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                                                               UNIDAD 1– SUPERVISIÓN 
Objetivo: que el alumno comprenda el concepto de supervisión, la función del supervisor y los requerimiento para el cargo.
BREVE RESEÑA HISTÓRICA
La supervisión tiene sus orígenes en la figura de los capataces, que luego pasaron a denominarse supervisores en el ámbito industrial, continuando con la denominación de capataces en tareas de campo, quienes tenían amplio conocimiento de las actividades operativas con responsabilidades en tareas de control para asegurar el cumplimiento de las mismas y el manejo de los empleados a su cargo. Para la selección de estos puestos se consideraba el conocimiento operativo, la experiencia y la capacidad para afrontar situaciones difíciles y en general provenían del grupo de empleados de la empresa (Hales, 2007; Towsend y Russel 2013).
A partir de la producción en masa (Taylorismo), se produce una transformación en el rol de los supervisores. Estos comienzan a recibir órdenes de superiores que no siempre conocían en profundidad las tareas operativas, lo que les dejaba con pocas posibilidades de decidir en situaciones relevantes. Sin embargo, se sostenía el requerimiento de cumplir con los plazos y la calidad de los productos. La situación se complejizaba porque los trabajadores a su cargo solían considerarlos parte de la gerencia.
Durante el siglo XXI, se observan transformaciones significativas en las organizaciones, impulsadas por los cambios tecnológicos, la incorporación de nuevos métodos de gestión de procesos, la implementación de sistemas de gestión en Calidad, Medio Ambiente e Higiene y Seguridad, así como el desarrollo de áreas de Recursos Humanos para la gestión del personal. Sin embargo, el rol del supervisor continúa centrado en el control de las tareas para asegurar el buen funcionamiento de las operaciones (Hales, 2007; Townsend y Russel, 2013).
Algunos estudiosos del mundo de la administración de la organizaciones como Peter Drucker afirman que el rol del supervisor ha evolucionado hacia actividades gerenciales, sin embargo otros autores como Hales advierten que si bien es observable una tendencia leve hacia lo gerencial, como trasladar las estrategias o metas de la organización mediante objetivos de su propio sector, o asumir algunas gestiones de su área, en la práctica persiste una concepción de la supervisión focalizada en el desempeño de sus tareas. 
Más allá de las diferentes concepciones del rol del supervisor, se puede observar que actualmente las empresas deben competir en un mundo globalizado y complejo, lo que lleva mayores a requerimientos del personal para un desempeño efectivo, y en este sentido se requiere que los supervisores cuenten con formación profesional, en muchos casos de carácter específico para ocupar estos cargos. 

CONCEPTO DE SUPERVISIÓN 
Con la intención de reconocer y afianzar el concepto de supervisión se exponen los siguientes conceptos y definiciones:
1. Según la Real Academia española: “Acción y efecto de supervisar”. Sinónimos: Inspección, control, revisión, verificación, vigilancia, observación, comprobación, examen. 
2. Supervisar: Ejercer la inspección o vigilancia sobre una tarea o labor. Desde el significado de la palabra supervisar significa “mirar desde arriba”, “mirar desde lo alto” (del latín super, “sobre”). Es decir, supervisar hace referencia al acto de observar o estudiar algo con una visión global y a una cierta distancia. Consiste, efectivamente en “mirar desde arriba”, es decir, se trata de una actividad por la cual alguien “mira” el trabajo de otra persona sobre la que tiene una responsabilidad. Esta acepción sugiere la idea de control y evaluación (Fernández Barrera, J. ,1997)
Es fundamental señalar las diferencias de las funciones de gestión dirigir, supervisar y controlar, ya que cada una implica responsabilidades específicas dentro de la organización y contribuye de manera distinta al logro de los objetivos. 
· Dirigir:  función gerencial/de gestión, que implica orientar y guiar a las personas para alcanzar objetivos. Es una función de los jefes o gerentes.
· Supervisar: función propia de los niveles intermedios de la organización, que consiste en acompañar, coordinar y guiar la ejecución de las tareas que permite asegurar que se cumplan los objetivos establecidos. Tiene componentes operativos y de gestión, ya que acompaña la ejecución diaria de tareas mientras asegura que se cumplan los objetivos de la organización.
· Controlar: Consiste en verificar resultados, detectar desviaciones e implementar acciones correctivas. Se realiza en distintos niveles de la organización: los supervisores lo hacen sobre tareas operativas y los gerentes o jefes de área sobre procesos/departamentos. 

Enfoques: 
1. Enfocada en la resolución de problemas: La supervisión técnica es el proceso mediante el cual el supervisor asegura que las operaciones se desarrollen de acuerdo con las especificaciones técnicas establecidas, resolviendo problemas que puedan surgir en el proceso (Terry y Franklin, 1995)
2. Enfocada en actividades de guía, dirección y control de actividades operativas: Supervisar implica guiar, dirigir y controlar la ejecución de las actividades técnicas y operativas de los trabajadores, verificando que se cumplan los métodos y objetivos definidos (Idalberto Chiavenato (Administración de Recursos Humanos, 2000)
3. Enfocada en asegurar el trabajo bajo estándares y normas: La supervisión técnica consiste en el acompañamiento y orientación que ejerce el supervisor sobre las actividades operativas y técnicas de los subordinados, buscando asegurar que el trabajo se realice conforme a normas, procedimientos y estándares establecidos (Chiavenato. 2009)
BREVE DESCRIPCIÓN DE LOS CAMPOS DE OCUPACIONALES
Áreas ocupacionales según la estructura 
La base del pensamiento de Mintzberg, estudioso de la planificación estratégica en las empresas, gira en torno a dos premisas claves: la primera de ellas corresponde a la división del trabajo y, la segunda, en la coordinación de estas tareas para alcanzar los objetivos definidos, sean cuales sean. Según su teoría, cuando se procede a definir la organización de una empresa debe realizarse una selección de los elementos que la conformarán de tal forma que exista una armonía, una consistencia, una coherencia entre la organización consigo misma y en relación con su entorno.
El autor señala cinco elementos pertenecientes a la estructura de una organización que, es importante señalar, no necesariamente estarán presentes de la misma manera en tu empresa:
· Cumbre estratégica: representa lo más alto de la jerarquía de la organización, y está formada por el director y las autoridades más significativas, así como todo aquel personal que les presta apoyo directo. A ellos les corresponde una visión global de la empresa, la definición de los objetivos de la organización, la relación institucional y con el entorno de la organización, etc. 
· Línea media: formada por los jefes de área, supervisores y responsables cuya posición en la empresa se encuentra entre la más alta dirección y el núcleo operativo. Su papel es el de asignar las tareas a aquellos cuyo papel es la ejecución de las mismas con el objeto de alcanzar los objetivos definidos por sus superiores.
· Núcleo de operaciones: formado por el grueso de la organización, consiste en el conjunto de operarios que realizan las tareas de producción o de provisión de servicios, por lo que sus funciones, en última instancia, son las que mantienen viva a la organización.
·  Estructura técnica o tecnoestructura: su papel es el de estandarizar los procesos de trabajo, diseñando su planteamiento formal y su control. El departamento de recursos humanos, por ejemplo, forma parte de esta estructura técnica.
· [bookmark: _heading=h.z1fewi653vpi]Personal de apoyo: compuesto por todo el personal y unidades que ofrecen servicios y que realizan funciones para con la organización sin pertenecer a su estructura operacional. Un ejemplo de ello puede ser el servicio de cafetería, el personal de seguridad, etc.
  Áreas ocupacionales en función del sector foresto- industrial
La presentación del campo ocupacional en forma descriptiva, permite el reconocimiento de las actividades que pueden realizar los técnicos en la actividad forestal, con un abanico amplio de oportunidades en las que se pueden desempeñar, dando lugar a un sinnúmero de perfiles profesionales específicos. 
En una primera observación del área ocupacional que involucra al sector forestal, encontramos dos grandes rubros o tipos de profesionales: 
· Los profesionales de “campo” propiamente dicho, encargados de las actividades primarias del sector, en tareas de silvicultura en general tales como las de plantación o en tareas de monte; aprovechamiento de la masa boscosa, entre otras. Considerando además de ello, su participación en grupos de desarrollo rural e investigación aplicada.  
· Los profesionales del área “industria”, los cuales se desempeñan en tareas vinculadas con la industrialización de la madera, como la implementación de las técnicas de procesamiento, asi como el manejo de los productos del aserrío y remanufactura de la madera. 
Por las características de las actividades que realizan y las capacidades profesionales que se requieren para realizarlas, podemos decir que el primer tipo de profesionales pertenece a la familia de la producción y el manejo forestal, en tanto que los segundos pertenecen a la familia de la industria.
Si bien esta caracterización no es estricta y tajante, pues como en toda caracterización existen zonas grises en donde se solapan las actividades realizadas por los diferentes profesionales; podemos señalar la creciente importancia de la profesionalización de todos ellos, considerando el incremento de la actividad industrial de la madera, impulsada por la apertura de los mercados y la necesidad de competir en dichos mercados. Esto conduce a la necesidad de
modernización de la industria y la demanda de personal altamente calificado y especializado.
Para responder a la necesidad de mayores grados de responsabilidad y la creciente complejidad de las actividades y operaciones del sector, juega un rol determinante  contar con profesionales con una formación superior, entre los cuales se encuentra el técnico superior.
Considerando las distintas formas de organización de la producción forestal y las características de la demanda laboral del sector forestal, es factible hablar de posibles campos de trabajo en los que se puede insertar un supervisor:
· Empresas de servicios forestales, de planificación, formulación ejecución de planes de manejo forestal, de armado de cuadrillas, personal y equipos y control de gestión, de aplicación de planes de certificación forestal, entre otras.
· Empresas de transformación primaria de productos madereros, tales como aserraderos, plantas de impregnación, secaderos, entre otros.
· Parques nacionales, provinciales, municipales, áreas naturales protegidas de diverso tipo y envergadura.
· Organismos y centros de investigación, desarrollo y promoción forestal, fiscalización, prevención y control plagas, plan del manejo del fuego, entre otras. Considerando desde las dependientes de organismos gubernamentales, organizaciones no gubernamentales, organizaciones de gestión mixta, entre otras.
· Empresas de comercialización de productos madereros en general, tales como corralones, aserraderos, entre otros.
Todas ellas con distintas características y condiciones de producción y organización y, por ello, con distintos requerimientos del accionar del técnico. Otro campo de acción, que de hecho ocupa actualmente un papel significativo, aunque no por ello del todo deseable si no se combina con la experiencia profesional en el sector, es el trabajo en instituciones educativas.
FUNCIONES DEL SUPERVISOR
En una empresa, la función del supervisor es coordinar, guiar y controlar las actividades de un grupo de empleados para asegurar que se cumplan los objetivos establecidos y se mantenga la eficiencia en el trabajo. El supervisor actúa como un enlace entre la gerencia o jefaturas y los empleados, facilitando la comunicación y resolviendo problemas que puedan surgir. Contempla las actividades:
· Operativas: organizar tareas, distribuir recursos, controlar calidad.
· Administrativas: reportes, asistencia, coordinación.
· Legales: Convenios colectivos de trabajo, higiene y seguridad, trato con delegados.
En forma específica lleva adelante las actividades de: 
Organización y planificación: 
· Asignar tareas, establecer plazos y organizar el flujo de trabajo para optimizar la productividad.
· Coordinar los turnos, relevos y reemplazos.
Supervisión del desempeño:
· Controlar el proceso a su cargo (por ejemplo, aserrado, secado, clasificación, envasado).
· Verificar el cumplimiento de los estándares de calidad establecidos por la organización (medidas, humedad, clasificación de madera).
· Registrar los datos de producción (volumen procesado, tiempos, desperdicios).
· Reportar las novedades, desvíos o problemas al jefe de planta o responsable de producción.
Dar soporte técnico
· Resolver o colaborar en los problemas operativos en máquinas o procesos simples.
· Colaborar con mantenimiento en reparaciones básicas o paradas técnicas.
· Capacitar al personal en manejo correcto de equipos y herramientas.
Controlar inventarios y materiales
· Verificar la disponibilidad de materia prima y productos consumibles.
· Gestionar el ingreso y egreso de los productos que se elaboren (madera cortada en monte, madera aserrada, otros) 
· Coordinar con los sectores de producción, compras, ventas, la logística de los productos terminados y subproductos (ej Almacenamiento y disposición) 
Desarrollo de empleados:
Capacitar a los empleados, identificar oportunidades de mejora y propiciar desde su lugar, el   desarrollo profesional de los mismos.
Comunicación:
Mantener una comunicación fluida con la gerencia y los empleados, informando sobre el progreso del equipo y cualquier situación relevante.
Control de calidad:
· Asegurar que el trabajo se realice con los estándares de calidad establecidos por la empresa
· Verificar la calidad de los productos primarios.
· Identificar cualquier defecto o problema que pueda afectar el uso de los productos que se comercializan.
· Controlar que los procesos se lleven adelante conforme a lo planificado y replanificado, cuando corresponda.
Seguridad laboral: 
· Promover prácticas seguras en el lugar de trabajo y garantizar el cumplimiento de las normas de seguridad.
· Asegurar que los trabajadores usen los Elementos de Protección Personal (EPP).
· Verificar que las máquinas tengan resguardos y funcionen correctamente.
· Mantener el orden y limpieza del área de trabajo.
· Aplicar procedimientos ante emergencias o accidentes.

Liderar y motivar al equipo
· Supervisar la conducta, la asistencia y el desempeño del personal.
· Resolver conflictos laborales evitando que se agraven.
· Motivar al equipo a cumplir objetivos de producción y calidad.
Reportar e informar
· Registrar partes diarios o reportes de producción y calidad.
· Informa novedades de personal y necesidades del sector.
· Participa en reuniones con otras áreas (mantenimiento, calidad, logística, seguridad, medio ambiente).
Como se puede ver la supervisión requiere, dependiendo del área y de las responsabilidades asignadas que quién supervisa se constituya en el líder del equipo, de manera que con su accionar se cumplan los objetivos de la empresa, con miras a la eficacia y eficiencia de las tareas, propiciando un ambiente de trabajo seguro, saludable, y que promueva el bienestar y la productividad de los empleados
Ejemplos de tareas cotidianas típicas que se pueden realizar dentro de la supervisión en la industria: 
· Verificar que las sierras estén alineadas y listas para operar.
· Controlar que la humedad de la madera salga dentro del rango especificado.
· Asegurar la correcta clasificación de tablas según calidad y medidas.
· Aprobar la liberación de lotes terminados.
· Capacitar a un operario nuevo en el uso de una cepilladora.
· Completar los registros de producción del turno.
· Informar un desperfecto en la caldera.
· Supervisar la carga de camiones con producto terminado

LAS FASES DEL PROCESO DE SUPERVISION
Ante situaciones que se presenten en la tarea del supervisado que requieran de la acción del supervisor para su resolución se deben considerar una serie de pasos que son necesarios para que se pueda obtener un resultado efectivo. A continuación de presenta un modelo de acción aplicable: 
[image: ]
[bookmark: _GoBack]Para entender a fondo un problema y lograr su solución definitiva, un supervisor debe hacer preguntas abiertas y específicas al supervisado, como: "¿Qué sucedió exactamente, paso a paso?", "¿Cuáles fueron las dificultades que enfrentaste?", "¿Qué opciones manejaste y por qué elegiste esta?", "¿Qué recursos te faltaron o quién te pudo haber apoyado?", y finalmente, "¿Qué propones para que no vuelva a pasar?". 
La regla de oro del proceso de supervisión es basarse en hechos comprobables, reconociendo lo que realmente ha sucedido y evitando interpretaciones o discusiones subjetivas.
En resumen, las técnicas de supervisión suponen alcanzar un equilibrio entre dar consejos y conocer lo que el trabajador ya sabe; conocer cómo aprenden los adultos; desafiar y apoyar; incentivar la objetividad y el pensamiento crítico; y valorar como los demás cómo aprenden manteniendo un espíritu no competitivo.
PERFIL DE LOS SUPERVISORES.
Según Fernández Barrera, J (1997) el supervisor tiene una relación intermedia entre la organización  y el profesional de campo u operario. Por lo que para realizar la tarea de supervisor, se deben tener conocimientos, experiencias, habilidades y actitudes que permitan orientar a las personas que están bajo su supervisión.
La supervisión es un acto en la que intervienen múltiples factores, mediante el cual el supervisado analiza el trabajo que está realizando y reflexiona sobre sus consecuencias. En este proceso debe comprender que está sometido a críticas constructivas del supervisor (y en ese sentido deben realizarse) y también requiere que la persona supervisada pueda hacer su autocrítica. 
En algunos casos se observa que la crítica al proceso de supervisión se debe a la falta de experiencia y/o preparación para cubrir el cargo. Es por ello, que la empresa debe lograr que el supervisor al iniciar su tarea sea consciente de las funciones que debe desempeñar y se  prepare continuamente para llevar a cabo la supervisión con los resultados que se pretenden. 
Entre las competencias* más reconocidas por diversos autores y que se requerirán en mayor o menor medida dependiendo de la tarea se describen:
· Conocimiento específico del trabajo**
· Haber sido supervisado
· Capacidad de comunicación, con su equipo y con otros sectores
· Tener conocimiento de dinámica de grupos
· Saber proponer las acciones que se deben realizar
· Capacidad de recepción, aceptando las dudas
· Agilidad mental y de análisis
· Empatía
· Capacidad de autocrítica
· Capacidad de trabajar en equipo 
· Tolerancia al trabajo bajo presión (cumplimiento de plazos de producción).
· Liderazgo operativo (capacidad de conducir y motivar al personal).
· Planificación y organización de tareas.
· Capacidad para resolver problemas técnicos y operativos
* Competencia: Conjunto de conocimientos (saber), habilidades (saber hacer), actitudes y valores (saber ser) que una persona posee y moviliza para desempeñarse eficazmente en un puesto de trabajo o en una situación específica.
**En este caso aplicaría, por ejemplo: operación de maquinaria industrial: sierras, cepilladoras, secaderos, prensas, calderas, procedimientos de seguridad. medio ambiente y control de calidad, normas específicas del sector, conocimientos básicos de mantenimiento preventivo de equipos, entre otros. 
Ejemplos de requisitos para un Supervisor Industrial en la Industria de la Madera. Considerar que cada empresa requiere y valora conforme a su realidad.
Formación Académica: 
· Título terciario completo o secundario completo con orientación en Industria de la Madera o afines. 
· Formación complementaria en Seguridad e Higiene (no excluyente).
· Cursos de Supervisión, Liderazgo o Gestión de la Producción (no exluyente).

1. Experiencia Laboral
· Experiencia mínima de 2 a 3 años en puestos operativos o de liderazgo en plantas foresto-industriales (aserraderos, secaderos, impregnadoras, fábricas de tableros, celulosa/papel).
· Conocimiento de procesos productivos de transformación de la madera.

2. Formación o Conocimientos Técnicos Específicos
· Operación de maquinaria industrial: sierras, cepilladoras, secaderos, prensas, calderas.
· Procedimientos de seguridad y medio ambiente aplicables al rubro.
· Manejo básico de indicadores de producción y control de calidad.
· Interpretación de órdenes de producción y planos simples.
· Normas de almacenamiento y conservación de madera.
· Conocimientos básicos de mantenimiento preventivo y correctivo de equipos.

 4.  Habilidades y competencias personales
· Capacidad de trabajar en equipo 
· Tolerancia al trabajo bajo presión (cumplimiento de plazos de producción).
· Liderazgo operativo (capacidad de conducir y motivar al personal).
· Planificación y organización de tareas.
· Capacidad para resolver problemas técnicos y operativos
· Capacidad de comunicación, con su equipo y con otros sectores.
· Tener conocimiento de dinámica de grupos

5. Otros Requisitos
· Disponibilidad para trabajar en turnos rotativos o jornadas extendidas según producción.
· Aptitud física para supervisar actividades en planta (recorridas, inspecciones).
· Conocimientos básicos de informática (carga de partes, reportes, correo electrónico).


BARRERAS DE LA SUPERVISIÓN
Las barreras en la supervisión suelen clasificarse en dos grandes grupos: personales (propias del supervisor o supervisado) y organizacionales (derivadas del contexto, recursos y cultura institucional). Estas deben ser identificadas en una organización de manera de promover acciones para su tratamiento y disminuir asi probables causas de una supervisión ineficaz, lo que compromete el logro de los objetivos de la organización, el desarrollo de las personas y el buen clima laboral.
Barreras personales
Estas dependen de características, creencias y habilidades de las personas involucradas. Se describen una serie de barreras que impiden una supervisión eficaz:
· Falta de habilidades interpersonales: Dificultades para dar o recibir retroalimentación constructiva.
· Problemas con el manejo del tiempo: Dificultad para priorizar tareas o gestionar el tiempo de manera efectiva. 
· Resistencia al cambio: Supervisados que ven la supervisión como control y no como desarrollo. 
· Miedo o desconfianza: Temor a exponer debilidades, por experiencias negativas previas.
· Inseguridad profesional: Supervisores novatos o inseguros que evitan confrontar problemas 
· Conflictos de valores: Diferencias éticas o de visión del trabajo.
· Estilos de comunicación poco efectivos: Lenguaje excesivamente técnico, autoritario o evasivo.
· Estilos de supervisión ineficaces:  favoritismo, falta de claridad en las expectativas o retroalimentación. 
· Sobrecarga emocional Estrés o burnout que limita la capacidad para supervisar/ser supervisado.
· Dificultades para dar retroalimentación: Resistencia a dar críticas constructivas o dificultad para recibir retroalimentación.
· Falta de motivación: Falta de interés o motivación para aprender y crecer profesionalmente. 
Barreras organizacionales
Provienen de la estructura, cultura y recursos disponibles. Se presentan algunos ejemplos
· Falta de tiempo: Agendas sobrecargadas que dejan la supervisión como algo “extra” 
· Recursos limitados: Falta de presupuesto para capacitación o espacios privados.
· Roles poco claros: Descripción ambigua de funciones de supervisor y supervisado.
· Cultura organizacional basada en control: Supervisión como herramienta punitiva, no de apoyo 
· Falta de políticas y procedimientos: Ausencia de lineamientos formales para la supervisión.
· Alta rotación de personal: Dificulta la construcción de confianza y continuidad.
· Estructuras jerárquicas rígidas: Supervisión unilateral, sin espacio para el diálogo.


Algunas estrategias que el supervisor puede implementar para disminuir las barreras en la relación supervisado-supervisor: 

-Evaluar de forma continua y activa los problemas en desarrollo para intentar detectarlos antes de que empeoren o afecten negativamente a los consumidores con los que trabaja.
Por ejemplo, el supervisor puede comenzar cada reunión preguntando al supervisado cómo van las cosas en relación con la relación de supervisión (p. ej., "¿Se siente cómodo con la cantidad y el tipo de retroalimentación que se proporciona?", "¿Hay algún apoyo adicional que pueda brindar?"). Algunos problemas en la relación de supervisión pueden detectarse mediante las respuestas a las preguntas mencionadas anteriormente.
-Aumentar la frecuencia de las reuniones (de manera breve) con los supervisados.
 -Si el supervisado comparte un éxito o una dificultad, o proporciona retroalimentación sobre el comportamiento del supervisor, este puede elogiarlo.
- Asegurarse de que la retroalimentación correctiva se brinde de manera comprensiva y respetuosa puede aumentar la aceptación del mensaje (Reid y Parsons, 2006; Reid, Parsons y Green, 2012).         El supervisor podría brindar retroalimentación con mayor frecuencia sobre adquisición de habilidades, seguida de elogios por aceptar la retroalimentación y realizar los cambios necesarios.
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TTEMA 3: LA SUPERVISION PROFESIONAL
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o La regla de oro del proceso de supervision es no crear un exceso de estructura
que impida la discusion.
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En resumen, las técnicas de supervision suponen tener que alcanzar un equilibrio

entre dar consejo y sonsacar lo que <l trabajador ya sabe; conocer cémo aprenden los
adultos: desafiar y apoyar: incentivar la objetividad y el pensamiento critico: y disfrutar

viendo a los demés cémo aprenden con un espiritu no competitivo. o
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