Anexo Resolucion C.S. 82-2023

MicroCurso: Capacitacion préactica sobre Disfunciones Laborales

Director del curso: Dr. José Chojrin.
Coordinadora pedagdgica: Lic. Susana Gutsztat.
Modalidad: Virtual Asincronico.

Distribucion horaria: Son 9 micromo6dulos con una duracion de 90 min aproximadamente.
Duracién 4 semanas aproXx. (depende de la respuesta de los cursantes).

Fecha de iniciacion: Marzo 2024.
Requisitos: Sin requisitos.

Perfil de los participantes: Gerentes, jefes y supervisores de empresas del Sector Salud.

Fundamentacion y descripcién:

La modalidad de Microcurso ofrece soluciones practicas a problemas especificos, y por ese
motivo se focaliza en los resultados en vez de la formacion tedrico-conceptual propia de los
cursos de mediana y larga duracién. Es una respuesta efectiva ante la falta de tiempo de los
participantes que necesitan resolver estas cuestiones en forma inmediata.

Las disfunciones en los equipos de trabajo se manifiestan como sintomas de distintos problemas
que afectan a los empleados y comprometen el éxito de los responsables de la gestion.

Obijetivos: El objetivo de este microcurso es ayudar a los gerentes a cargo de grupos de trabajo a
elaborar soluciones efectivas, abordando las cuestiones cualitativas y las cuestiones técnicas
para conformar equipos de alto rendimiento.

Organizacion del dictado del curso, estrategias de ensefianza a
implementar y herramientas didacticas a aplicar en cada bloque:

Microcurso - Micromd6dulos de Aprendizaje Rapido

Metodologia

Cada micromddulo ha sido disefiado para maximizar la retencion del conocimiento en el menor
tiempo posible. Contenido corto, estrechamente enfocado y altamente aplicable.

Premisa: El resultado de la accidn es mas significativo que el proceso o la motivacion que la
impulsa.
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Anexo Resolucion C.S. 82-2023

A diferencia de la correlacion tematica propia de los cursos de mediana o larga duracién, el
microcurso se presenta en Micromodulos interdependientes que permiten que cada cursante
seleccione los contenidos que le resultan aplicables a su caso especifico.

Modelo de Aprendizaje:

A diferencia de la correlacion tematica propia de los cursos de mediana o larga duracion, el
microcurso se presenta en Micromodulos interdependientes que permiten que cada cursante
seleccione los contenidos que le resultan aplicables a su caso especifico.

Cada micromodulo de aprendizaje rapido esta organizado en la siguiente secuencia:

e Mini Video: descripcion de una problematica frecuente entendida como un
sintoma.
4 posibles soluciones primarias (optativas)
Propuesta de una solucion diferente que permite operar sobre las causas en vez
del sintoma.

e Recomendaciones préacticas para la implementacion.

Como ejemplo, se presenta el desarrollo de un moédulo, en este caso el 2:

Micromédulo 2: Trabajo a desgano, desidia

e (Caso (tiempo de lectura): 1 minuto
e Plante6: algunos miembros del equipo se limitan a hacer las tareas elementales sin
ningun tipo de interés en los resultados.

. Oué puede hacer el gerente?

e Opcidn A - Conversar con esos empleados para entender las causas profundas de su
desmotivacion

e Opcidn B - Analizar si la carga de trabajo esta bien distribuida

Opcidn C — Ofrecerles mas flexibilidad horaria, mejores herramientas, cambio de

espacio fisico.

e Opcidn D - Advertirles formalmente que si su rendimiento no mejora los va a despedir
por no cumplir con las métricas minimas.

Después de optar hacer clic aqui:

|
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Nueva pantalla

El sentido comun nos lleva a pensar en alguna de estas 4 alternativas.

Pero ¢qué ocurre si tomamos la desidia y el trabajo a desgano como un sintoma de una causa
que tiene que ver con el equipo de trabajo y no solo con estos empleados en particular? ;Como
podria el gerente elaborar una hipédtesis respecto a la causa y qué estrategia podria implementar
para confirmar esa hipétesis, y en ese caso tomar una accion efectiva?

., Cudl seria esa accion efectiva?

Algunas ideas:

Hay un problema de falta de propdsito y significado del trabajo en el equipo.

No hay metas claras y desafiantes.

Hay problemas de relacionamiento interpersonal dentro del grupo.

Hay una sensacion de inequidad e injusticia en la distribucion de tareas y las

recompensas.

Como testear estas hipotesis:

Conversar con cada integrante de equipo, garantizando plena confidencialidad para que

se expresen con libertad.

e Llevar a cabo encuestas individuales de satisfaccion laboral, y después evaluar el clima
interno en reuniones compartidas por todos los integrantes del equipo.

e Revisar datos objetivos: desempefio histdrico, logros y fracasos del equipo, rotacion,

licencias, proyectos estancados.

. Qué acciones podrian resultar efectivas seguin lo que observe el gerente?:

e Redefinir la vision y establecer objetivos compartidos que le den sentido al trabajo en
equipo.
Promover mayor cohesion impulsando actividades extralaborales.
Ofrecer un sistema de compensaciones mas equitativo y transparente con incentivos
colectivos.

e Redistribuir tareas para un reparto mas justo de la carga laboral.

Lo importante es ver crear un contexto adecuado para que todos los empleados puedan volver a
motivarse y comprometerse.

Contenidos de las Unidades/Temas:

e Unidad/ Tema 1: Introduccion.

e Unidad/ Tema 2: Trabajo a desgano. Desidia.

e Unidad/ Tema 3: Grietas en la Comunicacion.

e Unidad/ Tema 4: Ausentismo injustificado y reiterado.
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e Unidad/ Tema 5: Choque de criterios.

e Unidad/ Tema 6: Resistencia a la innovacion.

e Unidad/ Tema 7: Roles y responsabilidades mal definidos o mal asumidos.

e Unidad/ Tema 8: Baja colaboracion entre sectores.

e Unidad/ Tema 9: Presiones cruzadas.

Numero de T/P/L* Unidad/Tema Horario Responsable
clase
1 TIP Introduccién Asincronico José Chaojrin.
2 T/P Trabajo a desgano. Asincrénico José Chojrin.
Desidia.
3 T/P Grietas en la
Comunicacion
4 T/P Ausentismo Asincronico José Chaojrin.
injustificado y
reiterado
5 T/P Choque de criterios | Asincrénico José
Chojrin.
6 T/P Resistencia a la Asincronico José Chojrin.
innovacion
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7 T/P Roles y Asincronico José Chojrin.
responsabilidades

mal definidos o mal

asumidos

8 T/P Baja colaboracion Asincronico José Chojrin.
entre sectores

9 T/P Presiones cruzadas Asincronico José Chojrin.

T=teobrica, P= practica y L= laboratorio

Método de evaluacion y promocion del curso: no aplica

Certificacidn: Se otorgara certificado de participacién de acuerdo con los médulos que haya

trabajado el cursante al final de la capacitacion de la primera edicion.

Bibliografia del curso:

e Labibliografia es la usada por el docente.

e Los alumnos no trabajan con bibliografia.
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