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1. Resumen ejecutivo

El desarrollo de este proyecto se realizo con la finalidad de integrar con las estrategias de
la pedagogia de la ludica, busca generar impacto significativo en el saber ser, trabajar en las
personas de forma dindmica aspectos socioemocionales los cuales son cruciales en el desempefio
de las relaciones personales. Las intenciones del proyecto fueron ideadas a partir de las dificultades
que se vienen presentando en la empresa con relacion a la ejecucion, seguimiento y evaluacion de
la formacion que ahi se les brinda a los trabajadores. Las cuales estaban dadas porque las
capacitaciones son abordadas de forma magistral, no cuentan con mecanismos dindmicos que no
muestren un impacto en los colaboradores de motivacion y participacion.

Para tales fines, la meta del proyecto es el disefio de un plan de mejora de la formacion
virtual en las habilidades socioemocionales, en el personal operativo de la empresa LSG, por lo
que, primeramente, se identifica los factores tanto internos como externos en la ejecucion de la
formacion gue se realiza en la compafiia, como también, determinar el clima organizacional en las
relaciones laborales, para asi, identificar las necesidades de formacion en habilidades
socioemocionales

El aspecto central que se comprendid en esta investigacion es la relevancia del rol de la
psicologia organizacional, esta juega un papel importante, debido a que con los procesos de
formacion que se ejecutan en la misma, impacta la productividad, el clima organizacional y al ser
en su individualidad. Ademaés, se evidencid que dar mas relevancia a las habilidades
socioemocionales dentro de una empresa puede promover aspectos psicoldgicos ya que favorecen
a nivel emocional, mental y social a los colaboradores. En este sentido, se destaca que se debe
considerar la relacion con otras variables vinculadas como la promocion de la salud mental, porque
en la dinamica de relacionamiento y en la rutina misma de trabajo se pueden provocar emociones
positivas que ayudan a construir recursos que impactan en la satisfaccion vital, incluido el trabajo
y la vida.

Finalmente, es importante considerar que, actualmente, el desafio al que se enfrentan las
organizaciones esta fundamentado en garantizar el desarrollo personal y laboral de los
colaboradores, con el fin de incrementar la eficacia, la consecucion correcta, valiosa y oportuna de
todas los objetivos establecidas dentro de la organizacion.
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2. Planteamiento del problema

De acuerdo con la Organizacion internacional de trabajo (OIT), ya para el 2017, se estaba
siendo hincapié en el desarrollo de habilidades socioemocionales en los contextos laborales, esto
atendiendo al crecimiento de las tecnologias de la informacion, donde se estaban observando
cambios en la ejecucion de ciertas labores, que, con la automatizacion, podria desplazar algunos
trabajos, o en su defecto cambiar la dindmica por trabajos remotos.

Un estudio realizado por Manpower (2017), citado en Vargas, F., & Carzoglio (2017),
sefiala que el 45% de las tareas que se realiza un trabajador diariamente podrian reemplazarse por
las nuevas tecnologias, y la automatizacion. En el mismo estudio se sefiala, que, tres de cada cuatro
lineas de empresas creen que est4 automatizacion requiere nuevas habilidades, las tareas rutinarias
y manuales seran reemplazadas y se veran ponderadas ain mas las tareas que requieren altos
niveles de creatividad, inteligencia emocional y flexibilidad cognitiva. (pag. 22).

A su vez, Gontero y Novella (2021), Oficiales de Asuntos Econdmicos de la Divisién de
Desarrollo Econémico de la Comision Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL),
sefialan que el desempefio en el mercado laboral no solo dependera del nivel de educacion
alcanzado, sino del conjunto de habilidades técnicas especificas, cognitivas y socioemocionales
con las que cuenten los trabajadores. Un estudio hecho en Colombia, por Acosta, Muller y Sarzosa
(2020), muestran que las habilidades cognitivas, en particular, son bastante pertinentes para
explicar los mejores resultados en el mercado laboral (mayores ingresos y mayor probabilidad de
empleo formal), mientras que las socioemocionales se asocian mas con las decisiones de
participacién en el mercado laboral y la educacion.

Desde el departamento de formacién de la empresa Lean solution group, se adelantan
capacitaciones para atender, aspectos relacionados a habilidades de caracter socioemocional,
iniciativa que ha resultado factible, pero, se nota, poco enganche en las capacitaciones, que se
realizan de forma virtual, ya que, en la asistencia se nota un volumen bajo de asistentes, en
comparacion con los que se convoca. La empresa cuenta con colaboradores, en todo el pais y a
nivel internacional, por lo que, se esperaria que la asistencia fuese masiva.

Se eligié este problema para hacer el estudio, teniendo en cuenta que, las habilidades
socioemocionales aluden al comportamiento individual, que afectan al sujeto en si mismo y se
relacionan con su personalidad y actitud hacia el medio. Siendo necesarias para un correcto ajuste
en las relaciones interpersonales, donde hay un intercambio de interés personales y colectivos.
Desarrollar y modificar conductas o actitud del personal, resultan propicias, porque aumentan la
motivacion, reestructura creencias o ideas negativas, frente a si mismo, con un impacto en la
productividad y en el estado emocional.

Por consiguiente, una de las posibles causas al problema planteado, estaria relacionada a
que, las capacitaciones son magistrales; es decir, el moderador es el Unico que interactua, siendo
los asistentes meros receptores de informacion. Por lo que, resultaria propicio, siendo las
habilidades socioemocionales cruciales, lo resultante seria, que las capacitaciones sean mas
dindmicas, donde haya una interaccién participativa, con actividades en que puedan evidenciar
aceptacion de los contenidos programados, en los colaboradores, pues estas, influye en la
productividad propiay de los demas, generando freedban de ambas partes. Esto influenciaria a que



los colaboradores se concienticen, de la forma como toman decisiones, se comunican y trabajan.
Es asi, como surge un interrogante que permitird compensar dichos planteamientos:

2.1 Formulacion del problema.

(A través de que estrategia ludica pedagogica se puede formar virtualmente las habilidades
socioemocionales en el personal operativo de la empresa Lean solution group?



3. Justificacion.

El desarrollo de habilidades socioemocionales, se caracteriza por ser un proceso
acumulativo que nunca se detiene, es deber de cada persona en reconocer que las labores rutinarias
y las dindmicas especificas de los cargos, se desarrollan en relaciones interpersonales, las cuales
demandan adaptacion a los cambios, respeto, deber y tolerancia, entre muchas, para que los
objetivos empresariales se lleven a cabalidad, es por eso, que las empresas deben fomentar, que
los colaboradores se concienticen en mejores formas de relacionarse, por lo que resulta pertinente,
la implementacion de planes de capacitacion.

Como problema principal, que se aborda, es la ausencia y falta de interés en las formaciones
planeadas desde el area de formacion, en asuntos que es de mutuo interés, puesto que se benefician,
al ser mas consciente de aspectos de regulacion emocional, como liderazgo y manejo del tiempo
y de los recursos tangibles de la organizacién, potencializando mejores formas de trabajo, viéndose
resultados en la productividad y el clima laboral.

En esta investigacion, se estudiara la pertinencia de implementar estrategias ludicas
pedagdgicas, con el propdsito de impactar al mayor nimero de colaboradores, siendo la poblacion
beneficiada del estudio los perteneciente al area operativa, y algunos de los administrativos de la
empresa Lean solution group. Por lo tanto, en el marco de la formacion y desarrollo empresarial,
este estudio dejara unos beneficios tedricos — practico, puesto que, contribuye con la solucién de
un problema, y con los resultados se adelantarian en acciones para posibles programas que
promocionen las habilidades socioemocionales con el uso de la virtualidad, planificando de forma
acertada todos los recursos y gastos necesarios para llevar a cabo una intervencién formativa. A
su vez, se validara una metodologia, al implementar estrategias Iudicas pedagogicas.

La realizacion de esta investigacion, también tiene unos beneficios profesionales, donde
el estudiante investigador, desde sus conocimiento y recursividad toma como reto cada una de las
situacion que lo rodean para llegar a un anélisis reflexivo, acerca del ejercicio de ejecucion y el
disefio de estrategias que cubran necesidades de la poblacion, generando contenidos
contextualizados y précticos que resaltan el papel e influencia del estudiante en formacion, dejando
un producto aplicable en contextos remotos.



4. Objetivos

4.1. Objetivo general

Disefar un plan de mejora de la formacion virtual en habilidades socioemocionales, por medio
de estrategias ludicas pedagogicas en el personal operativo de la empresa Lean Solution Group.

4.2. Objetivos especificos

e Identificar los factores tanto internos como externos en la ejecucion de la formacion a
colaboradores que se realiza en la empresa Lean Solution Group.

e Determinar el clima organizacional en las relaciones laborales de los colaboradores de la
empresa Lean Solution Group.

e Establecer necesidades de formacidn y las estrategias lidica pedagogicas en habilidades
socioemocionales en los colaboradores de la empresa Lean Solution Group.



5. Aproximacion al estado del arte.

A continuacion, se desarrolla estado del arte, donde se hace evidente unas series de
busquedas, relacionadas con las principales categorias de esta investigacion a saber, habilidades
blandas o socioemocionales, estrategias ludico-pedagdgicas, desde el contexto de la capacitacion
y desarrollo de personal, asumidas desde la unidad de analisis cualitativa.

Antecedentes Internacionales

De la revista cientifica "Educare Et Comunicare" de la Facultad de Humanidades de la
Universidad Catolica Santo Toribio de Mogrovejo, Chiclayo, Peru, en el afio (2020), se publica
articulo realizado por Vasquez & Tarrillo, titulado “Enfasis en la formacién de habilidades blandas
en mejora de los aprendizajes”

Este es un articulo de revision, tuvo como objetivo evaluar la calidad tedrica y
metodoldgica de las publicaciones sobre la formacion de habilidades blandas en mejora de los
aprendizajes, mediante una revision sistematica que incluye el andlisis y meta-analisis de las
fuentes seleccionadas. Metodoldgicamente por su naturaleza es un articulo de revision descriptiva,
que estratégicamente se enfoca en el estudio de articulos cientificos originales, tesis e informes;
ademas, se aplico el método descriptivo analitico y el deductivo - inductivo. La revision se realizo
con la ayuda de la técnica de gabinete, considerando los criterios de seleccion (inclusion y
exclusion).

En sintesis, este articulo denotan que las habilidades blandas tienen diversas
denominaciones, toman el nombre de habilidades socioemocionales, habilidades de la
empleabilidad, habilidades ciudadanas y habilidades del siglo XXI. Las mayorias de las
publicaciones consultadas estan orientadas al impacto de las habilidades blandas o
socioemocionales, en contextos como educativo, el empresarial y aluden la importancia de estas
habilidades en adolescentes y en la empleabilidad. A pesar de estar orientadas desde distintos
enfoques todos coinciden en afirmar que desarrollar habilidades blandas o habilidades
socioemocionales permite mejorar significativamente el aprendizaje del estudiante de educacion
bésica, pregrado y postgrado, ademas, contribuye generando cambios cualitativos en las personas
al prepararlas para responder de manera idonea a las exigencias del mundo actual.

Se rescata de este articulo datos valiosos y multiples, que resulta del interés de esta
investigacion. Como es un estudio realizado por el World Economic Férum, donde sefialan que en
el 2020 un tercio del total de habilidades solicitadas por los empleadores de las diversas empresas
estan relacionadas con las relaciones sociales favorables, la inteligencia emocional y el trabajo en
equipo (Baquero y Cardenas, 2019). Este requerimiento de habilidades blandas denominadas
también habilidades de la empleabilidad, es corroborado en los primeros informes del “Future
Work Skills 2020, donde se propone estimular para el trabajo en el futuro, diez competencias
relevantes: la resolucion de problemas complejos, el pensamiento critico, la creatividad, la
negociacion, la coordinacion, la inteligencia emocional, el juicio y la toma de decisiones,
preocupacion por servicio al cliente y flexibilidad cognitiva (Echeverria-Samanes, 2018).



Antecedentes Nacionales

De la Universidad Catolica de Colombia se recupera trabajo de grado realizado por Barrero
et al. (2021) titulado: “programa de capacitacion de habilidades gerenciales por medio de
herramientas tecnologicas TICs”.

Este trabajo, tuvo como proposito central, disefiar un programa de capacitacion con
relacion a las habilidades de trabajo en equipo, comunicacion asertiva y liderazgo, haciendo uso
de herramientas digitales. En busqueda de fortalecer las habilidades que poseen cada uno de los
colaboradores de los niveles de cargo gerenciales, se crea el programa de capacitacion haciendo
uso de las herramientas tecnoldgicas (Tics). Asi mismo se estructuro teniendo en cuenta conceptos
como el aprendizaje por medio de la andragogia, basandose en las motivaciones intrinsecas y
extrinsecas de cada individuo. La metodologia utilizada esta dada por el enfoque cualitativo, y la
técnica documental, se realiz6 revision bibliografica, para segmentar las estrategias didacticas
pertinentes para generar un impacto significativo en los colaboradores y revisaron
exhaustivamente organizaciones que ofrecen capacitaciones virtuales a compafiias pertenecientes
al sector BPO.

Como producto asociado al proyecto, se disefia un sistema de capacitaciones de dos
modalidades (presenciales y remotas), distribuidas en 4 sesiones por un tiempo total de dos meses.
Cada sesion tendra una duracion de cinco horas, (dos horas y media por semana). Se trabajando
por mddulos en cada sesién. En el disefio del programa de capacitacion ALKAES encontraron
como un aspecto positivo el hecho de que da la visién de una nueva forma de capacitacion que en
armonia de la virtualidad y la presencialidad resulta ser prometedora, pues dentro de sus espacios
de formacion se encuentra un ahorro de recursos por parte de las organizaciones y una
optimizacion de tiempo para los colaboradores, ya que, no va a ser necesario un desplazamiento
dentro de la ciudad que suele ser desgastante, sin embargo, va a ser una formacion igual de
productiva, otro factor que se destaca del producto, es el tipo de evaluacion que se tiene por sesion
y que da cuenta de como los colaboradores han procesado e integrado en su labor la formacion
recibida dentro de la organizacion y los equipos de trabajo que tienen a cargo.

De la Fundacion Universitaria Los Libertadores, se consulta trabajo de grado realizado por
Jhoan Fernando MurVelosa(2018), titulado “OVA, para fortalecer el desarrollo de habilidades
blandas, en el entrenamiento de formadores nuevos en la compafiia BRM”.

El anterior trabajo es un proyecto de intervencién pedagogica, que surgidé de las
necesidades sentidas en la compafiia BRM de la ciudad de Bogota, en donde se observa que los
formadores de dicha compafiia necesita un acompafiamiento constante en su rol diario, por parte
del lider de formacion, adicional por la necesidad de fortalecer las habilidades blandas de cada
uno, buscando potencializar su préactica, apalancando a su vez la calidad y resultados operativos
del personal que entrenan; se propone un OVA como herramienta para fortalecer dichas
habilidades, dicho OVA consta de diferentes mddulos donde se abordan conceptos como
pensamiento descriptivo, trabajo en equipo, comunicacion asertiva, Todo enfocado en el desarrollo
de habilidades blandas. La intervencion pedagogica esta elaborada bajo el tipo de investigacion
cualitativa, con un enfoque descriptivo y esta centrada en el manejo de estrategias metodologias
de auto aprendizaje, mediante un enfoque de accion participacion, permitiendo la construccion de



conocimiento al involucrar la practica y experiencia de cada formador en pro de fortalecer las
habilidades blandas.

En sintesis, se evidencia que los formadores de la compafiia BRM demuestran gran
aceptacion al trabajo que se puede realizar al potencializar las habilidades blandas dandole la
importancia al rol que desempefian en la compafiia, adicional a esto, demuestran una gran
aceptacion a las herramientas virtuales como metodologia idénea de aprendizaje y aseguran que
las herramientas propuestas en esta investigacion ayudaran a potencializar el trabajo propuesto.

Por otra parte, Rojas, S. E. (2016). En el presente trabajo de investigacion se tiene como
proposito general de la investigacion es describir el estado de inteligencia emocional de los
empleados que prestan servicios en el Hospital German Vélez Gutiérrez. La poblacion de
empleados del Hospital Germéan Vélez Gutiérrez del municipio de Betulia - Antioquia con la que
se realizo la investigacion fue en una totalidad de 25 personas. Los participantes poseen funciones
que tienen atencion al usuario, este es un factor importante para su eleccién dado que en esta
propuesta desde el planteamiento del problema se enuncia a la inteligencia emocional como un
aspecto Util en este tipo de cargos con funciones de servicio al cliente. El instrumento de
recoleccion que se utilizara es el Inventario de inteligencia emocional (BarOn) (IE Bar-On I-CE
para adultos, 1997) el cual consta de 133 items donde evalta 15 subcomponentes compilados en
5 componentes.

El nivel de investigacion es descriptivo ya que tiene como objetivo central lograr la
descripcién o caracterizacion de un evento de estudio dentro de un contexto, especificamente el
estado de inteligencia emocional del hospital y el disefio de la investigacion es de tipo no
experimental de tipo transversal ya que se realizara en un solo momento y no se llevara a cabo una
investigacion que transcurra en el tiempo ni se le hard un seguimiento como tal a los 4 resultados.
De acuerdo con los resultados obtenidos en la investigacién es posible entonces afirmar que en los
empleados que prestan servicios a los usuarios en el Hospital German Vélez Gutiérrez en el
municipio de Betulia Antioquia predominan componentes de la inteligencia emocional como lo
son el intrapersonal y el estado de animo.

Asimismo, El presente articulo es producto de la investigacion titulada Competencias
laborales del Trabajador Social desde el mercado laboral, Lopez Luna, E., & CHAPARRO
MALDONADO, M. Y. (2006).,. El marco conceptual que se presenta, como soporte, esta enfocado
a las competencias laborales concebidas por la Organizacién Internacional del Trabajo OIT; tipo
de estudio descriptivo, se utiliz6 como técnica la encuesta, a partir de la entrevista estructurada a
los jefes inmediatos del Trabajador social; la muestra estuvo conformada por 134 instituciones de
las areas de intervencion en salud, laboral, desarrollo comunitario, familia y menor, rehabilitacion
y educacion. Los resultados que se presentan estan fundamentados en conocer la estructura general
de cada una de las areas describiendo el perfil del cargo, las competencias basicas, genericas y
especificas. Lo anterior se constituye en una fuente para adecuar la formacion profesional a las
necesidades del mercado de trabajo; orientar la oferta educativa hacia el logro de las expectativas
y resultados que las empresas desean tener de la educacion.

Finalmente, Diaz Torres, J. A. Bernal Celis, M. y Lépez Romero, L.P. (2021), La presente
investigacion dirige sus acciones al disefio de una estrategia pedagogica que fortalezca el
desarrollo de las habilidades sociales de la comunicacién y la competencia pragmatica, apoyada
en productos transmedia haciendo uso de la plataforma Classcraft para los estudiantes del curso
603 del colegio Orlando Fals Borda.



La investigacion se da desde el paradigma cualitativo y el método de investigacion accion,
abordando los elementos conceptuales de habilidades sociales de la comunicacion, pragmaética
(actos del habla e inferencias). Los resultados y analisis de los instrumentos aplicados a la muestra
de 21 estudiantes entre 11 y 12 afios mostraron dificultades en las categorias anteriormente
mencionadas, lo que permitio el disefid la estrategia pedagdgica ludificada denominada JUMALE
en la herramienta Classcraft, la cual promueve una cultura de motivacion e interés en el aprendizaje
a traves del juego. Se concluye que es necesario abordar en ambito académico las habilidades
sociales y la pragmatica propia del contexto, permitiendo mejorar las relaciones sociales estudiante
— estudiante y estudiante — docente, asi como la inmersion de la tecnologia y herramientas
ludificadas en el proceso de aprendizaje.

Habilidades socioemocionales

Las habilidades socioemocionales o blandas como es comin conocerlas, hacen parte del
ser de toda persona, son las que las denominan intangibles, pero, perceptibles, reflejan por un lado
las formas de movilizar acciones, de ejecutar procesos, relacionarse con pares, y de hecho la forma
como se lleva la vida misma. Estas habilidades se dan en cualquier contexto, son necesarias para
vida cotidiana como para adaptarnos al mismo medio (educativo o laboral).

Los retos del siglo XXI demandan la formacion por competencias para la vida. segln
Garcia (2018) los trabajadores con mayores HSE tienden a tener mejores perspectivas de empleo.
Las personas que tienen un empleo obtienen un mejor puntaje en pruebas de perseverancia y de
toma de decisiones, y tienden a ser mas agradables y extrovertidas que aquellas personas que se
encuentran desempleada.

AUTOR POSTULADO ANO

Pugay Martinez | Las habilidades vinculadas con las capacidades mentales y/o | (2008)
personales, se reconocen como habilidades blandas, mas
significativas que las destrezas mecénicas o précticas para el
desempefio de las organizaciones

Arroyo Las habilidades blandas pueden definirse como las capacidades | (2012)
operativas facilitadoras de la accion.
Bonifaz Considera como habilidades socioemocionales o blandas: | (2012)

comunicacion para la calidad, autoestima y plan de vida, carrera,
grupos de trabajo, liderazgo y negociacion.

Las denomina habilidades blandas las cuales son necesarias | (2014)
“para relacionarse con los demas y consigo mismo,
AyrtonSennalnstit | comprender y gestionar emociones, establecer y alcanzar
ute objetivos, tomar decisiones autonomas Yy responsables vy
enfrentar  situaciones adversas de manera creativa y
constructiva”

Raciti Expresa que las habilidades blandas se relacionan con el bienestar | (2015)
personal, el ajuste social y la adaptacion al contexto laboral.
Scott Describe las habilidades blandas, relacionadas con el trabajo o el | (2015)

entorno laboral, en cuatro categorias: la primera, aprender a
conocer, aprender a hacer, aprender a Ser, aprender a vivir juntos.




West Las habilidades socioemocionales estdn  estrechamente | (2016)
relacionadas con las emociones, las cuales se encuentran
presentes en todos nuestros comportamientos y son las
encargadas de motivar, energizar y dirigir tanto el pensamiento
como la conducta

Ospino “Pueden ayudar a las personas a identificar y manejar sus propias | (2018)
emociones y las de los demés para mejorar la productividad, lo
que incluye la capacidad de

perseverar en ciertas tareas y el trabajo en equipo.

FORMACION Y DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Actualmente las organizaciones estan apuntando a sistemas de recursos humanos basados
en competencias impulsados por la necesidad de encontrar soluciones a las problematicas de los
entornos laborales facilitando la motivacion y el crecimiento profesional y personal de sus
colaboradores, permitiéndoles de esta manera desarrollar al madximo potencial sus capacidades.

Estos aportes se dinamizan en la medida que la gestion del talento se centra en su
formacion, es decir, en la adquisicién de conocimientos que les posibilitan a los colaboradores
desarrollar competencias para desempefiar mejor su trabajo, incrementando su productividad y su
motivacion, siendo una evidente ventaja competitiva; que se da como lo argumenta Guadron
(2016), cuando este proceso se ajusta a las necesidades de la organizacion y existe en su
planificacion estratégica.

AUTOR POSTULADO ANO

McGregor | La pauta del desarrollo humano contrapone dos teorias sobre el mismo | (1960)
tema. La primera enfatiza el control externo de la conducta (Teoria X) y
una teoria que resalta una concepcion positiva del ser humano al
considerar su potencial de crecimiento (Teoria Y), misma que se entiende
que las personas disfrutan de su trabajo, ademas de poder aplicar su
creatividad, ingenio y otras habilidades, y buscar en el trabajo
gratificaciones de orden superior, como la autorrealizacion. Partiendo de
la premisa antes expuesta, las organizaciones estaran en la posibilidad de
crear oportunidades laborales, promover la liberacion del potencial
humano y fomentar el crecimiento personal de su capital humano, todo
lo anterior encaminado al desarrollo organizacional.

Valle Las empresas solo pueden ser innovadoras y adaptativas si sus empleados | (1995)
tienen motivacion de desarrollo profesional.

Fernandez | La valoracion personal ayuda a las personas a determinar sus intereses | (1997)

Caveda profesionales, valores, actitudes y tendencias de comportamiento.
Ryan y | La teoria de la autodeterminacion es un enfoque hacia la motivacion | (2000)
Deci humana y personalidad, usando métodos empiricos y una metateoria

organismica donde destaca la evolucion de los recursos humanos, en la
personalidad y autorregulacion de la conducta.




Repetto,
Ballestero
sy Malik

El termino de competencia hace referencia, fundamentalmente, a la
integracion de los tres niveles de funcionamiento humano habitualmente
representados con el acrénimo CHA (conocimientos, habilidades y
actitudes).

(2000)

Sternberg,
R.

Despliega de una manera breve y concisa los tipos de talentos que tienen
las personas por revelar y desarrollar:

a) Analiticos, que se caracterizan por la gran capacidad de
planificacion y que obtienen altas puntuaciones en los test y
buenas calificaciones académicas.

b) Creativos, muy dotados para la generacion de nuevos
planteamientos y altamente capacitados para sintetizar de forma
integrada la informacion.

c) Précticos, que destacan por su gran habilidad en el mundo social.

(2004)

Belly

menciona algunas competencias inherentes a las personas, ubicandolas
en la base de la pirdmide del capital humano (constituida por la actitud,
en la base; la aptitud, en el medio; y la altitud en el vértice).

(2004)

Zarate

En la actualidad, en las organizaciones se le da importancia a la
motivacién del recurso humano, considerandolo como un proceso
psicolégico vinculado a la activacion, direccion y persistencia de la
conducta para el logro de los objetivos, que se refleja a través de los
sentimientos del individuo y puede estar en funcién del rendimiento
percibido por el mismo.

(2006)

Pardo

La capacitacion, el entrenamiento y el aprendizaje organizacional, hacen
parte de los

aspectos que mas se destacan dentro del enfoque de la gestion por
competencias, ya

que demuestra claramente que sélo las organizaciones aprenden a través
de individuos

que aprenden; lo cual indica que no existe aprendizaje organizacional sin
aprendizaje

individual; sin embargo, es importante tener en cuenta que el aprendizaje
individual no

garantiza un aprendizaje organizacional.

(2007)

Nieto vy
Planes

mencionan que “la condicion de autoexpresion del ser humano, como
fuerza fundamental que activa, dirige y mantiene el comportamiento en
una amplia variedad de situaciones, tomando en cuenta ademas que en
psicologia, de una forma u otra, se hace referencia a esta cuestion cuando
se trata de explicar la conducta motivada del ser humano”, buscando
explicar qué motiva dichos comportamientos en el area laboral.

(2007)

Romero,
Buj

Las personas inmersas en los procesos productivos organizacionales
tienen inherencia con la satisfaccion, la motivacion, la actitud hacia el
cambio y al aprendizaje.

(2010)




MARCO CONCEPTUAL

Habilidades socioemocionales

Las Habilidades socioemocionales permiten que las personas desarrollen una adecuada
adaptacion social (Roca, 2003). Estas se componen de recursos esenciales que facilitan el
desempefio en actividades de vital importancia en el dia a dia, entre estos se encuentran las
relaciones que se establecen con las personas, el trabajo en grupos y el rendimiento dentro del
ambito profesional. Por lo tanto, son necesarias, pues hacen posible las relaciones interpersonales
satisfactorias, lo que genera conocimientos, experiencias significativas y capacidades que permiten
un 6ptimo desarrollo en distintos contextos.

En este orden de ideas, Caballo (como se cit6 en Pefafiel & Serrano, 2010) postula que las
habilidades sociales son un conjunto de conductas que las personas revelan en un entorno
interpersonal; estas les permiten manifestar sentimientos, opiniones, actitudes, derechos o deseos,
lo que se relaciona con la adaptacion social, asi como con la aceptacion y la valoracion, pues al
respetar esas conductas en los demas, se fomenta la resolucion de conflictos y disminuye la
posibilidad de que se presenten problemas en el futuro. Por lo tanto, las habilidades sociales le
permiten al individuo prepararse para desarrollar una participaciéon eficaz y competente en el
ambito profesional y; en general, en diferentes contextos de interaccion social (Bernal, 1990).

Se puede comprender que las habilidades socioemocionales son necesarias para poder
conducirse con asertividad, es que precisamente de las buenas relaciones, donde se concretizan
intereses mutuos. Es por ello, que resulta importante, buscar los espacios para que estas sean
desarrolladas en las personas, si bien todos los aspectos socioemocionales del ser humano son
producto de las primeras interacciones con sus cuidadores, estas son premiables, y se pueden
adquirir, sobre todo porque en la vida adulta, es necesario alcanzar la realizacién desde muchos
aspectos, como forma de una vida satisfactoria.

Segun Chiavenato (2004) las relaciones personales “estan basadas en la interaccion, el
intercambio y la comunicacion de las personas en determinadas situaciones, de tal manera que
permiten mantener contactos sociales e integrar equipos de trabajo para alcanzar las metas
individuales y grupales dentro de una organizacion”.

Formacion y Desarrollo Organizacional

Orrego (2019), afirma que cuando se habla de formacion del talento humano es necesario
hacer alusién a la gestion administrativa, cuya area al interior de una organizacion le corresponde
realizar todas las actividades conducentes al logro de los objetivos organizacionales. Fayol (1916)
denominaba a ésta como la funcion administrativa, encargada de desarrollar el programa de accion
general de la empresa, que involucra la puesta en practica del famoso proceso administrativo:
planear, organizar, dirigir y controlar. Teniendo en cuenta lo anterior, incluso en las pymes es
necesario la formacion y el desarrollo organizacional la cual en su estrategia permite y contribuye
al rendimiento y crecimiento de los empleados como proceso articulado encaminado a los
objetivos de la organizacion.

Lo anterior conlleva a que los objetivos de la gestion moderna de personas sean ayudar a
la organizacién a alcanzar sus objetivos y realizar su misién; proporcionar competitividad a la



organizacion; suministrar a la organizacion empleados bien entrenados y motivados; permitir el
aumento de la autorrealizacién y la satisfaccion de los empleados en el trabajo; desarrollar y
mantener la calidad de vida en el trabajo; administrar el cambio, y establecer politicas éticas y
desarrollar comportamientos socialmente responsables, Chiavenato 2002 citado en Orrego (2019).

Segln Pecora S. (2018), EI desarrollo organizacional es un proceso sistematico
planificado, en el cual se introducen los principios y las practicas de las ciencias del
comportamiento en las organizaciones, con la meta de incrementar la efectividad individual y de
la organizacion. El enfoque es en las organizaciones y en lograr que funcionen mejor es decir con
un cambio total del sistema.

El desarrollo organizacional actualmente es conocido en las empresas como el grupo de
teorias y practicas relacionadas con la capacidad para resolver en su mayoria las problematicas que
se presentan a el talento humano en las organizaciones, lo cual se logra mediante intervenciones o
actividades disefiadas especificamente para abordar las problematicas dentro de la empresa. Kurt
Lewin (1898 - 1947) es reconocido como el padre fundador de la teoria del desarrollo
organizacional. Lewin planted las ideas de la dinamica de grupo, y la investigacion-accion que
inspiran el proceso de desarrollo organizacional.

Caracteristicas del desarrollo organizacional

Segln Trejo citado por Segredo Pérez A. M. (2013), el objetivo del desarrollo
organizacional es mejorar la capacidad de la organizacion para manejar su funcionamiento interno
y externo, asi como las relaciones. Esto incluiria aspectos tales como: la mejora de los procesos
interpersonales y de grupo, una comunicacién mas eficaz, mayor capacidad para hacer frente a
problemas de la organizacién de todo tipo, procesos de toma de decisiones mas eficaces, estilo de
liderazgo méas adecuado, mejores aptitudes en lidiar con los conflictos y mayores niveles de
confianza y de cooperacion entre los miembros de la organizaciéon. La teoria del desarrollo
organizacional se caracteriza por un proceso ciclico que incluye las siguientes etapas:

Identificacién de problemas.

Consulta al especialista en DO.

Integracion de datos de del diagndstico preliminar.
Retroalimentacion.

Diagnostico conjunto.

Desarrollo de acciones.

Integracion de datos posterior a la accion.

La escena empresarial en la actualidad esta caracterizada por la globalizacion economica 'y
a consecuencia de esto las empresas, organizaciones y su equipo de trabajo deben no solo adaptarse
sino tambien transformarse para mantenerse y continuar creciendo, por ejemplo si hablamos desde
las organizaciones las empresas se establecen metas, desarrollan técnicas, estrategias, mejoran su
tecnologia o transforman procesos entre otras mientras el personal humano modifican su conducta
en el plano laboral para adaptarse a las circunstancias del entorno.



Teorias del desarrollo organizacional

Actualmente el DO es catalogado como una disciplina que ha evolucionado con el paso de
los afios y que se enfoca en o se basa en el cambio organizacional. Como toda disciplina cuenta
con una fundamentacion tedrica que se explica a continuacion por conceptos basicos:

Cambio Planeado

En esta se encuentra el modelo de Burke (1971), citado por Castrillon (2005). Donde
plantea como variables el desempefio individual y el desempefio de la organizacién. Este modelo
define un “cambio transaccional” dirigido a la cultura de la organizacién y un “cambio
transformacional” dirigido al ambiente de esta.

Teoria de los sistemas

Esta teoria considera a las organizaciones como sistemas abiertos de intercambio activo
con los ambientes que lo rodean, permitiendo la comprensién del cambio y las dindmicas de las
organizaciones. Castrillon (2005) afirma que existen dos teorias que se destacan dentro de los
sistemas, que son: La teoria de los sistemas sociotécnicos y la planificacidn de sistemas abiertos.
Estos enfoques son percibidos en la actualidad como puntos clave de vital importancia en el
desarrollo de las organizaciones.

Por otro lado, dentro de esta teoria también se encuentra la ley de la entropia, y en esta se
explica que se debe realizar un proceso entropico, es decir que se debe realizar una
retroalimentacion tanto positiva como negativa del ambiente acerca del desempefio de los sistemas
lo que ayudara a que este no se debilite y se desintegre. Ademas, explica la importancia de la
retroalimentacion positiva y la negativa, la primera mide si el proposito y las metas estan alineadas
entre el talento humano y la empresa mientras la segunda permite conocer si las metas y lo que se
trabaja para ellas tienen el mismo curso hacia el propdsito, es también conocida como desviacion-
correctiva.

Participacion y delegacion de la autoridad

Seglin Peters y Austin, “Las compaiiias excelentes prestan atencion a cuatro aspectos:
clientes, innovacion, personas y liderazgo™ Al delegar la autoridad a uno o varios miembros como
lideres se desarrollard una vision clara fundamentando de esta manera la participacion de los
diferentes miembros de las organizaciones no solo en funcion del liderazgo, sino también en
diferentes roles o funciones dentro de esta misma.



Importancia y necesidad del desarrollo organizacional

Esta deriva de la gran importancia que tiene el talento humano dentro de las empresas el
cual es un punto clave en el éxito o el fracaso de una organizacion. Esta es una estrategia educativa
que busca a través de las consecuencias retroalimentar y modificar cambiar la cultura
organizacional buscando generar sentido de pertenencia por la organizacion.

Como el DO se centra en abordar problemas de conflictos, mejorar las relaciones humanas
dentro de las empresas o satisfacer los requerimientos del personal, logra que el talento humano se
sienta a gusto y responda a sus funciones con efectividad provocando la mejora notoria en los
servicios o funciones que prestan las empresas al publico, ademas el personal se percibe que esta
siendo valorado y reconocido como parte importante de todo el funcionamiento de esta.

6. Estrategia metodoldgica aplicada.

La presente investigacion se viene desarrollando desde el paradigma interpretativo, seguin
este paradigma, existen multiples realidades construidas por los actores en su relacion con la
realidad social en la cual viven. Por eso, no existe una sola verdad, sino que surge como una
configuracion de los diversos significados que las personas le dan a las situaciones en las cuales
se encuentran. Por tanto, este paradigma es pertinente para llevar a cabo la presente investigacion,
debido a que permite comprender fendmenos de la realidad social, que de alguna manera generan
una serie de procesos y problematicas, que al transcurrir el tiempo han sido normalizados, por lo
gue son fendmenos muy poco tenidos en cuenta.

La metodologia que direccionan la consecucién de los objetivos especificos, los cuales
conducen al logro final de la investigacion, esta guiada desde el enfoque cualitativo, esta se
fundamenta en la intersubjetividad en los contextos. Desde el punto de vista de Gonzalez (2013)
“La investigacion cualitativa aborda lo real en cuanto proceso cultural, desde un aspecto subjetivo,
con la que se intenta comprender e interpretar todas las acciones humanas, las vivencias, las
experiencias, el sentir, con el fin de crear formas de ser en el mundo de la vida”. (p. 62). Es asi que
en esta linea de e enfoque y entendiendo la influencia de la formacién en habilidades
socioemocionales en la productividad, siendo esta facilitadora de la adhesion a los procesos del
trabajo, a la concientizacion de la forma como toman decisiones, se comunican y trabajan; este
proyecto se alinea para propiciar una mejora al plan de capacitacion de la organizacion, por lo que
resulta, pertinente identificar las necesidades e idear estrategias para abordar y acercar mas a los
colaboradores con los contenidos e intenciones de la formacion.

Por consiguiente, el disefio de este estudio es no experimental con corte trasversal
descriptivo, de acuerdo con Hernandez & Baptista (2014), la investigacion no experimental, el
estudio se realiza sin manipular deliberadamente variables (...) més se observan los fendmenos tal
como se dan en su contexto natural para analizarlos. (pag. 152).



1.1 Poblacién y contexto:

El contexto donde se desarrolla la investigacion es Lepkowski (2008), citado en Herndndez
& Baptista (2014), la poblacion es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de
especificaciones. (pag. 174). La poblacion es el personal operativo de la Compafiia Leansolutions
Group.

Segun Mufioz (2015), la muestra es el segmento de la poblacion que se considera
representativo de un universo y se selecciona para obtener informacion acerca de las variables
objeto de estudio. (pag. 168). Por lo que, la hace representativa cuando contienen los parametros
muestrales, esto es los rasgos y caracteristicas que identifican el universo. En este sentido, la
muestra corresponde al alrededor de 50 colaboradores, y es un tipo de muestra cualitativa
homogénea, debido que comparten las mismas caracteristicas en cuanto jornada de trabajo y la
misma area operativa.

En este trabajo se utilizara el muestreo no probabilistico, las muestras probabilisticas esta
orientadas por las caracteristicas de la investigacion, mas que por un criterio estadistico de
generalizacion (Hernandez & Baptista 2014, p. 189).

1.2 Fases o etapas (ruta metodoldgica):

Con el fin de hacer claridad del proceso por el cual se obtienen los resultados, se definen
unos ciclos, teniendo en cuenta los objetivos especificos planteados e indicando, los pasos que se
disponen a desarrollar para llevar sistematicamente la investigacion y las acciones que encaminan
este proceso. Es asi, como este apartado, estd compuesto de tres fases e inmerso en ellos, las
actividades que se desarrollaron para lograr el objetivo general de este estudio, los cuales, se
discriminan en el método de investigacion utilizado, recolecciéon de los datos cualitativos, e
interpretacion y analisis.

De esta forma, el primera fase busca, de primera mano, identificar los factores tanto
internos como externos en la ejecucion de la formacion a colaboradores que se realiza en la
empresa Lean solution group, y para ello, se disefia una entrevista semiestructura aplicada al lider
del departamento de formacion. La informacion recolectada, se organizé en una matriz DAFO, la
cual permite identificar (fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas) de una organizacion
0 proceso. Por consiguiente, identifica aquello que es muy positivo dentro de la organizacion y
aquello que impacta de forma negativa y en ambos casos puede ayudar a que, en este caso, el
departamento de formacién salga adelante o en caso contrario a que no se logren los objetivos. De
tal manera, con estos cuatro elementos se puede obtener una fotografia muy completa de cualquier
empresa.

Segunda fase, se determina el clima organizacional en las relaciones laborales de los
colaboradores de la empresa Lean Solution Group, para este fin se aplica una escala psicométrica.

La tercera fase, se determina las estrategias y las acciones de formacion en habilidades
socioemocionales distribuidas en tiempo y en base a un presupuesto realista, que, dentro de otras
cosas, generen un impacto positivo en las actitudes y conocimientos de los colaboradores. En esta
fase se consolidan las necesidades de capacitacion, los tiempos de ejecucién y actividades.



1.3 Técnicas o0 instrumentos:

En el proceso de darle sustento al disefio del plan de mejora de la formacién virtual en
habilidades socioemocionales, por medio de estrategias ludicas pedagdgicas en el personal
operativo de la empresa Lean solution group. Se opta por utilizar formato de observacion donde
se consolido la informacion del proceso de formacion, y para la comprension de la informacion
recolectada se analiza en una matriz de DOFA.

Para determinar el clima organizacional en las relaciones laborales de los colaboradores de
la empresa Lean Solution Group, se selecciond una escala, estan buscan medir actitudes, y estas
tienen diversas propiedades entre las que Sampieri (2014) destacan: direccion (positiva o negativa)
e intensidad (alta o baja); estas propiedades hacen parten de la medicion. (pag. 237).

La Escala selecciona es la Multidimensional de Clima Organizacional (EMCO) Gomez y
Vicario (2010). Segun Uribe (2015) La confiabilidad de los factores de la EMCO dado por Alpha
de Cronbach que oscilan entre .710 y .841, con un Alpha de Cronbach Global de .925. Estos
resultados indican niveles adecuados de confiabilidad de la escala, en particular a nivel global.

De esta forma la escala el instrumento permite medir el constructor de clima
organizacional. Esta se integra de ocho factores en tres niveles. En la siguiente figura se discrimina
la estructura y los factores de la EMCO.

Figura 1. Estructura y Factores de la EMCO

| Constructo | | Nivel | | Factores

Sistema F1. Satifaccion de los trabajadores
individual F2. Autonomia en el trabajo

F1. Relaciones sociales entre los
Clima Sistema miembros de la organizacion
organizacional interpersonal F2. Unién y apoyo entre los
companeros de trabajo

F6. Consideracién de directivos
Sistema F8. Beneficios y recompensas
organizacional F7. Motivacion y esfuerzo

F8. Liderazgo de directivos

Nota: factores de la EMCO. Gomez y Vicario (2010) citado en Uribe (2015).



Tiempo estimado para el desarrollo del proyecto de intervencion educativa: Especificar el
tiempo destinado para el desarrollo de cada una de las fases contempladas para realizar la
intervencion educativa

No FASE/ TIEMPO DE EJECUCION DEL PROYECTO

ACTIVIDA | MES | MES | MES | MES | MES | MES | MES | MES | MES
D 1 2 3 4 5 6 7 8 9

Fase.
Revision
bibliogréafic
a.

Fase.
Exploracion X
2 y
reconocimie
nto area de

estudio.

Fase.
3 Trabajo X X X X
campo.

Fase.
4 Trabajo X X X X X X
Laboratorio.

Fase.
5 | Andlisis de X X
datos.
Presentacio
n de
6 | informes de X X X
investigacio
n.
Redaccion
7 de X X X X X X
manuscrito.
Presentacio
n de articulo
revista
indexada.
Fuente: Elaboracién propia.




7. Resultados (preliminares, parciales o totales) y discusion.

En el abordaje para el disefio de un plan de mejora de la formacion virtual en habilidades
socioemocionales, en el personal operativo de la empresa Lean solution group, se establecié una
ruta de ejecucion para el logro del mismo, en las cuales fue necesario analizar desde una optica de
los componentes internos y externos alrededor de la formacion que se viene desarrollando en dicha
organizacion, como también, en el disefio del plan es necesario encontrar puntos de pertinencia
que le dieran soporte metodolégico y teorico a la formacion que se pretende proponer, em la cual
se ha optado por una revision de bibliografica donde se hallan las evidencia de eficacia de una
formacion virtual de impacto en los componentes socioemocionales de los colaboradores y en
relacion a su actividad laboral.

Por consiguiente, los resultados de la investigacion se representan a través de unas matrices
de analisis cualitativo, basado en herramientas de analisis estratégico. Esto implicd, la aplicacion
de una entrevista, para tener claro el acopio de fortalezas y debilidades, que se maneja con el
analisis interno; esto significa que el departamento de formacion solamente se enfocara en el
andlisis para lo que es muy bueno y lo que todavia necesita mejorar, esa es la parte interna,
exclusivamente lo que esta dentro de los muros de la organizacion. Las oportunidades y amenazas
se clasifican como externo, en este caso significa que todo aquello que se vaya a analizar esta de
los muros de la empresa hacia afuera, tiene que caer en estas dos categorias, cuales son aquellas
oportunidades que proporcionan el contexto social, que te da el lugar o la region donde esta la
empresa y al mismo tiempo cuales son las amenazas que tengan que ver con cuestiones
macroecondmicas, y con cuestiones inclusive del clima donde esta la organizacion.

e Identificacion de los factores tanto internos como externos en la ejecucion de la formacion
a colaboradores que se realiza en la empresa Lean solution group.



Tabla 1. Andlisis DOFA de la formacion empresarial de la Lean Solution Group.

ANALISIS DOFA - FORMACION

ANALISIS INTERNO

FORTALEZAS DEBILIDADES
1. Talento Humano Capacitado, Calificado |1. Gran Volumen de trabajo manual y minima
y Comprometido intervencién tecnolégica

2. Ausencia de herramientas y mecanismos de
2. Optimizacién de Recursos ejecucién de procesos

3. Los participantes no cuentan con

3. Administracién y Gestién del Tiempo |metodologias de estudio

Matriz de Estrategias basadas

en DOFA
4. Trabajo en Equipo
5. Cumplimiento y Atencién Oportuna de
Solicitudes
6. Buen Manejo de las Relaciones
Interpersonales
OPORTUNIDADES ESTRATEGIAS FO (Estrategias Ofensivas) ESIENEEE 0D (| Bzl o
Reorientacion)
1. Existen herramientas
tecnologicas/softwares para 1. Realizar estudio de factibilidad donde
mejorar los procesos de se revise el proyecto de la creacién Portal
formacién de Formacién u otra alternativa
2. Es un proceso en 1. Formalizar el proceso al nivel
consolidacién documental ante el sistema de gestidén
3. Promovemos el desarrollo 1. Promocidn del personal con base a su
personal y profesional plan carrera
% 1. Consolidacién del equipo de formacidn
=Ml 4. Creciente demanda de los acorde a las proyecciones de personal de
nfll servicios ofrecidos la compahia 1. Estandarizacién de los procesos del area
] s
7 AMENAZAS ESTRATEGIAS FA (Estrategias Defensivas) ESIRAIEGIASRDAR(E e atesiasyds
g Supervivencia)
<<
=M 1. Poco compromiso del personal

1. Promover una cultura de aprendizaje y (1. Establecer escalas de incentivos
apropiacién dentro del personal LSG emocionales en las jornadas

1. Establecer un trabajo colaborativo con
los lideres de areas y departamentos para
la sensibilizacidén en torno a la gestidn
del conocimiento

impactado

2. Poco sentido de pertenencia
de algunas esferas de la
organizacion

3. Rotacidén de personal

4. Proveedores poco capacitados
que no alcanzan las 1. Produccién de material propio para
expectativas las jornadas

Fuente: adaptado por el investigador, producto de la recoleccién de informacion (ver anexo 1.)

Con la elaboracion del analisis DOFA, se puede observar que la organizacion con relacion al
area de formacion es algo establece y mecanicista. Una de las debilidades mas tangibles en la
ejecucidn de las capacitaciones es que son magistrales y carecen de un proceso metodolégico de
estudio, baja retroalimentacion de los participantes, siendo exclusivamente receptores. Es aqui
donde resulta la oportunidad de disefiar un plan de mejora del proceso de formacién, debido a que
esto impacta la motivacion y aceptacion de los contenidos de las capacitaciones.

En el anélisis de los fatores externos, aspectos de oportunidad se denota en el sistema
organizacional que se promueve el desarrollo personal y profesional, también se denota el
crecimiento de la demanda de los servicios que ofrece la compafiia, estos visibilizan la pertinencia
de mantener a los colaboradores informados y educados en mejores formas de relacionar sus



labores con aspectos individuales de comportamiento. Con relacion a las amenazas, estan dadas
por la proliferacion en la poca aceptacion de la metodologia de abordaje de las capacitaciones,
falta de dinamismo por el personal que desarrolla este tipo de entrenamiento tanto interno como
de los proveedores externos.

e Determinar el clima organizacional en las relaciones laborales de los trabajadores

Los resultados del estudio realizado para determinar el clima organizacional en el personal
operativo de la empresa Lean solution group, se llevo a cabo por medio de la aplicacion de una
escala, los datos recolectados se representan por medio de graficos para su debida interpretacion.
Esta escala estd compuesta por ocho factores integrados en tres subsistemas (individual,
interpersonal y grupal). Tal como se muestra en la tabla 1. La escala validada se conforma de 29
reactivos, con opciones de respuesta tipo Likert de cinco puntos: 1=nunca; 5=Siempre. De esta
forma, a continuacién, se explicara con gréaficos los hallazgos de los tres subsistemas y sus factores.

Identificacion del grado de satisfaccion laboral de los trabajadores
Sistema individual

Grafico 2. Autonomia en el trabajo
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En cuanto al factor de autonomia del trabajo, se encontr6 en la poblacion que, la mayoria
de los entrevistados (95%), afirma percibir el sentimiento de que son independientes en la
realizacion de su trabajo y libertad para elegir la forma de realizarlo. Cabe describir puntualmente,
que un 37% presenta aun siempre siente mayor satisfaccion, mientras que un 20%, dice que casi
siempre cuenta con dicha autonomia, y un 38%, a veces.



Gréfico 3. Satisfaccion de los trabajadores
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La grafica 3, describe que los trabajadores perciben en un 43%, que siempre son
reconocidos por la empresa, y dicen estar satisfechos con el logro de metas. En esta misma tabla
muestra que en un 10% y 31% estar casi siempre y a veces, estar satisfechos como trabajadores,
respectivamente.

Grafico 4. Sistema individual en promedio
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El grafico 4, estd relacionado con el sistema individual totalizado, el cual, remite a
comprender el grado en que los trabajadores perciben que son reconocidos por su trabajo y también
la autonomia de este, por lo que, dentro de la valoracidon de los factores de la escala, los trabajadores
mostraron una tendencia de siempre ser reconocido, valorado y tener alto grado de libertad para
realizar sus actividades de trabajo.



Sistema Interpersonal

Graéfico 5. Relaciones Sociales
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En el Grafico 5, describe que un 33% de los trabajadores, percibe siempre que en el trabajo
hay compafierismo, cordialidad y buena comunicacion entre sus compafieros. En el grado de
valoracion casi siempre, y a veces, un 32% cada una, dice estar con relaciones sociales afectivas.

Gréfico 6. Unién y Apoyo
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En cuanto a los resultados expuestos en el grafico 6, donde se compila el factor de uniony
apoyo entre comparieros, se denota un 45% de siempre tener apoyo y estar unidos en tareas con
comparieros. Un 21% afirma que casi siempre se da esta condicion de apoyo y unién, y un 29%
que dice, 29% estar a veces de acuerdo.



Gréfico 7. Sistema Interpersonal
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El grafico 7, muestra el sistema interpersonal el cual abarca el trabajo con sus comparieros,
donde se configura la comunicacion, compromiso e integracion, favoreciendo el trabajo em
equipo. La cualificacion de la escala muestra que los trabajadores consideran que casi siempre,
existe buenas relaciones entre los comparieros, comprendiendo que se dan buenos procesos de
socializacion entre las tareas labores y la amistad producto del relacionamiento cotidiano, diario.
Haciendo un promedio en la aceptacion de union, apoyo, junto con las relaciones sociales, casi el
95%, tiene opiniones positivas.

Grafico 8. Sistema Organizacional.

5

45

4
4
35
3
3

3
25

2
1.5

1
BENEFICIOS Y CONSIDERACION DE LIDERAZGO DIRECTIVOS MOTIVACION Y ESFUERZO

RECOMPENSAS DIRECTIVAS
SISTEMA ORGANIZACIONAL

El grafico 8, corresponde a todo lo que integra todo el sistema organizacional, con los
factores: a)beneficios y recompensas, un 29% afirma estar de acuerdo siempre, en que la
organizacion busca retribuir al trabajador por medio de estimulos y recompensas, para hacer sentir
bien a ese trabajador, un 18% y 38% dice sentir que casi siempre y algunas veces sientes este



factor; el factor b)consideraciones de directivas, resume que un 32% de los trabajadores siempre
percibe que su superior le otorga apoyo, le brinda respeto y amabilidad, un 9% percibe que este
factor casi siempre se comporta de esa manera, asi como un 26% lo percibe a veces; en cuanto al
factor c)liderazgo de directivos, un 73% de los entrevistados en promedio tienen calificaciones de
buena percepciéon en cuanto al manejo inteligente, responsable y alentador por parte de sus
superiores, de este porcentaje el 27% dice siempre sentir algo muy positivo de este factor; por
altimo, el factor de d)motivacion y esfuerzo, refiere que el 58% de los trabajadores afirme sentir,
que la organizacion los alienta para siempre estar dispuesto a la realizacion de sus actividades, con
criterios de calidad, responsabilidad, comprometido y dando su mejor esfuerzo. Otro 40% afirma
estar de acuerdo en la medida de 15% casi siempre sentir la disposicion, asi como, un 25%
percibirlo a veces.

e Descripcién de los factores que inciden en el clima organizacional de la en el

personal operativo de la empresa Lean solution group.

Grafico 9. Puntuaciones medias de los factores de clima organizacional
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De manera descriptiva, en la figura 9, se identifica que la puntuacion media mas baja de
clima organizacional se presenta en el factor F5. Consideracion de directivos (3.14) y la mas alta
(4.30) en el factor F7. Motivacion y esfuerzo; el clima organizacional se caracteriza por bajas
consideraciones directivas para el personal y una alta motivacion y esfuerzo, cabe mencionar que
la media estandar en el F7., se baja la media estandar debido, a la dindmica de prueba con respecto
a la pregunta de tipo negativa, en donde el personal califica bajo, sin embargo, la interpretacion
del resultado, es que el personal esta satisfecho con respecto a su relacionamiento con los directivos
de la organizacion y el tipo de mando y liderazgo ejercido.

De igual forma, la predominancia esta en que el trabajador se siente responsable de realizar
su trabajo, comprometido con su labor y se preocupa por la calidad de sus actividades, por lo cual
busca esforzarse dentro de su &mbito laboral. Gomez y Vicario, (2010) en Uribe (2015).



e Establecimiento de las necesidades de formacion y las estrategias ladica pedagdgicas

en la habilidades socioemocionales en los colaboradores de la empresa Lean Solution

Group.

Tabla 2. Estrategia ludica pedagdgica para el desarrollo de las formaciones.

TRABAJO EN

EQUIPO

COMUNICACION

ASERTIVA

Por relaciones
laborales no
adecuadas.

Bajo
rendimiento en
la evaluacion de
desemperio.
Fortalecimiento
del clima
laboral.

Por iniciativa
propia cuando se
ofertan los temas
de formacién a
nivel
empresarial.
Simplemente
para que los
colaboradores
amplien sus
conocimientos y
puedan
desarrollarlo.

Por relaciones
laborales no
adecuadas.

Bajo
rendimiento en
la evaluacion de
desempefio.
Fortalecimiento
del clima
laboral.

Por iniciativa
propia cuando se
ofertan los temas

> 3semanas de
trabajo, completar
unas actividades al

tema.

Test para el
diagnostico de
ambiente del
trabajo.
Roleplay,
acompariado de
actividad manual
por medio de la
creacion de

historietas, cuentos,
canciones, dibujos.
Retroalimentacion y

certificacion.
Con el

cumplimiento de las
actividades se daran
incentivos, (bonos
Variados: Comida,

ropa, maquilla,
nexflit, Gym).
3 semanas de

trabajo, completar
unas actividades al

tema.

Test para el
diagndstico de
ambiente del
trabajo.
Roleplay,
acompariado de
actividad manual
por medio de la
creacion de

Correo
corporativo
Plataforma
teams
corporativo.
SharePoint.

Correo
corporativo
Plataforma
teams
corporativo.
SharePoint.



RELACIONES
INTERPERSONALES

GESTION DE
EMOCIONES.

de formacion a
nivel
empresarial.
Cuando hay
procesos
disciplinarios.

Por relaciones
laborales no
adecuadas.

Bajo
rendimiento en
la evaluacion de
desemperio.
Fortalecimiento
del clima
laboral.

Por iniciativa
propia cuando se
ofertan los temas
de formacién a
nivel
empresarial.
Simplemente
para que los
colaboradores
amplien sus
conocimientos y
puedan
desarrollarlo.

Por relaciones
laborales no
adecuadas.

Bajo
rendimiento en
la evaluacion de
desempenio.
Fortalecimiento

historietas, cuentos,
canciones, dibujos.
Retroalimentacion y
certificacion.

Conel
cumplimiento de las
actividades se darén
incentivos, (bonos
Variados: Comida,
ropa, maquilla,
nexflit, Gym).

3 semanas de
trabajo, completar
unas actividades al
tema.

Test para el
diagnostico de
ambiente del
trabajo.

Roleplay,
acompariado de
actividad manual
por medio de la
creacion de
historietas, cuentos,
canciones, dibujos.
Retroalimentacion y
certificacion.

Conel
cumplimiento de las
actividades se daran
incentivos, (bonos
Variados: Comida,
ropa, maquilla,
nexflit, Gym).

3 semanas de
trabajo, completar
unas actividades al
tema.

Test para el
diagndstico de
ambiente del
trabajo.

Correo
corporativo
Plataforma
teams
corporativo.
SharePoint.

Correo
corporativo
Plataforma
teams
corporativo.
SharePoint.



ESCUCHA ACTIVA

del clima
laboral.

Por iniciativa
propia cuando se
ofertan los temas
de formacion a
nivel
empresarial.
Simplemente
para que los
colaboradores
amplien sus
conocimientos y
puedan
desarrollarlo.

Bajo
rendimiento en
la evaluacion de
desemperio.
Fortalecimiento
del clima
laboral.

Por iniciativa
propia cuando se
ofertan los temas
de formacién a
nivel
empresarial.
Simplemente
para que los
colaboradores
amplien sus
conocimientos y
puedan
desarrollarlo.

Roleplay,
acompariado de
actividad manual
por medio de la
creacion de
historietas, cuentos,
canciones, dibujos.
Retroalimentacion y
certificacion.

Conel
cumplimiento de las
actividades se daran
incentivos, (bonos
Variados: Comida,
ropa, maquilla,
nexflit, Gym).

unas actividades al
tema.

Test para el
diagnostico de
ambiente del
trabajo.

Roleplay,
acompariado de
actividad manual
por medio de la
creacion de
historietas, cuentos,
canciones, dibujos.
Es este tema se
hacen Audio
cuentos y audio
fabulas, historias
contadas y
estrategias de
audios con detalles
para identificar
donde estéa el detalle
que se debe resaltar
y corregir.
Retroalimentacion y
certificacion.

Conel
cumplimiento de las

Correo
corporativo
Plataforma
teams
corporativo.
SharePoint.



actividades se darén
incentivos, (bonos
Variados: Comida,
ropa, maquilla,
nexflit, Gym).

En la tabla 2 se detalla la estrategia lidico-pedagdgica disefiada para el desarrollo de la
formacion en habilidades socioemocionales con los colaboradores de la empresa LSG. Se propone
que se emplee por medio de divulgacién usando el correo corporativo para mayor control de la
informacidn, por la plataforma Teams que es medio de comunicacion interna. Por medio de una
redaccion de correo electronico se enviara una bienvenida a las personas inscritas en la formacion,
alli se le notificara que seran agendado en una sala de Teams para un encuentro en las fecha y hora
establecida. Lugo al llegar el dia de la formacién para darle cumplimiento al fortalecimiento de las
habilidades se les notifica que deben llenar una asistencia en un form y comenta que para efectos
de calidad seran grabados.

Iniciada la grabacién se les explicara que se encontrardn por 3 semanas en el
fortalecimiento de las habilidades en pro de crecimiento a nivel empresarial y personal. Se dejara
indicado que por medio de un correo que llevara como asunto Taller mas el tema puntual. Se
explicard el paso a paso de las semanas de trabajo, en los adjuntos se le compartiran la guia de la
semana en curso, materiales de apoyo mas una actividad que deben desarrollar y subir a una
plataforma interna Ilamada SharePoint, con el fin de que se pueda llevar un orden y control, al
cumplir con lo propuesto semana a semana se entregaran las notas finales con el objetivo de poder
certificarlos. Asi mismo se dara un Fedback a quienes lo postularon y en ese mismo casos se pueda
cerrar esa solicitud de entrenamiento.

Se justifica en esta propuesta llevarse a cabo de esta forma donde se le hara seguimiento y
se entregan incentivos debido a que el ser humano corresponde mas facil a los estimulos positivos,
por este tipo de metodologia se impulsa que los colaboradores se interesen mas por la participacion
debido a que se promueven en ellos el compromiso con la organizan y desarrollen un sentido de
pertenecia con la misma.



Tiempo para emplear.

Con la siguiente estrategia se busca de forma espontanea, pero creativa la presentacion de unas
actividades para que los colaboradores de LSG, amplien sus conocimientos y destaquen el valor
fundamental del trabajo en equipo. Asi mismo que aprendan a identificar que poder estar unidos
hace la fuerza y permite al equipo mantenerse juntos en situaciones no muy positivas, que si se
presenta un desequilibrio tengan y cuenten con la capacidad de poder emplear una buen
inteligencia emocional apoyados en la resolucion de conflictos para poder mantener unas buenas
bases de comparierismo y relaciones interpersonales.

Titulo: Mi Equipo de Trabajo. Encaminada a los colaboradores que son postulados para

fortalecer las habilidades socioemocionales con reaccién al tema. Lo que se tiene como objetivo
que por medio de lo vivido a diario puedan construir las historias, hechos y aprender a valorar el
esfuerzo propio, pero también el de demas para una sana convivencia y excelente clima laboral.

Parte Inicial: Iniciando con u reconocimiento de su contexto como equipo se hace un cuestionario
corto para obtener resultados como esta el clima de trabajo, todo esto por medio de un form digital.

Progreso: Las actividades que se utilizaran son siempre en aras de fortalecer la necesidad que se
busca cubrir, el fin es poder ampliar conocimientos, minimizar o erradicar la situacion que esta
generando el conflicto y buscar alternativas que permitan ampliar el espectro de lo que se conoce
como equipo de trabajo.

Cierre: Al cerrar cada actividad se busca dejar una ensefianza y aprendizaje para poder genera en
ellos procesos de fortalecimiento como equipos.



Titulo de la estrategia: Mi Equipo de Trabajo.
ACTIVIDADES: Fortalecimiento de los equipos de trabajo.

OBJETIVO:

ACTIVIDADES
EDUCATIVAS
Y
DIDACTICAS:

PARTE
INICIAL:

PROGRESO:

CIERRE:

RECURSOS:

Identificar por medio de un cuestionario corto y con preguntas sencillas
como los colaborades se relacionan entre si, como es la vision de su
equipo de trabajo.

Conociendo los equipos

Conociendo mi equipo de trabajo, ;,cOmo nos percibimos?
Fortaleciendo mi equipo de trabajo.

Resaltando valores y cualidades significativas, de crecimiento en mi
equipo trabajo.

Se conversara que una de las actividades para iniciar es hacer un sencillo
diagnosticé del clima entre comparieros y equipos de trabajo, para
conocer como abordar y trabajar en la estrategia.

Los colaboradores de LSG, realizaran un pequefio cuestionario, con
preguntas puntuales para poder conocer como esta el clima de trabajo
entre compaferos. La herramienta sera un Form digital con sus correos
corporativos.
https://docs.google.com/forms/d/e/1IFAIpQLScwOhcYuh_OZHhf2SPZal
bA_KcOLt7SZc8UY-qPgl0RNaolHg/viewform

La dindmica de cierre es dibujar al compafiero con la mayor
caracteristicas posibles, dejandole un mensaje positivo y corto para
fomentar el apoyo y reconocimiento entre compafieros de trabajo.

|\ L

Computador, herramientas digitales, correos corporativos.



ACTIVIDADES PEDAGOGICAS. FORTALECIMIENTO DE LOS EQUIPOS DE

TRABAJO.

OBJETIVO:

ACTIVIDADES
EDUCATIVAS Y
DIDACTICAS:

PARTE
INICIAL:

PROGRESO:

CIERRE:

RECURSOS:

Crear una piramide con los roles de trabajo en equipo. Destacando
destrezas y debilidades para convertirlo en procesos de oportunidades de
mejora y crecimiento.

Identificacion de mi equipo de trabajo, ¢como nos percibimos?

Dada la guia de trabajo con las indicaciones correspondientes los
colaboradores de LSG, se retunen por la plataforma teams y deben
identificar entre su equipo o cuenta quien hace cada rol de: Impulsor,
Finalizador, evaluador, Especialista, Coordinador.

Colocarle los nombres en la pirdmide con esa caracteristicas, deben
dibujar el personaje.

A Los colaboradores de LSG, Se les compartird un link de guia con la
actividad que deben realizar, la creatividad es fundamental y juega un
papel fundamental. Esto con el fin de que ellos puedan reconocer
aspectos importantes del otro miembro del equipo y puedan darse cuenta
entre si como se perciben.
https://www.canva.com/design/DAFbviSFBBwW/59Y6HC1xPiBQCANA
viCQBQ/view?utm_content=DAFbvfSFBBw&utm_campaign=designsh
are&utm_medium=link&utm_source=publishsharelink

Fuente: elaboracion propia.

e

La dinamica de cierre es dejarle la imagen en cada carpeta de su
compariero.

Computador, herramientas digitales, correos corporativos.



ACTIVIDADES PEDAGOGICAS. FORTALECIMIENTO DE LOS EQUIPOS DE

TRABAJO.

OBJETIVO:

ACTIVIDADES
EDUCATIVAS
Y
DIDACTICAS:

PARTE
INICIAL:

PROGRESO:

CIERRE:

RECURSOS:

Fortalecer de los equipos de trabajo.

Fortaleciendo mi equipo de trabajo.

Dada la guia de trabajo con las indicaciones correspondientes los
colaboradores de LSG, se les explicara sore la validacion de las
emociones propias y de los demas como estrategia para fortalecer como
equipo las necesidades y posibles soluciones cuando se presente un
conflicto y asi manejar una buena relacion interpersonal.
https://www.youtube.com/watch?v=vOothoHGnr0

Al finalizar la revision del video, deben plasmar en un cuento Corto
creado por ellos mismos, con imagenes decorativas, donde hayan vivido
una situacion real y en la que debid trabajar la inteligencia emocional para
resolver un conflicto a nivel de equipo.

Deben subir el cuento a su carpeta corporativa para la revision,
respondiendo esta pregunta:

¢Volveria a usar usted esta estrategia para cuando se presente un conflicto
igual o cambiaria la forma de actuar?

Computador, herramientas digitales, correos corporativos.



ACTIVIDADES PEDAGOGICAS. FORTALECIMIENTO DE LOS EQUIPOS DE

TRABAJO.

OBJETIVO: Resaltar la importancia diaria de trabajar con mi equipo de trabajo.

ACTIVIDADES | Retratando historias reales de mi equipo.

EDUCATIVAS

Y

DIDACTICAS:

PARTE A los colaboradores de LSG se les facilitara una idea para que ellos
INICIAL: repliquen, donde por medio de una tarjeta hecha a mano o digital estilo
amigo secreto le dejaran en la carpera de su compafiero donde escribiran
un mensaje de apoyo o de agradecimiento, lo que deseen, el fin es poder
destacar que valor o caracteristica representa esa persona para su vida.

PROGRESO: Todos deben recibir tarjetas, no importa si algunos reciben mas que otro,
lo importante es poder destacar, exaltar y reconocer el esfuerzo de su
compariero de trabajo en sus labores diarias.

CIERRE: https://www.canva.com/design/DAFbvi32pUM/TKdwRVKFQpAVTgxP
DX9QeQ/view?utm_content=DAFbvi32pUM&utm_campaign=designsha
re&utm_medium=link&utm_source=publishsharelink
Explication de la tarjeta.

RECURSOS: Computador, herramientas digitales, correos corporativos.




Tomado de: https://www.questionpro.com/blog/wp-content/uploads/2016/08/ventajas-de-trabajar-en-equipo.jpg



8 conclusiones y recomendaciones.

Este trabajo luego de un proceso de investigacién disefio un plan de mejora de la formacion
virtual en habilidades socioemocionales, por medio de estrategias ludicas pedagogicas en el
personal operativo de la empresa Lean solution group. Para la estructuracién de una propuesta fue
necesario identificar los factores tanto internos como externos en la ejecucion de la formacion a
colaboradores que se realiza en la empresa Lean solution group. En la cual se puedo observar que
la organizacién en relacion al area de formacion viene tomando fuerza en la estructuracion
sistematica de ejecucion pero con un caracter mecanicista, Una de las debilidades més tangibles
en la ejecucion de las capacitaciones es que son magistrales y carecen de un proceso metodologico
de estudio, baja retroalimentacion de los participantes, siendo exclusivamente receptores.

Por consiguiente, los contenidos de oportunidad de capacitacion que se vienen
desarrollando en la compafiia responden a la generalidad que demandan los contextos laborales,
pero no apuntan a un impacto significativo de adquisicién de aprendizajes y aporte al desarrollo
introspectivos de los saberes. De aqui radica la oportunidad de incluir al plan de formacién una
metodologia que desde la ludica logre despertar el interés por ser un agente activo y participe en
el desarrollo de las capacitaciones y charlas desde el componente socioemocional.

En este sentido, en la inclusidn desde lo ludico es aparte de brindar componentes tedricos,
impactar con actividades como sopas de letras, talleres grupales, dibujos, actividades de
gamificacion, las cuales se van a ir incorporando y en las cuales la idea es hacerle seguimiento
durante un mes, todo con una estructuracion de retroalimentacion e incentivo al final de la
formacion en la cual, para esta propuesta, se propone en periodo de un mes. La idea es hacer sentir
al colaborador que la adquisicion de habilidades hace parte de un proceso aprendizaje, y que no
solo escuchara contenido valioso, sino que también podra comprenderlo desde el escenario propio
desde su cotidianidad.

No obstante, también se determind el clima organizacional en las relaciones laborales de
los trabajadores eencontrando luego del proceso de evaluacion que el clima organizacional esta
caracteriza por el sistema organizacional y sistema interpersonal (Unién y apoyo y motivacion y
esfuerzo). Establecer necesidades de formacién en habilidades socioemocionales en los
colaboradores de la empresa Lean Solution Group.

Con los resultados de los objetivos especificos, se determina que el clima organizacional
es favorable, por ende, influye en el bienestar individual, donde el grado de satisfaccion de los
trabajadores en relacion al trabajo en la adherencia a la organizacion es alta, de acuerdo a los
resultados donde un 70% se siente satisfecho con el ambiente laboral, frente a un 30% de la
personas encuestadas, que sienten no estar satisfechos, con la particularidad de que algunas veces,
hagan con desagrado sus actividades.

Finalmente, este estudio pone de relieve que un clima organizacional integral si puede ser
percibido entre los trabajadores, y que esta percepcién supone la relacién con un todo del contexto
laboral, pero, en esta poblacion la valoracion es dada desde la motivacion y esfuerzo, es decir, la
forma como son alentados para el cuadre de sus actividades, resulta de su valoracion, buscado la
recompensa desde el desarrollo de sus actividades. Por ende, mostrara mas responsabilidad,
compromiso y calidad.
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Anexos

Anexo 1. Escala EMCO.

1. En la organizacion hay compaiienismo entre kos rabajadores.

7 Loz rabajatonzs dentm de 2 organzaciin se siente parte dz un mismo equipd

3. En la organzzacidn la unidn ente compafieros propicia un ambiente agradable

4 Bxisie confianza entee los compaieros para platicar cualguier fipo de problema

5. Cuando s incorpora un nuevs empleado, los trabajadores de inmediato bo intzgran 4l grupo.

fi. En mi rabiajo s unen esiierzos cuando suigen problemas laborales

7 Lios trabapadones 22 lean bien entre elos.

& El ambiente de trabajo b2 ofiece sequndad.

0 Los rabajadores se sienfen ealzados en su trabap

10. Dentro de la organzaciin kos trabajadores disfutan realzar sus actidades

1. Los trabajadores se sienten s30sBChos con sus achidades

12 Los trabajadores bandan su esberzo & los trabajadores en 13 realzacidn de su trabaj

13. Los trabajadores muestan a grado en realzar sus taeas

14 Cada trabajadir reaiza sus activdades con entusiasmo

15, Los trabajadores realizan con desagrado sus achudades

16. La onganzacidn oforga estimulos a ks tabajadores pam meiorar 50 desempedio

17, Exisken distnas fomnas de compensar 4 ks frabajadores

18 La onganzaciin emplea mcentios para que los rabajadoms realicen mejor sus achiwdades

19 Todos los trabajadores dentro de la organzacian Jenen posiiidades de ser benefciados por su trabaj
/0. El je 1ata con indifzencia a su personal

1. Dentro de 3 onganzaciin 2! jeie trata a sus empleados de manera deshumanizada

72 Al jee se le diicuita quiar a su personal para que estos cumplan con bos objefives de la onganzacidn.
73 Al jeke se Je diicuita quiar a su personal para que estos cumplan con bos objefives de la onganzacidn.
24 Los direCtivs dan apoyo & su personal en la realzaciin de sus actiwdades.

/5. El trato de los supervsoes facia sus rabajadones es con respetn.

/8. El jek manieneunaactiud abierta para recihir propuestas.

/7. En la organzacion dos los empleados reciben apoyo del j2k en ls ealzacin de las tarsas.

8. El dimctor trata su pesonal dzla manera mds humana posible

79 Las condiciones Migiénicas de suambiente ke son Bworables.

4. Bxisie oen cuidado, y el ambiente ke resulta estéticamente agmdable.

41 Los equipos, muebles y espacios pemiten eaizar el tabajo.

42 Los trabajadores gozan de liertad pam elegir como hiacer sus achiwdades.

13 A cada trabajador s2 ke rinda | oportunidad de proponer |a foma que desea realzar sUs actidades.
. Cada frabajador e fbre respacto a la Dma desolucionar ks problemas elacionados con sus achwiades.

LS




Anexo 2: Conociendo los equipos.

NEkIh

Equipo de trabajo.

Conociendo los equipos de trabajo.

@ juliethenfermeravs@gmail.com (no compartidos)
Cambiar de cuenta

*Obligatorio

¢Alguna cosa de tu trabajo de la que estés especialmente

orgulloso este mes?

Tu respuesta

¢Si td fueras el lider del equipo, ¢Qué harias diferente?*

Tu respuesta



¢Los miembros del equipo tienen una claridad absoluta sobre su

papel en el equipo?

O si
ONo

¢Cudndo el rol dentro del equipo cambia, se comunica de manera

efectiva?

(@
O No

¢El trabajo asignado se distribuye de manera justa?*

*



O si
O No

¢Mi departamento fomenta el trabajo en equipo? *

O si
ONo

Nombre *

Tu respuesta

Enviar Borrar formulario

Fuente: Elaboracion propia.



Anexo 3: Identificacion de mi equipo de trabajo, ¢cémo nos percibimos?

'ROLES DE MI

EQUIPO

DRISTIAN
=

: K
S
LINHIU
Especialista. .

?
I“

Fuente: Elaboracion propia.



Anexo 4: Resaltando valores y cualidades significativas, de crecimiento en mi equipo
trabajo.

Maria Claudia

W\,

'_ Y \\S—@_@_@—@
«F
CRACIAS

ERES LA MOJOR LIDER, CON
AMORY RESPETO QUE TE
CARACTERIZA HACES
UNMUNDO MEJOR.

De MARLON.

Fuente: elaboracion propia



