones agregado
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Como funciona un método
por valor agregado

! Método de $ para |
S | . .,
"'.'__remuneraCIOn ' rremuneracion
Incremento /
en el Desempeno %
desempefio /
- Performance - Incremento en los resultados X PEA
" : > |
Boards ‘ financieros de la empresa
\\"\
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Ejemplo de desincentivos

0 Provoque a través de desincentivos que las cosas
sucedan, por ejemplo:

0 Programa de Lideres 123: cada puesto de liderazgo debe
desarrollar al menos 2 lideres bajo se cadena de mando que:

0 Dominen las actividades de el.
0 Que facilmente lo puedan sustituir.

0 Se evalua esto y tiene un gran porcentaje en sistema de
remuneracion

¢ Permanencia de Talento 20/70/10.

0 El 20% del personal con el mejor desempeno obtiene un % mas
alto a costa del 70/10

0 E1 10% del personal con el peor desempeiio no obtiene

remuneracion por valor agregado, ademas tiene un trimestre para
subir al menos al 70%.

(2002) ezouids3 euadag 'y obnH WbLAdoD
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[ | Y 4
Diversion
0 Objetivo: Integracion y motivacion, gente contesta es mas
productiva.

0 ;Cémo funciona?

¢ Concursos interdepartamentales que provocan integracion y
aumento en la productividad.
0 Ejemplos:
0 Carreras de sillas de oficina.
0 Armado de aviones de papel reciclable vs relo;j.
0 Concurso de disfraces en halloween.
0 Dia de la piyama o de las pantuflas.
0 Dia de campo, concursos entre departamentos.
0 Liga futbol interno 2 a 2.
0 Caceria de foto.
¢ Clip rona.

(2002) ezouids3 euadag 'y obnH WbLAdoD

0 Busqueda del tesoro.
¢ Lalinea invisible.
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Serie de Desarrollo Gerencial

MOTTINVACICIN (EN LA EMPIRESA

Hugo Alberto Becerra Espinoza

Hugo Alberto Becerra Espinoza
Cel: [521] (656) 199.8976
hugo@diestconsulting.com
www.diestconsulting.com

IMuchas Gracias!
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