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Resumen

En la actualidad la mayoria de empresas presentan dificultades en relacién al clima
laboral, por esto es motivo de interés por parte de las organizaciones idear e incorporar planes y
estrategias para darle abordaje, realizando inversiones de dinero para prevenir y manejar este
fendmeno, ya que este acontecimiento afecta otros aspectos como la rotacion de personal,
ausentismo y desmotivacion laboral, obstaculizando el logro de objetivos y ocasionando

pérdidas significativas tanto para la empresa como para los colaboradores.

El manejo oportuno de esta eventualidad compromete a el area de recursos humanos, en
este caso al psicdlogo organizacional, el cual debe indagar e identificar la manifestacién del
clima laboral en la organizacion y la participacion de los colaboradores en el mismo.

Posteriormente implementar un proceso y estrategias en su favorecimiento.

Por consiguiente, demanda en gran parte hacerse cargo de fortalecer aspectos como la
motivacion, competencias, habilidades que tengan y desempefien los colaboradores en el
momento de llevar a cabo determinadas funciones, es por esto que a través del fortalecimiento de
habilidades de liderazgo denotamos la importancia y el cambio que se puede obtener
positivamente en relacion con el clima y por ende la productividad de las compafiias, a través de
herramientas y estrategias pretendemos movilizar a los colaboradores de la universidad EAFIT
para identificar qué clase de lider es y potencializar sus competencias, lo que en Ultima instancia

beneficia la calidad de vida laboral de los colaboradores y el logro de objetivos de la empresa.

Palabras claves: Liderazgo, clima organizacional, competencias, calidad laboral, cultura

organizacional, liderazgo transformacional, bienestar, recurso humano.
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Abstract

At present, most companies have difficulties in relation to the work environment, so it is
of interest to organizations to devise and incorporate plans and strategies to address it, investing
money to prevent and manage this phenomenon, since this event affects other aspects such as
staff turnover, absenteeism and demotivation, hindering the achievement of objectives and

causing significant losses for both the company and its employees.

The timely handling of this eventuality involves the human resources area, in this case the
organizational psychologist, who must investigate and identify the manifestation of the work
environment in the organization and the participation of employees in it. Subsequently, a process

and strategies are implemented to promote this.

Therefore, it demands in great part to take charge of strengthening aspects such as
motivation, competencies, skills that the collaborators have and perform at the time of carrying
out certain functions, that is why through the strengthening of leadership skills we denote the
importance and the change that can be obtained positively in relation to the climate and therefore
the productivity of the companies, through tools and strategies we intend to mobilize the
collaborators of EAFIT University to identify what kind of leader they are and potentialize their
competencies, which ultimately benefits the quality of work life of the collaborators and the

achievement of company objectives.

Keywords: Leadership, organizational climate, competencies, work quality, organizational

culture, transformational leadership, well-being, human resources.

TUNIMINUTO

= Cerporacion Univerutaria Minuto de Dias
LA

Lducooitn de coldad ol aicance de todos

seccional Beflo



Introduccion

A través de la guia, acompafiamiento y entrenamiento adecuado de capacidades de
liderazgo por competencias y en relacion con las oportunidades dentro de la empresa se busca
fortalecer habilidades de los colaboradores como lideres y de esta manera responder a las
condiciones del mercado, las cuales son cambiantes, por esta razon evidenciamos la importancia
de estar en el aprendizaje constante y en la busqueda de desarrollar nuevas competencias,
estando preparados para las exigencias y teniendo un mayor aprovechamiento de la fuerza
laboral, fomentando el compromiso de los colaboradores para promover la participacion, trabajo
en equipo, logro de objetivos organizacionales y un mejoramiento considerable en el clima
organizacional, el cual se pretende sea el adecuado para todos, teniendo en cuenta la
participacién de los mismos dentro de la organizacion, propiciando espacios de interaccién con
un aprovechamiento que impacte positivamente su calidad de vida laboral y por consiguiente las

relaciones interpersonales dentro de su espacio de trabajo.
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Fase del ver
Historia

Como lo menciona EAFIT en su portal web; las mentes de los 19 empresarios que el 4 de
mayo de 1960 le dieron vida a la Escuela de Administracién y Finanzas (EAF) andaban
inquietas. El momento que vivia el mundo, y en particular Colombia, hacia pensar que los
cambios debian introducirse lo antes posible en una sociedad que experimentaba una etapa de
industrializacion bastante agitada y que, debido a multiples factores, se estaba asentando en las
ciudades.

Para entonces, los programas académicos existentes no colmaban en su totalidad las
expectativas de la dirigencia antioquefia, lo que hizo que ese 4 de mayo se firmara el acta de
constitucion de EAF. Tres meses después, el 17 de agosto, en un aula del centro de Medellin, el
profesor norteamericano Bernard J. Hargadon Jr. empez0 la catedra Principios de Contabilidad
del programa de Administracion de Negocios.

Nacid, entonces, esta Institucién en la que los avances y los cambios no se hicieron
esperar. Uno de estos fue en 1962 cuando inicio labores el Instituto Tecnoldgico, que ofrecio las
tecnologias Textil, Industrial, Mecéanica y Programacion de Computadores. De esta forma, dos
letras mas (la | y la T) se sumaron al nombre de EAF.

Para 1963 la Institucion se trasladé a su campus actual, en el barrio La Aguacatala de
Medellin (sur de la ciudad), el lugar en el que han sucedido sus mas importantes
transformaciones. Entre estas se cuenta el reconocimiento como universidad en 1971y la
suspension de los programas tecnoldgicos para darle paso a nuevos campos del saber.

De igual manera, a medida que avanzo el siglo XX, se crearon cuatro escuelas:

Administracion (1979), Ingenieria (1979), Ciencias y Humanidades (1997) y Derecho (1999). En
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2012 se abri6 la quinta: Economia y Finanzas. Y nuevas unidades académicas y administrativas
entraron a formar parte de su estructura.

La calidad también ha sido un distintivo en su trayectoria. La Universidad recibi6 en
2003, por primera vez, la Acreditacion Institucional de alta calidad, que le otorgé el Ministerio
de Educacion Nacional, reconocimiento que, en 2010, se renovo por un periodo de ocho afios.

Hoy, EAFIT, que conserva la sigla de su nombre de origen pero que trasciende mas alla
de ser una escuela de administracion y finanzas, es una universidad que se proyecta con
pertinencia en los &mbitos local, nacional e internacional no solo con sus 21 pregrados, 66
especializaciones, 31 maestrias y 4 doctorados, sino también con sus actividades de
investigacion, programas de educacion continua e idiomas, centros de estudio, consultorias e
iniciativas de empresarias, entre otras.

De acuerdo con lo mencionado en la pagina de la universidad EAFIT, se evidencia que
luego de més de medio siglo de logros y aprendizajes la Institucion traza su hoja de ruta:
preservar la excelencia académica, consolidar la universidad de docencia con investigacion, y

mejorar la proyeccién nacional e internacional. Este es su norte.
Misién

Contribuimos al desarrollo sostenible de la humanidad mediante la oferta de programas
que estimulen el aprendizaje a lo largo de la vida, promuevan el descubrimiento y la creacién y

propicien la interaccion con el entorno, dentro de un espiritu de integridad, excelencia,

pluralismo e inclusion (EAFIT, s.f).
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Vision

EAFIT en 2030, Seremos la universidad para todas las generaciones y un ecosistema
inteligente en permanente renovacion, que conecta propositos con conocimiento. Una comunidad
con vision global e impacto regional y local que se adapta, moviliza, reinventa e innova; potencia
sus vinculos con las organizaciones; y da respuestas oportunas y pertinentes a los retos del
entorno y a las necesidades de los grupos de interés. Seremos maestros y referentes en
sostenibilidad e integridad; y una plataforma educativa de excelencia que articula el aprendizaje,

la investigacion y la cultura para generar experiencias que transforman vidas (EAFIT, s.f).

Valores

Integridad, excelencia, tolerancia, responsabilidad, audacia (EAFIT, s.f).

Anélisis de la estructura organizacional

Es importante indagar la estructura organizacional de EAFIT para conocer el desarrollo
organizacional que la institucién ha implementado para el logro de objetivos y de qué manera se
toman las decisiones y se lleva a cabo el direccionamiento como organizacion, a través del
informe de sostenibilidad e investigacion en base de datos de la universidad EAFIT,
evidenciamos que la departamentalizacion se lleva a cabo por funciones, el trabajo se divide de
acuerdo a las actividades y al area que le corresponde ejecutar dicha labor, facultades y
departamentos, esto tiene ventajas en cuanto a la ejecucion de labores porque permite que haya
especializacion en cada area, orden y eficiencia en el momento de responder por las tareas

asignadas a cada facultad.
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Se evidencia un esquema matricial, que facilita la relacion entre las diferentes unidades
académicas y administrativas, apunta al dialogo lateral entre areas; a la integracion de servicios,
favoreciendo la agilidad y eficiencia en la toma de decisiones, lo que permite a su vez grupos de
trabajo funcionales que generalmente responden a un proyecto determinado, estos grupos suelen
contar con un supervisor (lideres) que observa y coordina dicho proyecto para luego reportar su

trabajo a los altos mandos de la organizacion.

De acuerdo a esta estructura organizacional se pueden derivar dificultades en cuanto a la
falta motivacion por parte de los colaboradores que se encuentran en un nivel inferior y esto
incide en que no se les permita ejercer liderazgo ya que su deber es seguir érdenes que dicten los
superiores, lo que también puede influir en el clima laboral ya que las personas encargadas de
tomar decisiones al estar aisladas de la opinién o realidad de los niveles inferiores pueden actuar
afectando el bienestar de estos y causar dificultades por la falta de comunicacién que conlleva

malestar en cuanto al desarrollo de las funciones laborales.

Es importante resaltar que inicialmente, antes de tener un andlisis de la organizacion,
considerabamos la estructura de esta como centralizada porque las decisiones importantes se
toman en la sede principal, es decir en la sede Medellin, siendo las sedes secundarias; Bogota,

Pereira y Rionegro quienes se adaptan a las decisiones o ajustes que desde aqui establezcan.

Segln Robbins (1990)
Centralizacion se refiere al grado en que se concentra la autoridad formal para
tomar decisiones en un individuo, unidad o nivel, normalmente situado en la parte
alta de la organizacion. Ademas, también pone de manifiesto el hecho de que,

desde una perspectiva organizativa. la toma de decisiones forma parte de un
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proceso mayor y que, por tanto, la medida de la centralizacion debe tener en
cuenta el grado de control que el directivo mantiene sobre el proceso completo de
toma de decisiones, desde la recogida de informacion hasta la ejecucion de la
decision. Cuantas mas fases de este proceso estén controladas mayor serd la

centralizacion de la toma de decisiones (citado Garcia y Montores, p. 152)

Consejo Directivo

Consejo Superior Revisoria Fiscal

Rectoria Consejo Académico

Secretaria General
Direccionamiento Estratégico 11 EAFIT Pereira ~ EAFIT Bogotd
Direccién de Mercadeo Institucional 11 Direccién de D llo Institucional y Egresad
Oficina de Relaciones Internacionales 1 Departamento de Comunicacién
Vicerrectoria Vicerrectoria de Vicerrectoria Administrativa
de Aprendizaje Descubrimiento y Creacion 'y de Proyeccién Social

| ] | I [
Escuela : canci Escuela Escuela de
Escuela de Ingenierfa Escuela de Ciencias g Escuela de D
S oiiiidaisd de Humanidades [ill Economia y Finanzas i

Figura 1.0rganigrama Universidad EAFIT (EAFIT, s.f).
Descripcion del rol del psicélogo organizacional

De acuerdo con Enciso y Peridilla (2004)
El gran reto en el ejercicio del psicologo organizacional al interior de la empresa (ya sea
como: Gerente de Gestion Humana, Director de Seleccion, Director de Capacitacion,
Asistente de Gestion Humana, Compensacion y Beneficios, Salud Ocupacional, Servicio
al Cliente, etc.) esté en aportar al desarrollo de tales mecanismos, para si mismo como

para los demas individuos que conforman la organizacion, lo cual solo es posible a partir

f
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del reconocimiento de la influencia que el clima y la cultura organizacionales ejercen
sobre el psicdlogo como actor participante e inmerso en cada &mbito empresarial
particular. Teniendo en cuenta que el ambiente laboral exige al psicologo poseer y contar
con las habilidades, aptitudes y conocimientos suficientes para enfrentar los nuevos retos
que imponen los grandes cambios organizacionales denotados por la contemporaneidad,
por ende, se hace inminente que este profesional los afronte con responsabilidad y

compromiso (Citado por Orozco, Lopez, Zuleta et al., 2013, p. 412).

Se puede inferir que el principal rol del psicélogo es identificar el comportamiento de los
colaboradores en las organizaciones, frente a las funciones que realiza y el entorno en el que se
desarrolla, cumpliendo funciones como diagnostico de problematicas, intervencion a diferentes
fendmenos y eventualidades que interfieran con la productividad o clima laboral, gestion y
control de comportamientos y a su vez fortalecer competencias que favorezcan positivamente la
organizacion, la satisfaccion de los colaboradores es significativa, al igual que incidir con
estrategias y herramientas en la motivacion, orientado al liderazgo, sentido de pertenencia que
empieza desde el proceso de seleccidn asertivo, hasta la induccién y acompafiamiento del
personal en su crecimiento dentro de la organizacion, evitando ausentismo, rotacion masiva de
personal, entre otras situaciones que pueden afectar la calidad de produccion dentro de la
compafiia, ya que se entiende desde este ambito la importancia de la calidad de vida laboral del

colaborador.
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El siguiente andlisis es de gran importancia para desarrollar el protocolo de intervencion

dado al significativo aporte del panorama de la organizacion en relacion a posibles oportunidades

de mejora, lo que convoca a tener de una manera mas cerca las necesidades y fortalezas que hay

dentro de la organizacién para con ello lograr la implementacion de un protocolo realista y que

atienda a las necesidades en relacion con el clima y liderazgo en la universidad EAFIT.

Tabla 1. Analisis Dofa.

Debilidades

Oportunidades

Debilidades + Oportunidades

Los colaboradores de niveles
inferiores tienen menos
posibilidad e incluso
motivacion laboral a crecer en
la empresa ya que su posicion
no les permite ejercer
liderazgo. Estos deben seguir
las 6rdenes que dictaminen

los superiores.

La departamentalizacion
permite coordinar y el
aprovechamiento masivo de
las habilidades personales y
del conocimiento
especializado de acuerdo a las
funciones que realizan los

colaboradores en dicho cargo.

Trabajo por proyectos,
colaboradores que se han
desempefiado por largo
tiempo en un mismo cargo, a
través de proyectos capaciten
y acomparien a niveles
inferiores, con el fin de
aprovechar las habilidades de
liderazgo y destrezas que

tienen.

|
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Las personas encargadas de
la toma de decisiones
pueden estar aisladas de la
realidad de quienes estan en
niveles inferiores y pueden
existir problemas para
comunicar el malestar para
mejorar las condiciones de

clima laboral.

Los colaboradores que estan

en un nivel jerarquico alto
estan sometidos a una gran
presion debido a la gran
cantidad de trabajo y
responsabilidades que
amerita tener control de los

cargos inferiores a este.

Tener una comunicacion
asertiva con niveles
inferiores, a través de un plan
estratégico que permita
reconocer las necesidad o
inconformidades, y de esta
manera tener tomar

decisiones mas objetivas.

Fortalezas

Amenazas

Fortalezas + Amenazas

Los colaboradores
encargados de la toma de
decisiones tienen la
responsabilidad de la
empresa y logran tener una
vision clara del
funcionamiento de la misma
gracias a una posicion de
control la cual permite la

toma de decisiones rapida.

Como organizacion es un
referente de ofrecer
productos de alto costo, los
cuales no son asequibles
para todos, esto puede
reducir los ingresos

econdmicos.

Desde los cargos de niveles
superiores hacerse cargo de la
comunicacion de los productos
y de la manera en como la
organizacion se presenta ante el
mercado, con el fin de lograr
acaparar mayor ingresos y
rentabilidad que permita la

asequibilidad para todos.
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Cuenta con un avance en la
tecnologia, desde las aulas,
laboratorios, plataformas
digitales, lo cual encamina
la proyeccién a futuro en
términos de innovacién y

emprendimiento.

-No materializar estrategias
desde mercadeo que den
manejo a contingencias
como el Covid 19 y esto
reduzca la cantidad de
usuarios nuevos o quienes
den continuidad a sus

carreras.

A través del apoyo tecnoldgico
con el que la universidad
cuenta es importante fortalecer
los protocolos ante
contingencias, las plataformas
digitales como medio de
innovacion a través del cual se
cumpla el objetivo de la
organizacion; transformar

vidas.

Nota: Elaboracién propia.

Este andlisis DOFA es realizado con el informe de sostenibilidad de la universidad

EAFIT e investigaciones en el portal web de la misma, con la finalidad de hacer un estudio

profundo con estos datos que reposa en la base de datos y que a su vez permiten visualizar

aspectos positivos o que ameriten mejora en la institucion.

Se evidencia un avance significativo en emprendimiento y tecnologia, la universidad

apunta a la innovacion y reconocimiento; lo que a su vez conlleva a un mayor aprovechamiento

del talento humano enfocado en las habilidades estratégicas de éstos y en pro de los objetivos de

cada cargo, ofreciendo las herramientas y el ambiente de trabajo éptimo para su realizacion y a

su vez posibilitando la creacién de estrategias que abonen la materializacion de planes ante

nuevas contingencias y una viabilidad en sostenibilidad de la organizacion.
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Es posible que los colaboradores que presentan poca motivacion al liderazgo dada la
ubicacion de su cargo en el plano jerarquico y las érdenes que reciben desde otras ciudades o
areas con las cuales no tienen relacién, niveles altos que desconocen falencias o situaciones
especificas en relacion al clima o desempefio de actividades, en este sentido; se evidencia la
importancia de la comunicacion asertiva, el liderazgo y manejo de buen clima laboral u optar por
estrategias de comunicacion que les permitan brindar una vision mas amplia de realidad a los
colaboradores que toman decisiones y de esta manera favorecer la probabilidad de reduccion de

altos costos e implementar estrategias en beneficio organizacional.
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Fase del juzgar

Problematica

La problematica se evidencia a partir de la revision del informe de sostenibilidad y el
analisis de la matriz DOFA, se infiere que la universidad EAFIT presenta oportunidades de
mejora frente al clima laboral, dado a la estructura organizacional evidenciada, en la cual se pone
en manifiesto la toma de decisiones y la repercusion de la misma en los procesos, teniendo en
cuenta que las decisiones en EAFIT se toman desde los altos mandos de la organizacion lo que
denota la importancia de trabajar el liderazgo de los directivos y la manera en que estas
decisiones inciden en la vida laboral de los cargos inferiores jerarquicamente y a su vez los

resultados como organizacion.

Se sugiere trabajar el reconocimiento de habilidades, aprovechando y favoreciendo el
liderazgo, fomentando la participacion a través de estrategias organizacionales que incrementen
la satisfaccion laboral, logrando que los empleados se sientan a gusto con la compafiia y con las
decisiones que alli se tomen, por consiguiente; sean personas felices que reflejan este estado en

su productividad, climay en la imagen de su organizacion.

De acuerdo al mencionado informe es importante identificar las competencias de
liderazgo requeridas en los directivos académicos y administrativos de la Universidad, asi como
también definir las lineas de accidn necesarias para desarrollar las competencias que favorezcan

el clima laboral.

Realizar este protocolo de intervencion aporta un avance significativo para nuestro
crecimiento académico en el area organizacional, es importante conocer diferentes tedricos y

antecedentes del tema del liderazgo y clima en las empresas, lo cual ha sido de gran interés para
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nosotras, ya que consideramos importante identificar la clase de liderazgo que se lleva a cabo en
la organizacion y la manera en como esto influencia la motivacion, entre otros aspectos que

interfieren el ambiente laboral.

El liderazgo en las organizaciones hace referencia inicialmente a la manera en como
influye el comportamiento de los lideres y las formas de liderazgo que conducen a fortalecer los
objetivos y necesidades de las empresas; nos motiva indagar cuales liderazgos no tienen
aportaciones positivas a la organizacion y cuéles deben ser fortalecidos para el crecimiento
organizacional. Estableciendo la implicacion de los aspectos de productividad de la empresa, la
relacion directa que tiene con el ambiente laboral y la manera en que un lider guia hacia el logro

manteniendo un equilibrio entre el bienestar, el desarrollo y la motivacion.

La importancia para la organizacion en desarrollar e implementar esta propuesta es el
poder reducir costos en reclutamiento y por el contrario hacerse cargo de fortalecer diferentes
competencias en los colaboradores, lo cual permitird un mejor ambiente de trabajo, optimizando
el sentido de pertenencia en la organizacion, mejorando la imagen que proyecta interior y
exteriormente, partiendo de una cultura solida, que esté pensada en el favorecimiento del clima
laboral y a su vez el fortalecimiento de competencias de las personas que contribuyen al logro de

objetivos organizacionales.
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El clima organizacional en el contexto institucional es un factor importante para alcanzar

el éxito en la organizacion.
Kopelman et al. (Citado por Pecino, Mafias, Diaz, Lopez, Llopis, 2015) exponen que

El contexto laboral contribuye a la eficiencia organizacional (productividad). A partir de
esta idea desarrollaron un modelo que conecta la cultura organizacional con la
productividad a través de diferentes elementos de recursos humanos, entre ellos el clima
organizacional, aqui la cultura tiene una gran influencia buscando conseguir una mayor
productividad y eficiencia en los procesos de la organizacion, esto se logra a través de sus
efectos en el clima organizacional, esto es, como los empleados interpretan su contexto y

entorno laboral (péarr.15)

Es de gran importancia idear e implementar estrategias que fortalezcan y conduzcan a
mejoras en el clima laboral, alli radica el crecimiento productivo de la compafiia, con las
practicas que aportan un factor diferenciador y que permiten contribuir a mejorar el bienestar del
ambiente de trabajo, en relacion con la funcion que se desempefia y el proceso que se da en cada
colaborador asumiendo la toma de decisiones que influyen exponencialmente en la compafiia, en

el futuro y progreso de la misma.

“Likert en su teoria de clima organizacional menciona que el comportamiento de los
subordinados es causado por el comportamiento administrativo y por las condiciones
organizacionales que los mismos perciben, por sus esperanzas, sus capacidades y sus valores”

(Citado por Sandoval, 2004, p.86)
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Segun Kopelman et al. (Citado por Pecino et al., 2015)

El clima tiene un papel mediador entre las practicas de recursos humanos y la
productividad. A su vez, el clima se traduce en importantes conductas de los empleados
ligadas al desempefio, al logro y a la ciudadania, todas ellas relacionadas directamente
con la productividad. Esta conexion se realiza a través de determinados estados
cognitivos y afectivos organizacionales, en concreto la motivacion y la satisfaccion

laboral (parr.15)

Se evidencia entonces que la motivacion laboral es un determinante en las organizaciones
ya que el desempefio que se evidencia en los colaboradores y el nivel de satisfaccién incide y se
ve reflejado en la productividad, que en Gltima instancia permite el crecimiento de la empresa y
de los empleados dentro de la ella a través del aprovechamiento del recurso humano, a su vez la

identificacion y fortalecimiento de competencias y habilidades.

“Los grandes propdsitos de tener un buen clima organizacional son: incrementar la
productividad, disminuir el ausentismo, reducir costos y aumentar sobremanera el desempefio

que permita a la organizacion alcanzar el éxito” (Germania, Garcia, 2017, p. 142)

Partiendo de la importancia del clima laboral y el valor agregado que genera en la
organizacion, en relacion con la productividad y satisfaccion laboral, se denota un crecimiento
considerable en la motivacion, lo que permite una comunicacion asertiva en relacion con los
demas, propiciando espacios de calidad, en los cuales los colaboradores evidencien mayor

agrado para desempefiar sus funciones.
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Es importante reconocer que los lideres son aquellos sujetos que promueven la practica
de valores, tradiciones, creencias, habitos, normas, actitudes y conductas que le dan
identidad, sentido, y destino a una organizacion, con el fin de alcanzar cada uno de sus
objetivos econdmicos y sociales, creando y promoviendo en todo el personal de la
organizacion lealtad, confianza, vitalidad, participacién, comunicacion, valores y
congruencia en las conductas; todo ello en beneficio de la empresa, de su personal y de

los clientes (Siliceo, Casares y Gonzélez, 1999)
Ponce, et. Al (citado por Germania, Garcia, 2017)

Comprueba que la percepcion de los trabajadores sobre el clima organizacional es
fuertemente influenciada por el estilo de liderazgo, y que los resultados organizacionales
son afectados a medida que la percepcion del clima organizacional es favorable o
desfavorable. De acuerdo a lo anterior se demuestra la correlacion entre las variables
liderazgo y clima organizacional, la importancia de la misma en los resultados
presentados de la organizacién, teniendo en cuenta la percepcion y desarrollo de los

colaboradores (p.138)

Los lideres son constructores de empresas del futuro, a partir de aspectos como la
participacion, la creatividad y el liderazgo, estos permiten espacios donde se dan a
plenitud los procesos humanos, fortalecen el trabajo en equipo y la cultura
organizacional, identifican, enriquecen y encauzan el capital intelectual y emocional de la
empresa con base en resultados de alta calidad y competitividad, se constituyen todos en

agentes de cambio, transformando y construyendo equipos de trabajo y manejando
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conflictos, mejorando sisteméaticamente el clima organizacional, fomentando asi una

organizacion orientada a procesos con mejora continua (Siliceo, Casares, Gonzalez, 1999)
Marco tedrico

Las diferentes demandas que el medio ha impuesto en los Gltimos tiempos exigen
competencias relacionadas con el liderazgo. Segin Hughes, Ginnett, Curphy “esta comprobado
que el liderazgo se forma por una serie de habilidades que se adquieren con el aprendizaje.
Debido a esto en los Gltimos afios se han estado generando ofertas para el desarrollo de esta

competencia” (Citado por Aguirre, Serrano, Sotomayor, 2017, p.188).

Los lideres se destacan en la organizacion por el impacto que generan con sus acciones y
el modo en que se relacionan, algunos autores determinan que las competencias de liderazgo se
pueden aprender y fortalecer a través de la experiencia es por ello que las organizaciones en la

actualidad se hacen cargo de fortalecer competencias y habilidades en relacién con el liderazgo.

“Los lideres tienen la capacidad para crear ambientes de trabajo donde la motivacion es
su principal cualidad” (Curtis, Connell, 2011, p. 32). La efectividad en los lideres se da
principalmente porque son capaces de dirigir su equipo de trabajo con el fin de lograr que todos
alcancen una meta en comun, obteniendo resultados en busca de la excelencia organizacional. A
su vez debe ser capaz de fomentar el crecimiento personal y desarrollar habilidades y
competencias en los miembros y equipos de la organizacion. Si el lider no logra que sus
seguidores trabajen con entusiasmo y disposicion para el logro de sus metas, sencillamente no

esta siendo eficaz (Germania, Garcia, 2017)
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Segun Bass (Citado por Contreras, Barbosa, Juarez, Uribe, Mejia, 2009)

El liderazgo es un fenémeno universal, se ha evidenciado que los valores, creencias,
normas e ideales propios de una determinada cultura afectan la forma en que se ejerce el
liderazgo, las metas trazadas, las estrategias utilizadas para logarlas y la percepcién que

tengan los seguidores sobre el actuar del lider (p.15)

En concordancia con lo anterior, la cultura individual de los colaboradores y la cultura
grupal tiene una afectacién importante en el liderazgo ejercido, a su vez, la manera en como se
incursionan y se implementan en la organizacion, la direccién que se da a las estrategias en su
favoreciendo y de los subordinados, es decir; la percepcion que se tenga interior y exteriormente

de este conjunto de ideales que le conforman.

Es de gran importancia la clase de liderazgo que se fomenta en el ambiente laboral, ya
que el bienestar de los colaboradores es resultante de este, igual que la calidad de la salud, lo que
en ultima instancia se evidencia en los resultados alcanzados por la organizacion. “El liderazgo
interviene sobre el bienestar de las empresas y afecta la salud de las personas, porque es un
componente que permite que los colaboradores demuestran bienestar por el trabajo que realizan”

(Peiré & Rodriguez, 2008, p.69)

Garrido y Alvaro (2007)

Explican que Kurt Lewin influyé mucho en la psicologia social y que su influencia mas
decisiva procede de investigaciones sobre el comportamiento de los grupos. Estos autores
comentan que las aportaciones mas conocidas de Lewin al campo de la dinamica de

grupos son sus estudios sobre los procesos intergrupales, destacando sus investigaciones

TUNIMINUTO

= Corporacian Univeritaria Minuto de Dias

Lducocitn de coldad ol aicance de todos
Seccional Beflo



27

sobre la atmosfera de grupo vy los estilos de liderazgo realizadas durante su permanencia

en la Universidad de lowa (citados por Zuzama, 2014, p.10)

Cardona y Buelvas (2010) consideran,

Que quién crea el ambiente es el lider encargado de dirigir al grupo y este actla de tres

maneras, acorde con los tres estilos: en el estilo autocratico, imponiendo autoridad; en el
estilo democratico, procurando la participacion activa de todos los miembros del grupo;
y, laissez-faire, dejando que cada uno hiciera lo que quisiera (citados por Zuzama, 2014,

p.10)

Castafio (citado por Zuzama, 2014) explica de forma mas explicita el liderazgo

autoritario, democrético y laissez-faire de la siguiente manera:

El estilo autoritario basa su liderazgo en el autoritarismo. El lider toma las
determinaciones y los miembros ejecutan y el futuro del grupo es incierto, ya que solo el lider
decide y nunca esta claro lo que hard mas adelante. No suele participar en el trabajo inmediato a
no ser que tenga que ensefiar como se hace, él lo que hace es mandar, organizar, etc. Suele
decidir las tareas que hace cada miembro y los compafieros que tendra cada uno de ellos, es

arbitrario y refuerza constantemente su autoridad.

El estilo democratico basa su liderazgo en su identificacion con el grupo y con su pericia.
Todo plan es materia de discusion en el grupo, cosa que el lider fomenta y favorece. El lider en
caso de duda suele proponer alternativas posibles, para ayudarlos a ver claro. En el trabajo actua

como “un miembro del grupo”. La tarea de organizacion le lleva tiempo y energias. Los
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miembros suelen ser bastante libres en elegir la tarea que les va y en elegir los colaboradores

para llevarla a cabo.

En el estilo de liderazgo laissez-faire el lider no ejerce liderazgo alguno. Da total libertad
para la decision personal sin apenas intervencion del lider, que solo actua en casos extremos. El
lider “esté disponible”, daria informacion, materiales o su opinion “si fuese necesario” pero no
interviene por iniciativa propia. A menudo adopta la conducta del que trabaja como “uno mas”.

Tiene una actitud pasiva “que cada uno se las arregle”

De los lideres dependeré en gran medida que se disefien e implementen practicas
socialmente responsables al interior de las organizaciones y que éstas se reflejen
en logros externos. Para ello, se requieren lideres que se constituyan en verdaderos
generadores de cambio y transformacion social positiva, a través de la
materializacion del bienestar laboral y la consecuente potenciacion del capital
social que sustenta a las organizaciones (Contreras, Barbosa, Juarez, Uribe, &
Mejia, 2009, p. 14)

El liderazgo transformacional, que es propuesto por Burns (1978), es concebido como un
proceso en el cual el lider y su grupo se complementan, y en donde la motivacion esta por
encima de las tareas propuestas, porque, segun el autor, si la motivacion es adecuada y la
cohesion del grupo es oportuna, los resultados van a trascender la tarea inicial. Con base en ello,
el lider que asume su rol desde la Optica transformacional hace posible el mejoramiento
constante del clima organizacional y se fortalece el concepto de trabajo como un escenario
cotidiano donde las personas encuentran mayor agrado en su desempefio laboral y fortalecen las

relaciones para alcanzar metas superiores a la inicialmente propuesta.
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El liderazgo transformacional lleva a un resultado que supera las perspectivas
proyectadas, en vista de que este modelo de lideres enaltece las esperanzas de progreso de sus
colaboradores permitiéndoles repercutir positivamente en sus entornos vitales, a la par suscita el

perfeccionamiento de las entidades (citado por Contreras, Jiménez, 2016, p. 24)

Este liderazgo transformacional permite establecer un grado de confianza superior que
genera la autonomia en los subalternos, haciendo participes del proceso ejecutor y a su vez
ejerciendo un control minimo dando paso a una escucha activa y permitiendo tomar la voz en
relacion a los procesos y decisiones significativas para la organizacién. De esta manera se
considera de gran importancia generar un clima organizacional favorable a través de la préctica

de un liderazgo transformacional.

Barroso & Salazar (citados por Germania, Gracia, 2017) “Un lider eficaz es
transformador, soportando su comportamiento en valores orientados hacia el bien comdn. Se
convierte en exitoso cuando logra el equilibrio entre el cumplimiento de las metas y la

preocupacion por sus subordinados” (p.142)

Existen algunas dimensiones que determinan el clima organizacional, sin
embargo, el liderazgo se convierte en la méas determinante. El estilo de liderazgo
que se emplee en la organizacion influye directamente en el clima organizacional,
ya que es este el que logra las percepciones de orgullo de pertenencia,
reconocimiento, comunicacion y flexibilidad organizativa (Germania, Gracia,

2017, p.142)
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Es de gran importancia en las organizaciones actuales y en relacion con las exigencias de
competitividad contar con un recurso humano que este alineado con la visién de la organizacién
y que desarrolle competencias de liderazgo que denoten una transformacion al logro de la
misma, determinado por las percepciones de los individuos de la organizacién y ademas que la
forma de actuar y de ser del individuo son determinantes del clima organizacional (Méndez,

2006)

De acuerdo con Quiroga (2007) “el clima organizacional se conoce como el ambiente en
que los miembros de una organizacion viven dia a dia sus relaciones laborales y que incide en su
comportamiento y productividad” (p. 15). A partir de esto se evidencia la afectacion favorable o
desfavorable de los vinculos sociales, la calidad de estos y el comportamiento de los

colaboradores dentro del entorno laboral.

En relacién con lo anterior, Fernandez (2008) infiere que el ambiente laboral incide en las
actitudes presentadas por los colaboradores; comportamientos y acciones dentro de las relaciones
sociales evidenciadas en el interior de la organizacion, por ello la vida organizacional se halla
inmersa dentro un universo de percepciones, personalidades, actitudes ejercidas por los
miembros de una entidad y es responsabilidad de los dirigentes tener un acercamiento con sus
empleados y sus modos de relacionarse, para que las politicas implementadas tengan la fuerza de

impactar el ambiente laboral, siendo més exitoso.

Segun Srivastav (2006) “el clima organizacional esta relacionado con las caracteristicas
del lider, el cual ejerce un fuerte efecto sobre el mismo. El clima, a su vez, incide en la

motivacion” (citado por Contreras, Juarez, Barbosa, Uribe, 2010, p. 9) esto permite inferir que el
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desempefio laboral y la calidad de vida se perciben con una relacion importante producto de la

motivacion que se da entre el clima y el ejercicio del liderazgo.

Bustos, Miranda y Peralta (2004) definen clima organizacional como “la expresion
personal de la percepcion que los trabajadores y directivos se forman de la institucion a la que
pertenecen y que incide directamente en el desempefio de la organizacion” (citado por Quiroga,

2007, p.15)

El clima organizacional es medible, esta dado en funcion de los comportamientos que los
trabajadores tienen para con el trabajo y ellos mismos, se define con base a las percepciones que
tienen los trabajadores en cuanto a las caracteristicas de su ambiente laboral y de qué forma estas

lo afectan al momento de desempefiar sus labores (Schneider, 1990)

Segln Garcia y Bedoya ello (citado por Garcia, 2009)

Dentro de una organizacion existen tres estrategias para medir el clima organizacional; la
primera es observar el comportamiento y desarrollo de sus trabajadores; la segunda, es
hacer entrevistas directas a los trabajadores; y la tercera y mas utilizada, es realizar una

encuesta a todos los trabajadores a través de uno de los cuestionarios (p. 48)

Alvarez (1995) define “el clima organizacional como el ambiente de trabajo resultante de
la expresién o manifestacion de diversos factores de caracter interpersonal, fisico y

organizacional” (Citado por Garcia, 2009, p.47)

Alvarez (1995) hace hincapié en el articulo Modelo de Medicién del Clima Organizacional a las

siguientes precisiones a tener en cuenta:
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El ambiente en el cual las personas realizan su trabajo influye, notoriamente, en su
satisfaccion y comportamiento y, por lo tanto, en su creatividad y productividad.

Los factores determinantes del clima organizacional, ademas de ser diversos son, a
nuestro entender, numerosos, aln en organizaciones pequefias. Asi mismo, su
importancia en el analisis del clima puede variar de una organizacion a otra, de acuerdo
con las caracteristicas propias de cada una de ellas.

Como, la calidad de los factores y su forma de manifestarse pueden ser variables, el
ambiente de trabajo resultante puede oscilar, a su vez, entre una situacion excesivamente
negativa o nada gratificante para individuos y grupos, y otra altamente positiva o

plenamente gratificante para ellos.

El clima puede visualizarse como un continuo que se presenta entre dos situaciones
extremas: Clima organizacional nada gratificante y clima organizacional plenamente
gratificante. Se habla de clima organizacional plenamente gratificante, se hace énfasis en
un ambiente de trabajo que propicia de manera constante, la satisfaccion de las personas,
su formacidn integral, el desarrollo de su creatividad y la productividad, la calidad y el
buen servicio a nivel individual y grupal, buenas relaciones interpersonales y la
integracion de todos, es decir, personas y areas, en aras de alcanzar una mision y unos

objetivos organizacionales, que les son comunes.
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De acuerdo con Contreras (Citado por Germania, Gracia, 201)

Desde la revision histérica realizada sobre el liderazgo y su incidencia en el clima
organizacional se puede concluir que el lider es el principal generador de la calidad del
clima organizacional debido a su capacidad para formar en los colaboradores aquellas

percepciones que le dan vida al clima organizacional (p.141)
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Fase hacer

Estrategia de Intervencion

La propuesta que desarrollaremos esta basada en favorecer principalmente el liderazgo en
los colaboradores de los niveles altos de la organizacion, a través de estrategias organizacionales
que pretenden que los colaboradores sean lideres que impactan de una manera adecuada el clima
laboral, sintiéndose participes en la toma de decisiones y en contribucion al logro de objetivos de

la organizacion EAFIT.
Hiep y Pruijs afirman que

El liderazgo es un factor critico que distingue a unas organizaciones de otras en la
consecucion de sus objetivos, especialmente en época de crisis. Esto tiene influye en el
fortalecimiento de las competencias a los colaboradores, la importancia de ello permite

asumir de una mejor manera las crisis y eventualidades (Citado por Martinez, 2011, pérr.

3)

El objetivo radica en movilizar una relacién laboral que permita el buen trato, respeto y
en pro al favorecimiento de la toma de decisiones ya que se evidencia que los altos mandos
inciden en la mejora de las aptitudes de los subordinados, teniendo en cuenta la comunicacion
asertiva y contribuyendo a solidificar el buen clima laboral y al acercamiento de los objetivos
organizacionales. En este orden de ideas el liderazgo representa que las personas se desempefien

mejor en su respectiva area laboral, a través de una buena guia de su lider.

De acuerdo con Castro & Lupano (2005) “Esto concuerda con el hecho de que, en la

interpretacion del comportamiento del lider, que se puede hacer por los subordinados, se deben
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tener en cuenta los poderosos efectos culturales, los cuales moldean dicha conducta” (Citado por

Contreras, Barbosa, Jurez, Uribe, Mejia, p.15)

Cuando aumenta la capacidad de liderazgo aumenta la dedicacion al éxito y al sentido de
pertenencia por parte de los colaboradores. La efectividad se aumenta exponencialmente
cambiando la direccion organizacional gracias al cambio producido en cada uno de los lideres y

las funciones que ofrece a la organizacion.

Los lideres poseen caracteristicas en su carisma que proporcionan confianza, capacidad
de vision, convicciones fuertes. Por ello, pueden ser percibidos por otros individuos como

agentes de cambio.

Chiavenato (1993), dice que “liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una
situacion, dirigida a través del proceso de comunicacion humana a la consecucién de uno o

diversos objetivos especificos” (citado por Vera, 2002, parr. 1)

El desarrollo del liderazgo, puede ser el factor clave y esencial para que una empresa
alcance el éxito. El liderazgo motiva y genera confianza porque influye de manera profunda en

los sentimientos de un equipo.

Justificacion de la estrategia

La vision de la Universidad EAFIT es convertirse en una organizacion referente en
sostenibilidad e integridad, en una plataforma educativa de excelencia que articula el
aprendizaje, la investigacion y la cultura para generar experiencias que transforman vidas, por lo

que se considera fundamental que los lideres tengan las competencias necesarias para realizar
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una buena toma de decisiones que vaya a la par con los objetivos que la organizacion se plantea,

acercandose a traveés de las acciones que sus colabores desempefien.

A partir del programa educativo de fortalecimiento de competencias de liderazgo se busca
mejorar el clima laboral y dar una viabilidad al cumplimiento de objetivos, que conlleve a

obtener resultados eficientes y deseados para el crecimiento como organizacion.

El liderazgo es importante ya que influye en el crecimiento organizacional. Por ello es
fundamental fortalecer capacidades en los colaboradores para guiar y dirigir. Una organizacion
puede tener una planeacién adecuada y un buen control, pero si esto no se lleva a cabo a través

de un liderazgo efectivo puede dificultar su crecimiento.

Cabe resaltar que con esta propuesta se pretende persuadir y edificar la compafiia en
términos de clima laboral y calidad de vida de los colaboradores a través de la fomentacién del
liderazgo. Sin embargo, es importante resaltar que se requiere de la disciplina y motivacion al

aprendizaje por parte de los colaboradores.

Para llevar a la practica cada una de estas estrategias, se requiere de una serie de
intervenciones planeadas, con las que se busca incidir positivamente y contribuir a generar un
clima organizacional en el que predomine un ambiente de respeto, colaboracion, trabajo en

equipo, productividad, satisfaccion y optimizacion del desempefio laboral.

La estrategia de intervencidn que se propone estd encaminada a la busqueda de
un liderazgo que transforme a la Universidad EAFIT, a sus dependencias y sus colaboradores,

que amplie la vision del mundo, que ayude a que el comportamiento sea congruente con los
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objetivos y que motive para crear cambios, asumiendo retos, gracias a la capacitacion del recurso

humano.

Cardona y Miller (citado por, Guerra y Sansevero, 2008) afirman que “lo caracteristico
del lider transformador es ser capaz de generar entusiasmo y cambio hacia nuevas perspectivas
de mayor reto. Para ello, el lider necesita desarrollar competencias como: vision, delegacion,

comunicacion, iniciativa, autocontrol e inteligencia emocional” (p.341)

Este plan se estructura como una secuencia de pasos o actividades que con su ejecucion
buscan habilidades de liderazgo que impacten positivamente el clima laboral. Propiciar
estrategias para formar lideres efectivos que ayuden al fortalecimiento del talento humano, con
métodos pedagogicos, talleres, reuniones periddicas, entrevistas, encuestas, test, que combinan

elementos de formacion y motivacion.

El objetivo es orientar acciones necesarias para superar las debilidades de la Universidad
EAFIT y sus causas sin afectar las fortalezas, de esta manera funcionan como una guia de
actividades a realizar para modificar el estado actual, por uno de mayor calidad. Alineado a
realizar acciones que permitiran superar las fallas o problemas a mejorar, teniendo en cuenta la
objetividad en términos de metas, tiempos de ejecucion, planificacién de las acciones, los
responsables, el seguimiento o indicadores en caso de ser necesario, tiempo de ejecucion y

periodicidad.

Esta estrategia de intervencion que se propone, puede ser ejecutada de forma directa o
indirecta, sin embargo; es importante aclarar que el area talento humano debe tener claridad

sobre los objetivos que se pretenden lograr en la aplicacion del protocolo y tener certeza sobre
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cudl va a ser su efecto, realizando un control y seguimiento en la ejecucién, y retroalimentando

continuamente al equipo y asi poder incidir positivamente en el resultado.

Objetivos de la propuesta

Objetivo general de la propuesta.

Disefiar un protocolo de intervencidn con base al informe de sostenibilidad de EAFIT
2018 que permita tener aplicabilidad en la organizacion, con herramientas que fortalezcan

habilidades de liderazgo que impacten positivamente el clima laboral.
Objetivos especificos de la propuesta.

« Definir estrategias a partir del analisis de datos del informe de sostenibilidad y base de
datos de la universidad EAFIT.

« Plantear acciones relacionadas con el liderazgo que conlleven al mejoramiento del clima
organizacional de EAFIT.

« Proponer una intervencién en relacién a los procesos que se llevan desde gestion humana
para el mejoramiento del clima laboral en la organizacion.

o Contribuir al mejoramiento de la comunicacion, integracion, participacion y eficiencia de
los directivos desde todos los niveles jerarquicos de la organizacion.

« Desarrollar el liderazgo en los directivos a través del reconocimiento de sus
competencias.

o Establecer el cronograma y estrategias a llevar a cabo para fortalecer el liderazgo de los

colaboradores de EAFIT y como consiguiente el clima laboral.
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Disefio plan de intervencion

El plan de intervencion basado en el liderazgo por competencias tiene una secuencia de
taller, ya que tiene el objetivo de proponer una estrategia participativa dividida en fases tedricas
y practicas que permiten el reconocimiento de competencias, el ejercicio y evaluacion en el
contexto laboral vinculando a los directivos y colaboradores, permitiendo a su vez la percepcion
que sus pares tienen frente a los procesos, al igual que los colaboradores a cargo, esto con la
finalidad de reforzar en los directivos, la capacidad de apertura o receptividad a las respuestas

que los demas tienen frente a sus procesos.

En este plan se evidenciara ejercicios individuales, grupales, lecturas y actividades
aplicado para los cargos directivos, es decir; decanos, directores, coordinadores y todos aquellos
que tengan personal a su cargo y su vez se identificara la percepcién de los cargos que tienen un
nivel jerarquico bajo. Orientado en la importancia de desarrollar el plan de liderazgo por
competencia, ya que de esta manera se genera un factor competitivo y diferenciador, poniendo en
evidencia los impactos significativos de la eficiencia y en el cumplimiento de objetivos como

organizacion.

El protocolo de intervencion pretende definir las competencias que tienen los
colaboradores y partir de las mismas para lograr fortalecer las competencias de liderazgo,
considerando que el lider debe conocerse a si mismo, para de esta manera lograr el
aprovechamiento de sus habilidades y fortalezas, teniendo una mejor interaccion con las

personas que se tiene a cargo y dando un valor agregado a el clima laboral.

El desarrollo de este plan por competencias permitird que el personal a cargo de los lideres o

directivos aumente la motivacion en la organizacion, la confianza en si mismo y desarrolle un
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mejor trabajo en equipo impactando el clima laboral, que en Gltima instancia se vera reflejado en
el servicio a la comunidad universitaria, sumando de manera significativa a los objetivos de la

Institucion.

Metodologia de la propuesta de liderazgo

La estrategia de liderazgo escogida es basada en las competencias, de esta manera se
busca identificar las capacidades de los diferentes colaboradores, direccionando de una manera

mas integral y efectiva el talento humano.

Cardona y Garcia (2005) ofrecen unas competencias especificas para el liderazgo, pero
antes indican que existen unos criterios que determinan la calidad de una organizacion, estos son:
eficacia, que es definida como capacidad para lograr los objetivos propuestos; atractividad, esta
es entendida como grado de satisfaccion que experimentan los miembros de la organizacion por
el trabajo que realizan y por el desarrollo que alcanzan; y unidad, descrita como el grado de
confianza e identificacion de las personas con la mision de la organizacion, confianza entre

directivo y colaborador en cada nivel (citado por Gorrochotegui, 2005, p.92)

Los anteriores parametros de calidad exigen el desarrollo de tres talentos en el directivo.
Para la “eficacia”, el talento estratégico, que busca lograr buenos resultados econémicos. Para la
“atractividad”, el talento ejecutivo, que busca desarrollar a los colaboradores y adaptar las tareas
a las aptitudes de cada uno. Y para la “unidad”, el talento de liderazgo personal, que busca crear
confianza e identificacion de los colaboradores con la mision de la organizacion (Gorrochotegui,

2005)
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De acuerdo con Cardona y Garcia (citado por Gorrochotegui, 2007)” Los talentos
requieren de unas competencias, entendidas estas como aquellos comportamientos observables y

habituales que conducen al éxito en el desempefio de una funcion o tarea” (p.92)

Asi, el talento ejecutivo requiere de competencias interpersonales, orientadas a lograr
relaciones interpersonales efectivas (por ejemplo: comunicacion, trabajo en equipo,
delegacion, etc.). Por Gltimo, el talento de liderazgo personal que se configura gracias al
desarrollo de competencias personales, las cuales tienen como mision lograr el
“autoliderazgo”, y que promueven la profesionalidad y ejemplaridad del directivo

(Gorrochotegui, 2007, p.92)

Hay competencias “externas”, que recogen aspectos relacionados con la respuesta
personal a estimulos externos, como la iniciativa, la gestion del tiempo y la gestion del estrés,
entre otras; y las hay “internas”, que se centran en aspectos mas intimos de la persona, como su
capacidad de aprendizaje, su capacidad de autocritica, su autoconocimiento o su integridad

(Gorrochotegui, 2007, p. 92)
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Tabla 2. Directorio completo de competencias de liderazgo

DIMENSION DE DIMENSION -
NEGOGIO INTERPERSONAL DIMENSION PERSONAL

EXTERNA INTERNA

Vision de negocio Comunicacion Iniciativa Autocritica

Vision de la organizacion ~ Gestién de conflictos Optimismo Autoconocimiento

gnetrjjtac(;on al cliente garsma_ ] Ambicion Aprendizaje

NeS 1on de recursos Ce e%?‘C'O” Gestion del tiempo Toma de decisiones

NeQOCIiC_lon Toatf g . Gestion de la Autocontrol

etworking rabajo en equipo informacion Equilibrio emocional

Gestion del estrés Integridad

Nota: Recuperado de Cardona y Garcfa, como desarrollar las competencias de liderazgo, 2005,
p.44.

La gran fortaleza que vemos en esta teoria de liderazgo es que el desarrollo de estos esta
sujeto al dominio de una serie de habitos, disposiciones estables o rasgos del caracter, que con el
tiempo formaran parte de su personalidad. De acuerdo con Garcia (2006) “el liderazgo no se
superpone postizamente a la persona. Arranca de ella, es la expresion de su méas profundo modo

de ser y trasunto de su insondable vida interior” (citado por Gorrochotegui, 2007, p. 95)

Desde la descripcion en el libro “120 competencias integrales, materiales de alta Calidad
en Recursos Humanos”, (Tarcica, Masis, 2013) Definen el liderazgo transformacional como la
capacidad de influencia y guia para de los empleados hacia los objetivos y metas planteadas, a
través del modelaje propio e inteligencia emocional para asumir junto a los miembros grandes

desafios.
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Ademas, describen unos criterios conductuales, resaltando asi aquellos roles observables

dentro de la dindmica de trabajo, que se adecuan a la competencia;

1. Sabe mantener a su equipo debidamente unido o cohesionado a través del fomento de un

clima armonioso y de mutuo respeto.

N

Sabe utilizar promover un ambiente participativo lo cual facilita que otros miembros

aporten sus propias ideas o sugerencias.

w

Tiene poder de convocatoria para que otros participen en sus ponencias.

&

Establece estrategias para perfilar con mayor acierto sus proyectos.

o

Sabe motivar y estimular a los miembros en pro de las metas propuestas o asignaciones.

También establecen una escala conductual (tabla 2), donde se describen los diferentes
niveles de la competencia en términos de conductas, va desde un nivel insuficiente o de
incompetencia, es decir no posee la competencia, hasta el nivel superlativo u observable, es en

este donde se evidencia el méas alto desarrollo de la competencia; ésta con el fin de ser evaluada:
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Tabla 3. Escala conductual del liderazgo

POR DEBAJO
SUPERLATIVO  EFICIENTE SPSFOK'\:"IER'TOE DE LO INSUFICIENTE
ESPERADO
Se auto-motiva y
Ejerce una motiva a los
decidida miembros por En los momentos
influenciaen los medio de una criticos suele Suele fallar
miembros, actitud . . No muestra
L . asumir las riendas cuando las . .
inspirandolosy ~ comprometida . o liderazgo y tiende
. de su equipo para situaciones son :
motivandolos con las metas. eiercer el criticas o tienden a ser evasivo o
hacia metas de Fija objetivos y “J derazgo a ser conflictivas dependiente de

alto rendimiento. realiza un
Fija objetivos, adecuado
realiza su seguimiento
seguimiento y da brindando

otros. No fija
objetivos y
aunque otros los
pongan en marcha

requerido. Puede Tiene dificultades
fijar objetivos que para fijar
el grupo acepta  objetivos aunque

realizando un uede ponerlos en
feedback sobre su feedback a los p P no hace su
. S adecuado marcha y hacer su S
avance integrando distintos o 7 seguimiento.
s ) seguimiento de lo seguimiento.
las opiniones de  integrantes.
: encomendado.
los diferentes Escucha a los
integrantes. demas y es
escuchado.

Nota: Tarcica, Masis, M. 120 competencias integrales y diccionario de competencias de la

Universidad de Santiago. 2013.

“El liderazgo basado en competencias se simplifica en como utilizar el cerebro de una
manera mas eficaz y por este medio desarrollar las competencias que son necesarias para

tornarse en un lider transformador” (Crissien, 2005, p.65)

Mediante el fortalecimiento del liderazgo dirigido a los directivos de la organizacién se
busca el aprovechamiento y trabajo por el autoconocimiento de las competencias en los
colaboradores que estan en altos mandos de la organizacion, un programa educativo, que

persuada en relacion a la importancia del liderazgo y posterior una serie de actividades que

= {8 Cerporacian Univerutaria Minuto do Dias
Lducacitn de coldad ol aicance de todos

|
L\ TUNIMINUTO
seccional Beflo



45

permitan llevar a la practica los conceptos tedricos. Posterior a esto una retroalimentacion,

control y evaluacion del proceso.

La estrategia parte del conocimiento de competencias, se busca que los colaboradores
conozcan sus habilidades, desde alli partir para potencializarse favoreciendo la relacién con los
deméas compafieros e interactuar en consecucion a la mision y vision de la organizacion. Por esto
es necesario que los administrativos de la organizacion fortalezcan las competencias idoneas para
alcanzarlo, permitiendo que el personal que se tiene a cargo se vea beneficiado y se presente
mejoras considerables del trabajo en equipo, lo que se evidenciara exteriormente en el servicio

que presta a la comunidad educativa.
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Teniendo en cuenta la contingencia por la pandemia del Covid-19, planteamos el protocolo de intervencion el cual puede llevarse a

cabo en la modalidad presencial o virtual, a partir de esto hicimos una elaboracion de actividades que cumplieran simultaneamente los

objetivos propuestos siendo consecuentes con la propuesta inicial, la cual desarrollamos en cinco fases.

Tabla 4. Fase 1 intervencion presencial.

Explicacién teorica de la importancia del liderazgo en la organizacion EAFIT, especialmente el liderazgo por competencias.

Objetivo General: Mejorar el trabajo en equipo, permitiendo a los participantes poner en préactica habilidades de liderazgo como:
comunicacion, planeacién y ejecucion, toma de decisiones, negociacion, gestion del tiempo, soluciones de problemas y creatividad.

ObJeF'YOS Actividades Responsable Recursos Metas Me qho ‘?'? Tiempo Fechas
especificos verificacion estimado
* Fortalecer las * Dinamica Toma 12 pelotasde Generar un
relaciones la pelota y suéltala tenis o de ambiente de
interpersonales (Rompe hielo) tamario aprendizaie
identificando las * Presentacion de similar, 1 prencizaje y
. . . crecimiento
fortalezas y las principales Psicélogas en  cronometro, * Identificacion de Formato
debilidades de cada caracteristicas de formacion hojas, taller
. . , . . los modelos de . 05/08/2020
lider y/o los modelos de Uniminuto: lapiceros, caja . grupal, lista
) liderazgo 2 horas  12/08/2020
colaborador. liderazgo en de « o de .
. » " . Aprendizaje . . cada dia  19/08/2020
Presenta y relacion con el Alvarez, Sara carton, : asistencia 'y
i . . corporativo 26/08/2020
explicar la clima v presentacion Creacion de un capturas de
importancia de los  organizacional, Angela Toro enweb 2.0, clima propicio para pantalla.
modelos de gestion al cambio y video beam, nuevaspidgas P
Liderazgo y su trabajo en equipo salon de * Reconocimiento
implementacién en  * Actividad de juntas, sillas, de competencias
la organizacion. autoconocimiento mesa. P
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Tabla 5. Fase 1 intervencion virtual.

Explicacion teorica de la importancia del liderazgo en la organizacion EAFIT, especialmente el liderazgo por competencias.

Objetivo General: Mejorar el trabajo en equipo, permitiendo a los participantes poner en practica habilidades de liderazgo como:
comunicacion, planeacion y ejecucion, toma de decisiones, negociacion, gestion del tiempo, soluciones de problemas y creatividad.

Mediode  Tiempo

Objetivos especificos Actividades Responsable Recursos Metas ) ) Fechas
verificacion estimado
* Fortalecer las
relaciones *
interpersonales an?beir;?lg duen
identificando las * Dinamica aprendizaie
fortalezas y debilidades encuentra los objetos cEecimiethoy
de cada lider y/o (Rompe hielo) Psicélogas en  Plataforma * |dentificacion de
colaborador. * Actividad de formacion meet, objetos los modelos de Formato 05/08/2020
* Presentar a través del  autoconocimiento Uniminuto: del hogar, liderazao taller 2 horas 12/08/2020
aprendizaje experiencial * Juego de roles Daniela formato google go grupal, lista .
) * . " Aprendizaje cadadia  19/08/2020
el liderazgo basado en Presentacion video Alvarez, Sara ~ forms, cororativo de 26/08/2020
competencias con el fin  liderazgo Vélez y Angela plataforma - C?eacién de un asistencia.
de desarrollar las transformacional Toro kahoot. clima probicio para
habilidades que * Cuestionario en propicio p

nuevas ideas
* Reconocimiento
de competencias

permitan un liderazgo plataforma kahoot
transformacional en los

colaboradores de la

organizacion.
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Tabla 6. Fase 2 intervencion presencial.

48

Basado en el estudio del analisis DOFA vy el informe de sostenibilidad que reposa en la base de datos de la Universidad EAFIT se
evidencia un riesgo que desfavorece el clima laboral, partiendo de la estructura centralizada que tiene la organizacion y a su vez la
comunicacion establecida con niveles jerarquicos inferiores.

Objetivo General: Mejorar el clima laborar a partir de la elaboracion de herramientas y estrategias que permitan el relacionamiento
de colaboradores de areas superiores con areas
inferiores, determinando la correlacion del liderazgo y la toma de decisiones en el ejercicio de los lideres y la percepcion de los

colaboradores.

Obje:uyos Actividades Responsable Recursos Metas Me qllo ‘?'? Tiempo Fechas

especificos verificacion estimado
* Evidenciar la  * Aplicacion de Test de * Reconocer
percepcion de la percepcion de forma cdmo se esta
toma de los colaboradores de Ilevando a cabo
decisiones por  niveles inferiores. la toma de
parte de los * Aplicacion de Test de decisiones y la
colaboradores.  percepcion a los lideres Formato de afectacion de las
* Evidenciar de la organizacion, es encuesta de mismas en el
cémo los lideres decir; quienes estan - google, espacio ambiente

. : PsicOlogasen ..
evallan su ubicados en la parte f 2 fisico, recurso  laboral.
roceso en el superior de la jerarquia ormacion humano y apoyo * Reconocer la Test de L
P T f . " Uniminuto: percepcion, 20/08/2020
momento de Dinamica energia : del toma de . 2 horas
e ; Daniela . lista de - 21/08/2020

tomar positiva y energia " departamento de decisionesen los _ . . cada dia

. . i Alvarez, Sara . asistencia 'y 02/09/2020
decisiones. negativa en la oficina. . gestion humana, colaboradores, a e
A " : Vélezy iy . calificacion. 09/09/2020

Mejorar el Realizar una " presentacion en través de una
. X . Angela Toro : -

trabajo en retroalimentacion power point, actividad rompe
equipo y grupal a partir de la internet, hielo.
motivar a sus cual los lideres denotan refrigerio. * Fortalecer y
integrantes a ser la importancia de la construir

mas
colaboradores y
generar mejores
resultados.

comunicacion asertiva
y se realice una
construccion con
estrategias de

herramientas de
comunicacion
con el fin de
mejorar el clima
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* Analizar los
datos
recopilados a
traves de los test
y fortalecer
competencias de
liderazgo.

mejoramiento al
respecto, realizando un
taller articulado al
favorecimiento y
fortalecimiento de las
competencias de
liderazgo.

laboral dentro de
la organizacion.
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Tabla 7. Fase 2 intervencion virtual.

50

Basado en el estudio del anélisis DOFA vy el informe de sostenibilidad que reposa en la base de datos de la Universidad EAFIT se
evidencia un riesgo que desfavorece el clima laboral, partiendo de la estructura centralizada que tiene la organizacion y a su vez la
comunicacion establecida con niveles jerarquicos inferiores.

Objetivo General: Mejorar el clima laborar a partir de la elaboracion de herramientas y estrategias que permitan el relacionamiento
de colaboradores de areas superiores con areas
inferiores, determinando la correlacion del liderazgo y la toma de decisiones en el ejercicio de los lideres y la percepcion de los

colaboradores.

Objetivos - Mediode  Tiempo
JEMI Actividades Responsable Recursos Metas e ) emp Fechas
especificos verificacion estimado
* Identificar la * Aplicacion de Test de * Reconocer
formaen cobmo se  percepcion de forma los cdmo se esta
lleva a cabo la colaboradores de niveles Ilevando a
toma de decisiones inferiores. cabo la toma
a través de una * Aplicacion de Test de de decisiones
encuesta de percepcion a los lideres de la y la afectacion
percepcion de organizacion, es decir; quienes de las mismas
, . Formato de .
Google forms. estan ubicados en la parte - en el ambiente
e . . . . PsicOlogas  encuesta de
Evidenciar la superior de la jerarquia. - laboral.
- T ; . en formacion google, * Test de
percepcion de la Dinamica energia positiva y . o Reconocer la .
. ; . . Uniminuto:  internet, percepcion, 20/08/2020
toma de decisiones energia negativa en la oficina. : toma de : 2 horas
- . Daniela correo - lista de - 21/08/2020
por parte de los Realizar una " - decisiones en . . cada dia
. . Alvarez, electronico, asistencia 'y 02/09/2020
colaboradores. retroalimentacion grupal a . los e s
T L . . Sara Vélezy plataforma calificacion. 09/09/2020
Evidenciar como partir de la cual los lideres " colaboradores,
. . . ) Angela Toro google .
los lideres evaluan denotan la importancia de la meet a través de una
su proceso en el comunicacion asertiva y se ' actividad
momento de tomar realice una construccion con rompe hielo.
decisiones. estrategias de mejoramiento al * Fortalecer y
* Mejorar el respecto, realizando un taller construir
trabajo en equipo y articulado al favorecimiento y herramientas
motivar a sus fortalecimiento de las de

integrantes a ser

competencias de liderazgo.

comunicacion
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maés colaboradores
y generar mejores
resultados.

* Analizar los
datos recopilados a
través de los test y
fortalecer
competencias de
liderazgo.

con el fin de
mejorar el
clima laboral
dentro de la

organizacion.
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Tabla 8. Fase 3 intervencion presencial.

A partir de la metodologia, liderazgo basado en competencias, se evidencia la importancia de abordar las diferentes competencias
especificas para el liderazgo y la influencia que los desarrollos de estas generan para la direccion de las organizaciones.

Objetivo General: Abordar las competencias de liderazgo a través de situaciones experienciales de conflicto, desde la conformacion
de equipos de trabajo que permitan un

aprendizaje mutuo y continuo en aquellos colaboradores de cargos directivos, logrando que éstos fortalezcan el liderazgo que ejercen
en la universidad EAFIT.

Objetivos Actividades  Responsable Recursos Metas Medio de — Tiempo Fechas
especificos verificacion estimado
*Fortalecer el * Generar un
trabajo en equipo i
enerando ambiente de
g . colaboracion,
estrategias para una Y
S . g comunicacion y
comunicacion Dinamica Pelota de :
) g ” ) confianza entre los
interna asertiva. grupal “el ping pong, .o bros del equipo
* Gestionar la monstruo de 3 vendas, de trabaio de Iaq P
resolucion de cabezas” . cajas de 93)0
conflictos a través  * Actividad PS'COIOgaS. carton organizacion.
. “ . en formacion . ' * Diagnosticar, 16/09/2020
del pensamiento buscaminas Uniminuto: video beam, afrontar I .
) . et ] : . y resolver Lista de 23/09/2020
critico y creativo Dinamica guia . cartulina, . ; . 2 horas
4 Daniela . conflictos con asistencia 'y - 30/09/2020
con el fin de lograr la pelota " recipiente . cada dia
una meta en * Dindmica Alvarezl, de prontltuq y fotos. 07/10/2020
. . Sara Vélezy /. .. profundidad sin 14/10/2020
comun. entrega el ficho " plastico,
- A Angela Toro .. obtener 21/10/2020
Fortalecer la Dinamica presentacion repercusiones
comunicacion proteger el herido en * Escuchar '
asertiva desde sus  * herramienta char'y
X . . transmitir ideas de
diferentes Retroalimentacion web. manera efectiva
componentes ’

empleando la manera
adecuada y el
momento oportuno.

logrando una
relacion mas eficaz
con los demas.
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Tabla 9. Fase 3 intervencion virtual.

A partir de la metodologia, liderazgo basado en competencias, se evidencia la importancia de abordar las diferentes competencias
especificas para el liderazgo y la influencia que los desarrollos de estas generan para la direccion de las organizaciones.

Objetivo General: Abordar las competencias de liderazgo a través de situaciones experienciales de conflicto, desde la conformacion
de equipos de trabajo que permitan un

aprendizaje mutuo y continuo en aquellos colaboradores de cargos directivos, logrando que éstos fortalezcan el liderazgo que ejercen
en la universidad EAFIT.

Objepyos Actividades Responsable  Recursos Metas Me (.j'o Q? Tiempo Fechas
especificos verificacion estimado
*Fortalecer el * Generar un
trabajo en ambiente de
equipo colaboracion,
generando comunicacion y
estrategias para Dinamica grupal ignb;):s:::s confie_mza entre
una = “el monstruo de 3 "minas" los mlembros d?'
comunicacion ” . : equipo de trabajo
interna Cabez?s. - cajas de de la
asertiva. * Acﬂwdgd Psmolo_gas en cartono organizacion.
* Gestionar la :bu_scz}m}nas” ] forr_na_c on madera, * Diagnosticar, .
resolucion de [I"t”am'ca guia la pniminte: Ve:‘dfs afrontar y '-'.Stf‘ ge_ 2horas  16/09/202023/09/2020
conflictosa {15 Alvarey Sara pios o resolver roos 0¥ cadadia  30/09/2020 07/10/2020
traves d_el en trlengaan:allc ?icho Vé\lge;' ara ggl)g’ta confli_ctos con Otos. 14/10/2020 21/10/2020
(p:):airt]isca:)m;ento * Dinamica _ Angela Toro car?u!ina, B;g?&gg? dZ dsin
: proteger el herido recipiente
creativo conel mediano obtener
fin de lograr Retroalimentacion video ' repercusiones.
una meta en beam * Escuchar y
comuan. ' transmitir ideas
* Fortalecer la de manera
comunicacion efectiva,
asertiva desde empleando la

TUNIMINUTO

= Cerporacion Univerutaria Minuto do Dias

Edscocitn de condod ol oicance de todos
Seccional Beflo



f
[ dl

sus diferentes
componentes
logrando una
relacion mas

eficaz con los
demas.

manera adecuada
y el momento
oportuno.
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Tabla 10. Fase 4 intervencion presencial.

Test de evaluacion del proceso realizado para potenciar las competencias y posterior a los resultados idear estrategias que permitan
mejorar el clima organizacional en la
universidad EAFIT.

Objetivo General: Definir desde la apreciacion de cada colaborador el desarrollo de sus competencias y a su vez, la percepcion de su
entorno laboral, considerando que el desempefio no sélo depende del grado desarrollado de las competencias de las personas sino de
algunas situaciones que se pueden presentar en el ambiente de trabajo, es decir, el clima.

Mediode Tiempo

Obijetivos especificos Actividades Responsable Recursos Metas ) ) Fechas
verificacion estimado
* Aplicar el test de * Conocer la
evaluacion previamente * Aplicacion percepcion de los
disefiado, con el fin de del test de logros que tienen los
conocer los aprendizajes evaluacion a colaboradores luego
obtenidos y aquellos los empleados . Formato de de ejecutar el
AP Psicologas ) .
avances significativos en de cargos .. encuestade plan de intervencion
) C en formacion * Formato de
cuanto al clima directivosdela | . . . google, Favorecer el
o : S Uniminuto: . S encuesta, 15/10/2020
organizacional, a partir de  universidad. . video beam, reconocimiento de . 2 horas
. wom i Daniela - lista de . 28/11/2020
las percepciones de los Socializacion presentacion los avances : . cada dia
Alvarez, N asistencia 'y 04/11/2020
empleados de cargos de los logros . en significativos por
L . . Sara Velez y . fotos.
directivos de la universidad. obtenidos < herramienta parte de los
- - Angela Toro
Transmitir a los luego de web. colaboradores
empleados los resultados efectuar el de cargos directivos a
obtenidos luego de concluir protocolo de partir de la
el plan de intervencion en  intervencion. implementacion del
la universidad. plan de intervencion.
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Tabla 11. Fase 4 intervencion virtual.

Test de evaluacion del proceso realizado para potenciar las competencias y posterior a los resultados idear estrategias que permitan
mejorar el clima organizacional en la
universidad EAFIT.

Objetivo General: Definir desde la apreciacion de cada colaborador el desarrollo de sus competencias y a su vez, la percepcion de su
entorno laboral, considerando que el desempefio no s6lo depende del grado desarrollado de las competencias de las personas sino de
algunas situaciones que se pueden presentar en el ambiente de trabajo, es decir, el clima.

Mediode Tiempo

Obijetivos especificos Actividades Responsable Recursos Metas ) ) Fechas
verificacion estimado
* Aplicar el test de o Al * Conocer la
- . Aplicacion onde |
evaluacion previamente del test de percepcion de los
disefiado, con el fin de - logros que tienen los
conocer I,os aprendizajes evaluacion a colaboradores luego
i P J los empleados Formato de . g
obtenidos y aquellos _ de ejecutar el
anificati de cargos Psicologas  encuesta de lan de int .
avances significativos en N - plan de intervencion
cuanto al clima directivos de la_en formacion  google, * Favorecer el Formato de
organizacional, a partir de universidad. Uniminuto: ~ correo reconocimiento de encuesta 2 horas 15/10/2020
Iasg erce cionés dF:a los - Daniela electronico, los avances lista de | cada dia 28/11/2020
percep Socializacién  Alvarez, presentacion . .~ . . 04/11/2020
empleados de cargos . significativos por asistencia.
L 2 universi de los logros  Sara Vélezy en I
directivos de la universidad. . < . parte de los
- - obtenidos Angela Toro herramienta
Transmitir a los colaboradores
luego de web. R
empleados los resultados de cargos directivos a
obtenidos luego de concluir efectuar el partir de la
. - protocolo de ) L
el plan de intervencionen . - implementacion del
L intervencion. X .
la universidad. plan de intervencion.
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Tabla 12. Fase 5 intervencion presencial.
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Ruta formativa que permita un reforzamiento de los conocimientos adquiridos

Objetivo General: Reforzar lo establecido a traves de los trabajos individuales y grupales, desde jornadas de entrenamiento

individual y colectivo.

Objetivos especificos Actividades Responsable  Recursos Metas M_e(_j|o de T|_e MPO " Fechas
verificacion estimado
*Transformar los
retos y estrategias a
* Evidenciar los avances ~ * El panel de las que se enfrenta la
significativos o resultados  expertos organizacion en
de procesos posteriorala  * Estrategia formas de conductas
implementacién de de requeridas para lograr
estrategias y reforzar aprendizaje un desempefio exitoso
herramientas que permitan colaborativo Espacio en los empleados.
reconocer la importancia de * Compartir fisico, * Fomentar la
la comunicacion asertiva. o que ha Psicdlogas  recurso creacion colectiva,
* Realizar un encuentro funcionadoy en formacién humano, intercambio y
participativo fuera del loque noha Uniminuto: espacio al seguimiento de Lista de 2 horas 18/11/2020
ambiente laboral. funcionado, y Daniela aire libre, objetivos a través de  asistencia y cada dia 06/01/2021
* Reconocer el proceso de  obtener ideas Alvarez, cartulina'y la construccién en fotos. 27/01/2021
desarrollo de las adicionales, Sara Vélezy marcadores. equipo.
competencias de liderazgo apoyo y Angela Toro Recompensas * Evidenciar a los
y compartir aprendizajesy  animos para (monetarias 0 colaboradores que
vivencias con el equipo de  continuar; materiales).  hayan tenido un
trabajo, de esta manerase  establecer desemperio favorable
pretende formar lideres que pequefias en relacion con el
aporten de una manera recompensas desarrollo de la
participativa a la por los logros competencia de
institucion. alcanzados. liderazgo y

motivarlos a través de
una recompensa.
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Tabla 13. Fase 5 intervencion virtual.

Ruta formativa que permita un reforzamiento de los conocimientos adquiridos

Objetivo General: Reforzar lo establecido a traves de los trabajos individuales y grupales, desde jornadas de entrenamiento
individual y colectivo.

Medio de  Tiempo

Objetivos especificos Actividades Responsable Recursos Metas verificacion estimado Fechas
*Transformar los retos

* Evidenciar los avances * El panel de Zee:;ﬁger%afaa las que
significativos o resultados  expertos organizacion en
de procesos posteriorala  * Estrategia fo?mas de conductas
|mplem<_antaC|on de de o requeridas para lograr
estrategias y reforzar aprendizaje un desempenio exitoso
herramientas que permitan  colaborativo en los emplea dos
reconocer la importancia de * Compartir x Fomentgr la cre'acién
la comunicacion asertiva. lo que ha Psicologas Plataforma  colectiva. intercambio
* Realizar un encuentro funcionadoy en formacion de aooale se uim’iento de
participativo fuera del loque noha  Uniminuto: goog y seg ) . 18/11/2020
ambiente laboral funcionado, y Daniela forms_, objetlvos_a,traves de la Lista de_ 2 hora§ 06/01/2021
* ' .y " cartulinay construccion en asistencia.  cada dia

Reconocer el proceso de  obtener ideas Alvarez, marcadores. eauino 27/01/2021
desarrollo de las adicionales, ~ Sara Vélezy incentivos ' *qEvFi)dénciar alos
competencias de liderazgo y apoyoy Angela Toro '

colaboradores que
hayan tenido un
desemperio favorable
en relacion con el
desarrollo de la

compartir aprendizajes y animos para
vivencias con el equipo de  continuar;
trabajo, de esta manerase  establecer
pretende formar lideres que pequefias

aporten de una manera recompensas :

o competencia de
participativa a la por los logros . .
S liderazgo y motivarlos
institucion. alcanzados.

a través de una
recompensa.
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Figura 2. Diagrama de gantt.

UNIVERSIDAD
DIAGRAMA DE GANTT EAFIT

Abierta al mundao

TIEMPO DE DURACION POR SEMANAS

AGOSTO SEPTIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE ENERO

FASE 1
1 2 3[4 1 2 3 [ 4] 3 1 2 3 4 1 2 3| 4 1 2 3[4

Ne ACTIVIDADES

Explicacién tedrica importancia liderazgo

Agplicacion test de percepcidn a colaboradores de niveles inferiores
Aplicacion test de percepcion a lideres

Retroalimentacion grupal

Dindmica grupal para la resolucion de conflictos

Dinamica grupal para la comunicacidn asertiva

Aplicacion test de evaluacion

1
2
3
4
5 |Dindmica grupal para el trabajo en equipo
6
7
8
9

Socializacion test de evaluacion

10 |Estrategia de comunicacion (envio de piezas graficas sobre liderazgo)
11 |Panel de expertos

12 |Aprendizaje colaborativo
13 |Conversatorio de competencias

|
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Fase de la devolucion creativa

Aciertos

Logramos a través del andlisis del informe de sostenibilidad acercarnos a la cultura, a los
estilos de liderazgo y clima de la organizacion, permitiendo de esta manera identificar estructuras
organizacionales a través de las cuales aprender y reconocer en el proceso la obtencion de logros
a nivel personal y profesional. A traves del informe de sostenibilidad indagamos la organizacion
y evidenciamos la importancia de fortalecer aspectos con relacion al liderazgo y a su vez cémo

estos estilos de liderazgo impactan el clima organizacional.

Debido a la contingencia que se esté viviendo en el pais, la ejecucion del protocolo de
manera presencial era incierta y esto nos permitié pensar en las diferentes posibilidades para
llevar a cabo las actividades, de esta manera desarrollamos una habilidad que nos posibilita
sortear cualquier situacion cambiante tanto a nivel personal como a nivel laboral, sin ningin

retraso.

El protocolo de intervencion disefiado, permitié la adquisicion de un aprendizaje con las
bases teoricas y practicas que diferentes autores han aportado en los temas de liderazgo y clima
organizacional, para asi poder relacionarlos con los informes de sostenibilidad que den una
vision global y estratégica de la Universidad EAFIT. A través del informe tuvimos un
acercamiento significativo y en articulacion al desarrollo del marco tedrico y planeacion de
actividades se lograron alcances importantes a nivel personal y como equipo, ya que a través del
trabajo entre compafieras fortalecimos la tolerancia, el respeto por la palabra y el pensamiento

del otro para lograr el cumplimiento de objetivos. Logramos conocer y aprender el manejo de
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herramientas 2.0 lo que consideramos significativo en nuestro proceso de formacion ya que esta

experiencia nos puede ser de gran utilidad a futuro en el desarrollo como profesionales.

El grupo Bancolombia (2020) en su articulo informativo expone:
La pandemia del coronavirus no es un obstaculo para acceder a conocimiento de talla
mundial, todo lo contrario, con las medidas de aislamiento preventivo hay una variada
oferta de eventos online con los mas destacados speakers, expertos y consultores que
pueden ayudarte a reinventar tu negocio. Aqui te contamos algunos de los que debes

tener en tu radar durante las proximas semanas (parr. 1).

En este, el grupo Bancolombia da a conocer las diferentes medidas y soluciones que
tienen acceso virtual gratuito con las que pretende apoyar a las diferentes grandes, medianas y
pequefias empresas, con el fin de mitigar y superar de manera asertiva los importantes impactos

que esta dejando la contingencia del coronavirus a nivel mundial.

A partir de esto tomamos como referencia la importancia de la implementacion que tiene
el protocolo y como se puede cumplir con objetivos organizacionales importantes a través de

este, mitigando asi los efectos que trae consigo la pandemia en las organizaciones.

Consideramos indispensable e importante adoptar en EAFIT y en todas las
organizaciones medidas y estrategias que favorezcan superar las secuelas de la crisis que deja la
pandemia en el mundo ya que esto acarrea repercusiones directa e indirectamente que suscitan

intervencion, la fomentacion de los estilos de liderazgo y la actuacion de los mismos directivos
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para acompafiar y velar por el bienestar de los colaboradores, esto con el fin de tener bases que

propicien una estrecha colaboracion entre empleadores y trabajadores.

Dificultades

Inicialmente tuvimos dificultades en encontrar una empresa para realizar el protocolo de
intervencion, lo que llevo a la eleccion de una organizacion desconocida, la cual investigamos
desde cero, sin tener contactos dentro y sin una experiencia o resefia de referencia de la misma.

Lo que posteriormente dificulto llevar a la presencialidad algunas actividades.

El acercamiento que se tuvo a la organizacién fue a través de la investigacion de
documentos virtuales, es decir que no se tuvo una experiencia vivencial o un acercamiento
directo con la comunidad EAFIT, imposibilitando conocer a profundidad a través de la
observacién como es la dinamica de los roles de liderazgo y como se vivencia el clima
organizacional en la universidad. A su vez nos obligé llevar la fase practica a otra instancia en la
cual no nos permite vivenciar la experiencia de socializar el contenido del protocolo de
intervencion con la organizacién, dificultando significativamente la ejecucién del protocolo de
intervencion disefiado, lo que da como resultado que solo se realizara la programacion de

actividades con base a los informes de sostenibilidad.

Dado a la modalidad virtual, los encuentros para realizar las actividades en muchas

ocasiones se vieron influenciados desfavorablemente por la conexion a internet, lo que influencio

en tiempos y en comunicacion. Esta falencia de igual forma se presento en las asesorias.
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Analisis del cumplimiento del objetivo general

A pesar de las dificultades en relacion a la virtualidad y la manera en como
eventualmente se lleva a cabo el diplomado es importante resaltar la adaptacion que se dio y la
manera en como desarrollamos competencias de gestion al cambio para desplazar las actividades

a este contexto y alcanzar logros a partir de la nueva modalidad.

A partir del informe de sostenibilidad se logré disefiar una propuesta de intervencién que
hace énfasis en trabajar aquellas competencias que posibilitan el fortalecimiento de la toma de
decisiones en los colaboradores de cargos directivos, esta propuesta tiene una aplicabilidad tanto
virtual como presencial y busca que estos lideres se sientan pieza clave en la consecucion de
logros para la compafiia, motivandolos a alcanzar con éxito cada uno de objetivos propuestos en

la organizacion.

En el proceso de cumplir el objetivo del protocolo de intervencion nos responsabilizamos
de la transformacion de las actividades que inicialmente se disefiaron de forma presencial, siendo
un logro que se puede recalcar, porque permitié adquirir competencias y ampliar la mirada a un
enfoque virtual que ofrece un buen relacionamiento, al entender que la tecnologia facilita

multiples herramientas de interaccion en linea.

En cuanto a los objetivos especificos planteados, se logro a partir del analisis de los datos
del informe de sostenibilidad y de la investigacion de algunas bases de datos de la universidad,
plantear el cronograma de actividades para llevar a cabo durante la implementacion del

protocolo, ademas de definir las estrategias a ejecutar para fortalecer el liderazgo de los
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colaboradores de EAFIT y como consiguiente el clima laboral, aunque estas no se pudieron
realizar de manera presencial en la organizacion dado a la contingencia logramos profundizar
dichas investigaciones durante el proceso de elaboracion del protocolo y asi mismo las maneras
en como lo que proponemos favorece y beneficia el clima en la organizacion, los estilos de

liderazgo y en dltima instancia las funciones o procesos desempefiados en esta.

Para las empresas e instituciones esta contingencia ha traido cambios a nivel estratégico y
econdmico, estas han tenido que reinventarse a través de un analisis muy riguroso con el fin de
enfrentar de mejor manera la crisis.

De acuerdo con la compafiia Bursar, quienes son expertos en finanzas corporativas, han
desarrollado un modelo de gestién para tiempos de crisis, con el cual se busca sobrellevarla de la
mejor manera, a partir de la subsistencia de las empresas y la conservacion de las fuentes de
trabajo (citado por Arechederra, 2020, parr. 3)

Este se denomina Modelo Con Tendencia Positiva o Positive Trend Model, por su
nombre en inglés. El consta de tres elementos fundamentales que son:

o Estrategia
« Planeacion financiera

« Direccion y/o gobierno

En el elemento estratégico se revisa la mision, la vision y los valores de la organizacion,
es importante sefialar que con base a estos se tomaran las proximas decisiones. Estos seran una

guia para la gestion en los tiempos de crisis.

=" B Corporacian Universitaria Minuto do Dias
Lducocitn de coldad ol aicance de todos

Seccional Beflo

|
;..\L\W UNIMINUTO



65

Ademas, se realizara una revision de algunos aspectos de la organizacion con el propésito
de diagnosticar de manera agil la situacion de la empresa, incluyendo en esta parte el area
comercial o de ventas, es decir, qué estrategias flexibles se tomaran o qué valores agregados se
pueden ofrecer para que los clientes continlen comprando, pues esto permitira que la empresa
pueda continuar con su desarrollo. Aqui también se abarcan a los proveedores pues se busca
limitar o reducir las compras que se haran, cuidando el flujo, pero afectando lo menos posible el
servicio que se le ofrece a los clientes.

Por otro lado, en este elemento se debe tener en cuenta a los colaboradores, analizar
como comunicarles de manera asertiva la situacion que esta viviendo la empresa, hacerlos
participes de la evaluacion de aquellas estrategias que se van a implementar, establecer
lineamientos claros para el trabajo desde casa minimizando los impactos o el estrés que podria
producirse. La tecnologia es un elemento fundamental en tiempo de crisis, es importante
apoyarse de herramientas adecuadas que permitan contar con el acceso a la informacién y que

generen seguridad a los datos.

El elemento de planeacion financiera pretende conocer cudl es el ciclo operativo y de
efectivo de la compafiia, identificando qué tan efectivo es ajustar el presupuesto de la

organizacion ante la nueva realidad.

Por otro lado el elemento de direccion y/o gobierno determina que las estrategias
anteriormente descritas se pueden llevar a cabo de manera adecuada con una gestion directiva
que en primera instancia las comunique, las explique y pida que estas se ejecuten de forma

apropiada, y como segunda instancia que supervise las tareas que se van realizando pero sin
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asfixiar a los colaboradores, dejando que las iniciativas y experiencias del equipo de trabajo
emerjan, siempre confiando en la capacitacion, la preparacion y en el talento de los empleados

que hacen parte de la organizacion.

Es en este Gltimo elemento del Modelo Con Tendencia Positiva, en el que hacemos
énfasis y una especial relacion con el protocolo de intervencion que disefiamos, ya que los
colaboradores son pieza clave en el crecimiento de la organizacion, es necesario contar con unos
lideres que orienten a su equipo de trabajo en la ejecucién de las tareas pero que también
deleguen aquellas responsabilidades de manera autbnoma donde los colaboradores puedan
aportar cada uno de sus conocimientos, logrando que la compafiia pueda salir a flote en
momentos de crisis y pueda crecer de manera diversificada, que fue lo que buscamos alcanzar

con el disefio del protocolo de intervencion.

Recomendaciones a la empresa

Por medio del disefio del protocolo de intervencion denotamos la importancia de
gestionar el cambio y estar en constante aprendizaje del estilo de liderazgo por competencias, ya
que de esta manera se logra favorecer significativamente el clima laboral y por ende la
realizacion de los procesos y la forma en cdmo se sienten los colaboradores desempefiando sus

funciones.

Recomendamos implementar el protocolo de intervencion, ya que tiene aplicabilidad en
cualquier momento en el que la empresa tenga interés en mejorar el clima de la organizacion. Es

de gran importancia que en la organizacion se realice una evaluacion periodicamente del clima
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laboral con el fin de mejorarlo y transformar los procesos a partir de esto. Aportando a su vez a
como se sienten los colaboradores y la manera en como asumen la realizacién de sus funciones, a
partir de esto se puede llevar a cabo el disefio de un programa de liderazgo enfocado en el
mantenimiento de un buen clima laboral tomando como referente, ya que basandonos en los
logros alcanzados previamente consideramos que el liderazgo es un foco importante dentro de la

cultura organizacional.

Recomendaciones a la universidad

La Corporacion Universitaria Minuto de Dios sede Bello, con base a las circunstancias
observadas deberia ser mas abierta, mas accesible y con menos trdmites administrativos y
financieros. Que invierta mas en la movilidad nacional e internacional de sus estudiantes,
ofreciéndoles becas de estudio y facilitindoles el proceso de admision para estudios en otras
universidades del pais o en el extranjero, logrando ofrecer a la comunidad otorgar doble
programa o doble titulacidn, esto con la creacidn de nuevas propuestas de pregrado y postgrado,

especialmente en la Facultad de Ciencias Humanas y Sociales.

Es importante recalcar que multiples reflexiones sobre la educacion del presente y del

futuro, apuntan a la complejidad como objetivo.

Morin (2019) menciona que

Una de las claves de dicha complejidad consiste en entender la realidad desde la
interdisciplinariedad, es decir, desde el punto de vista de diferentes campos del saber. Por
eso, los principales sistemas educativos del mundo avanzan en una formacion cada vez

mas integral, capaz de formar al estudiante en saberes diferentes y complementarios. Esta
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perspectiva se ha traducido, entre otras cosas, en los programas de doble titulacién, que
permiten al estudiante expandir sus conocimientos més all& de un area unica o de un

Unico sistema educativo (citado en el periodico el Tiempo, 2019, pérr. 3)

A su vez, en el mismo articulo el autor hace mencion a la doble titulacion: un camino a la
internacionalizacion implementado en la Universidad Nacional De Colombia, resaltando en el

mismo tres modalidades de doble titulacion o titulacion multiple en el pais:

La primera es la doble titulacion internacional, es decir, cuando un estudiante de pregrado
0 posgrado estudia en dos universidades que tienen convenio (una de ellas extranjera) y, por
tanto, recibe un diploma conjunto o dos diplomas, uno por cada institucion. Estos convenios, que
suelen hacerse entre programas de un area del conocimiento similar, tienen por objetivo
complejizar la perspectiva del estudiante y favorecer la internacionalizacion institucional (parr.

4).

La segunda modalidad es la doble titulacion interna en la que se integran un programa de
pregrado y uno de posgrado de la misma institucion, permite al estudiante graduarse de pregrado

y recibir, al mismo tiempo, un diploma de especializacion (parr. 6).

La tercera modalidad también es interna y usualmente aplica en el nivel de pregrado para
que los estudiantes puedan cursar dos titulaciones de diferentes campos del conocimiento en un
menor tiempo. Eso si, cuanta mas afinidad tematica haya entre las dos carreras, mas rapido sera

el proceso (parr. 8).
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De acuerdo a lo anterior, evidenciamos la gran importancia de implementar la doble
titulacion en UNIMINUTO, ya que esto permitira un desarrollo profesional mas integral en los

estudiantes, dando la posibilidad a los estudiantes de ahorrar dinero y tiempo.

A su vez, permitird una apertura a la globalizacion, dando una profundizacion simultanea
a diferentes temas de acuerdo a gustos y necesidades de los estudiantes, teniendo la extension

universitaria y de saberes que atiende a la competencia y requerimientos de la sociedad actual.

Cabe recordar que Uniminuto, no deje de lado la responsabilidad de ayudar a transformar
positivamente todos los sectores sociales del pais y el departamento, promoviendo la cultura, la
inclusion, y el didlogo como ejes fundamentales de esta transformacion; una Corporacién
Universitaria en busca de nuevos horizontes, que sea mas reflexiva, autocritica, democrética,
propositiva y sensible a los problemas de la region y del pais y que entienda las necesidades de
los estudiantes y las familias, que la parte econémica sea importante pero no el factor
determinante para que un aspirante pueda acceder a los servicios o0 hacer parte de los programas,
prevaleciendo una buena coordinacion para los tiempos de pago y asi evitar que no todos puedan

acceder a terminar sus estudios en educacion superior de pregrado y postgrado.

Recomendaciones para el diplomado

De acuerdo con la metodologia del diplomado es importante replantear la manera de
tener participacion en algunas actividades practicas que estaban planeadas y dado a la
contingencia no fueron realizadas a cabalidad, como la cAmara de Gesell entre otros encuentros
que no tuvieron implementacion en la virtualidad. Consideramos que estas actividades serian
muy significativas llevarlas a cabo dentro del proceso académico, ya que es un complemento a la

teoria aprendida, por lo cual recomendamos implementar estrategias que permitan llevar a cabo
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estas actividades, en caso de que el diplomado se formalice en la modalidad virtual o en caso de

tener latente la contingencia actual en semestres posteriores.

Tener en cuenta ofrecer una retroalimentacion a los estudiantes de las actividades, ya que
hubo actividades en las cuales desconocemos las falencias o fortalezas, lo que consideramos una
situacion como mejora, ya que como estudiantes es importante reconocer errores y como estos

pueden ser mejorados.

Reflexion tedrica

No se realizé la visita a la empresa, sin embargo el desarrollo de este protocolo se llevé a
cabo con la implementacién de nuevas metodologias de compartir y aprender a traves de la
experiencia la realizacion de la propuesta que inicialmente se habia planteado.

Desde este protocolo el aporte al campo de la psicologia organizacional influye en como le
dimos manejo a una eventualidad que tenia unos lineamientos presenciales, darle un buen
manejo a través de la virtualidad.

Desde la psicologia organizacional se puede partir de este referente realizar una
movilizacién en el clima organizacional de una empresa desde la distancia. Un psicélogo que no
se encuentre cerca de la organizacién poder lograr a través de las diferentes fases y actividades
del protocolo tener un acercamiento y cumplir a cabalidad con objetivos importantes para una
organizacion, tales como: la identificacion de los estilos de liderazgo, la influencia de los estilos
de liderazgo en el climay la manera en como los colaboradores perciben la toma de decisiones
partiendo del andlisis y reflexidn de las actividades vivenciales trasladadas al contexto de la

virtualidad.
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Consideramos el liderazgo como un elemento sumamente importante al hablar de clima
en una organizacion, esto conlleva a tener una mejor realizacion de funciones, los estilos de
liderazgo ejercidos por los directivos influyen en como los colaboradores asumen las
responsabilidades, el compromiso y cdmo esto influye en la edificacion y beneficios de la

empresa.

Un lider tiene la capacidad para formar en los colaboradores aquellas percepciones que le
dan vida al clima organizacional, logrando que las organizaciones alcancen los resultados
esperados, a través de la creacion de oportunidades que transformen el contexto, generando
motivacion que permita un buen desempefio, soportando su comportamiento en valores
orientados hacia el bien comun, para asi conseguir el cumplimiento de metas y la preocupacion
por sus trabajadores. Con capacidad para fomentar el crecimiento personal y desarrollar

habilidades y competencias en los miembros y equipos de la organizacion.

El clima organizacional es medible, se puede definir con base a las ideas que tienen los
colaboradores en cuanto a las caracteristicas de su ambiente laboral y como estas los afectan al
momento de realizar sus labores asignadas. La principal dimension que lo determina, es el estilo
de liderazgo que se emplee en una organizacion, porque influye directamente, es este el que
logra el sentido de pertenencia, reconocimiento, comunicacion y flexibilidad organizativa a
través de su capacidad para motivar y generar bienestar general en el colaborador y satisfaccion

por el trabajo
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Conclusion

A partir del informe de sostenibilidad de la universidad EAFIT se pudo tener un
acercamiento a las dindmicas que se llevan a cabo en la organizacion, como los colaboradores de
cargos directivos ejercen su liderazgo y como éste se ve reflejado en el clima de la compafiia, de
esta manera se pudieron identificar aquellas estructuras organizacionales en las cuales era
necesario fortalecer los estilos de liderazgo que se implementan en la organizacion y que

impactan el clima laboral.

Es importante tener en cuenta el papel del liderazgo en las organizacion, la relevancia de
reconocer las competencias de los colaboradores y darle un fortalecimiento continuo a las
mismas, ya que con los cambios que se ha venido dando en la actualidad es indispensable
capacitar a los colaboradores para asumir nuevos retos, especialmente una organizacién como
EAFIT que busca ser innovadora y transformadora de vida, debe ir a la par con las necesidades y

eventualidad que el mercado y los demas procesos competitivos exijan.

Desde el talento humano se deben idear y transformar continuamente estrategias de
cambios, convirtiendo el liderazgo en una herramienta que entrelaza los objetivos

organizacionales y la productividad con la calidad de vida de los colaboradores.

A través del liderazgo se fortalecen aspectos de comunicacion, trabajo en equipo, clima
laboral, esto en aras de motivar a los colaboradores, haciendo de cada empleado una pieza clave
para lograr las metas y objetivos que se tienen planeados. Es por esto que el liderazgo influye en
el comportamiento de las personas que forman parte del ambiente de trabajo y posteriormente en
el desempefio laboral y clima de la organizacion, permitiendo un equilibrio entre el

comportamiento que ejerce el lider y las necesidades del equipo de trabajo.
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Anexos
Anexo A. Cronograma mes de agosto.

AGOSTO 2020
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Anexo B. Cronograma mes de septiembre.

SEPTIEMBRE 2020

Martes

Mieércoles

81

Fase?2
Retroalimentacion
grupal
T 8 3 10 1 12 13

Fase2
Retroalimentacion
grupal

14 15 16 17 18 13 20
Fase3
Dinamica grupal para
eltrabajo en equipo

21 22 23 24 25 26 27
Fase3
Dinamica grupal para
eltrabajo en equipo

28 23 30
Fase3
Dinamica grupal para
la resolucidon de
conflictos
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Anexo C. Cronograma mes de octubre.

OCTUBRE 2020

Martes Miereolez Jueves Viernesz Sabado
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Anexo D. Cronograma mes de noviembre.

NOVIEMBRE 2020

Martes Micrcoles Jueves Viernes Sabado
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Anexo E. Cronograma mes de enero.

ENERO 2021
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Anexo F. Actividad kahoot.

Taller Liderazgo
» o Qs w o

Velezfsara :

Preguntas
. A ;Como puedes ser un buen lider?
X
B :Porque es importante el trabajo en
¥ 3 equipo en las organizaciones?

p ¢Cuando hay nuevos retos en las
organizaciones?

La gestion del cambio en una
organizacion permite evolucionar de
una situacion actual que no Nos gusta,
hacia una mejor

3 La confianza en el equipo de trabajo
& lleva a que cada uno haga lo que
quiera sin tener objetivos comunes
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Listado de anexos formato de taller

Los siguientes hipervinculos direccionan a los formatos disefiados en cada una de las
fases, los cuales dan pie a la explicacion de cada actividad, recursos, objetivos, y tiempos para
Ilevar a cabo. Las cinco fases tuvieron una division de acuerdo al tiempo de aplicacién disefiado,

es por ello que se mencionan diferentes “partes” en cada una de las fases.

Anexo G. Fase 1 parte 1
Anexo H. Fase 1 parte 2
Anexo |.Fase 2 parte 1
Anexo J. Fase 2 parte 2
Anexo K. Fase 3 parte 1
Anexo L. Fase 3 parte 2

Anexo M. Fase 3 parte 3
Anexo N. Fase 4 parte 1y 2

Anexo O. Fase 5 parte 1
Anexo P. Fase 5 parte 2
Anexo Q. Fase 5 parte 3
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Los siguientes hipervinculos direccién a los formatos disefiados para la elaboracion de

encuestas y evaluacion propuestas para el desarrollo de las actividades del protocolo de

intervencion.

Anexo R. Evaluacién taller liderazgo

Anexo S. Encuesta de directivos

Anexo T. Encuesta de autoconocimiento

Anexo U. Encuesta liderazgo 1

Anexo V. Encuesta liderazqo 2
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Anexo G. Fase 1 parte 1

Fase N°: 1 Fecha de realizacion:
Lugar: Plataforma digital Meet
Area ) Gestion humana
encargada:
Daniela Alvarez
Nombre del facilitador: Sara Vélez
Angela Toro
DATOS DEL TALLER
Tema del taller: Presentacion de los participantes y trabajo de autoconocimiento.
i - Creacion de un clima propicio para nuevas ideas.
Metas: L !
- Reconocimiento de competencias.
Duracion: 2 horas Metodologia: Virtual
Humanos:
- Lideres y/o colaboradores
RecUrsos: Fisicos:
. - Computador
- Internet
- Plataforma Google Forms

NuUmero de participantes esperados:

NuUmero de participantes que asistieron:

PROPOSITO:

Disefiar un protocolo de intervencidn con base al informe de sostenibilidad de EAFIT 2018 que
permita tener aplicabilidad en la organizacion, con herramientas que fortalezcan habilidades de
liderazgo que impacten positivamente el clima laboral.

OBJETIVO GENERAL:

Mejorar el trabajo en equipo, permitiendo a los participantes poner en practica habilidades de
liderazgo como: comunicacion, planeacién y ejecucion, toma de decisiones, negociacion, gestion
del tiempo, solucidn de problemas y creatividad.

OBJETIVO ESPECIFICO:

Fortalecer las relaciones interpersonales identificando las fortalezas y debilidades de cada lider y/o
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colaborador.

DESARROLLO:
1. Saludo y presentacion por parte de las Psicélogas en Formacion:
Daniela Alvarez Gémez
Sara Vélez Florez
Angela Maria Toro Yepes
2. Actividad rompe hielo

Es una dinamica de liderazgo para mejorar el trabajo en equipo en la que permite a los participantes
poner en practica habilidades de liderazgo como:

Comunicacidn, planeacion y ejecucion, toma de decisiones, negociacion, gestion del tiempo,
enfrentar retos, trabajo en equipo, liderazgo, manejo del tiempo, solucién de problemas y
creatividad.

¢Cuéndo llevar a cabo esta dinamica de grupo?

Es importante aplicar el ejercicio con el fin de reforzar habilidades de liderazgo y trabajo en equipo
en un ambiente diferente de la rutina diaria.

¢ Qué se necesita?
Plataforma Meet y los objetos del hogar.
¢ Coémo funciona?

La actividad empieza con la conformacion de dos subgrupos. Es decir que el grupo de participantes
se divide y debe asignar a un miembro de cada equipo el rol de lider para llevar a cabo la dinamica.
Los roles deben ser: Lider y cooperadores.

El lider de cada equipo sera el encargado de encontrar los medios a través de la plataforma Meet,
para comunicarse con los demas integrantes de su grupo, teniendo en cuenta que simultdneamente el
equipo contrincante estara comunicandose por el mismo canal.

La mision que tiene cada equipo es dividir funciones para encontrar 10 objetos entre todos. Los
objetos deben mostrarse en la cdmara, es decir que deben contar con ellos en su hogar.

Los objetos son:

Una copa de vidrio

Una gorra

Un pafiuelo

Un libro de un autor colombiano
Una vela

Un Jarron

oakrwdE
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7. Un juguete
8. Una candela
9. Una linterna
10.Un martillo

Los participantes cuentan con 5 minutos para asignar funciones y encontrar los objetos necesarios
para cumplir el reto.

Al finalizar la dinamica escucharemos la percepcion de cada uno de acuerdo a como fue el
desempefio de su equipo y las actitudes de liderazgo evidenciadas tanto en el lider como en los
cooperadores, la reflexion del lider y los métodos utilizados para comunicarse con los cooperadores
asignando funciones bajo la presion del tiempo y del medio.

3. Actividad de autoconocimiento.

El conocimiento personal es muy importante ya que gracias a este se logran afrontar de manera
asertiva, los desafios que se presentan a lo largo de la vida.

¢ Qué se necesita?

- Formato Google Forms
- Plataforma Meet

¢ Como funciona?

Cada participante tendra un link, el cual corresponde a un formato de encuesta de Google Forms, en
este encontrara inicialmente su nombre, cargo y posteriormente 6 preguntas que refieren al
conocimiento de si mismo y la percepcion que los comparieros tienen ante él.

Inicialmente cada colaborador va responder estas 6 preguntas

Mencione 3 fortalezas personales
Mencione 3 fortalezas profesionales
Mencione 3 debilidades personales
Mencione 3 debilidad profesionales
Mencione 3 palabras que me definen
¢ Qué me caracteriza?

Luego de que el colaborador responda, comparte su link y los demas compafieros deben responder,
al final todos deben tener el mismo nimero de respuestas, conservando el anonimato de las mismas.

Para finalizar cada empleado debera revisar cada una de las fortalezas y debilidades que los demas
le escribieron, contrastandolas con las que cada uno escribi6 inicialmente, relacionando si lo que
piensan los compafieros de ellos, es realmente lo que cada uno piensa de si mismo.

Con este ejercicio se busca identificar si existe relacion entre lo que se pretende proyectar y lo que
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los demas comparieros perciben de nosotros mismos, ademas de potenciar aquellas fortalezas que
permiten lograr el éxito como equipo de trabajo, reconociendo a su vez las debilidades, o aspectos
para lo que no soy tan bueno y de esa forma poder delegar a otros de mi equipo que tengan las
fortalezas necesarias para determinada funcion.

Link:
https://docs.google.com/forms/d/e/IFAIpOLSeDh8IX eHsNcT zLLOhkbYiYpEvaFffiJOJR6QiIA3
329H-1g/viewform?embedded=true

EVALUACION:

OBSERVACIONES RELEVANTES DEL GRUPO

Recomendaciones:

Firma de los profesionales
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Anexo H. Fase 1 parte 2
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Fase N°: 1 Fecha de realizacion:
Lugar: Plataforma Meet
Ar -
ca ) Gestion humana
encargada:

Nombre del facilitador:

Daniela Alvarez
Sara Vélez
Angela Toro

DATOS DEL TALLER

Tema del taller:

Socializacién del modelo de liderazgo

Metas:

Reconocimiento de competencias.
Identificacion de los modelos de liderazgo.
Aprendizaje corporativo.

Generar un ambiente de aprendizaje y crecimiento.

Duracion: 2 horas

Metodologia:

Recursos:

Humanos:
Lideres y/o colaboradores

Fisicos:
Computador
Internet

Plataforma Kahoot!

NuUmero de participantes esperados:

NuUmero de participantes que asistieron:
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PROPOSITO:

Disefiar un protocolo de intervencidn con base al informe de sostenibilidad de EAFIT 2018 que
permita tener aplicabilidad en la organizacion, con herramientas que fortalezcan habilidades de
liderazgo que impacten positivamente el clima laboral.

OBJETIVO GENERAL.:

Mejorar el trabajo en equipo, permitiendo a los participantes poner en practica habilidades de
liderazgo como: comunicacién, planeacion y ejecucion, toma de decisiones, negociacion, gestion
del tiempo, solucion de problemas y creatividad.

OBJETIVO ESPECIFICO:

Presentar a través del aprendizaje experiencial el liderazgo basado en competencias con el fin de
desarrollar las habilidades que permitan un liderazgo transformacional en los colaboradores de la
organizacion.

DESARROLLO:

1. Saludo y presentacion por parte de las Psicdlogas en Formacion:
Daniela Alvarez Gomez
Sara Vélez Florez
Angela Maria Toro Yepes

2. Juego de roles
Es una dinamica de liderazgo para mejorar el trabajo en equipo en la que permite a los participantes
poner en préactica habilidades de liderazgo como:
Comunicacidn, planeacion y ejecucién, toma de decisiones, negociacion, gestion del tiempo,
enfrentar retos, trabajo en equipo, liderazgo, manejo del tiempo, solucién de problemas y
creatividad.
¢Cuéndo llevar a cabo esta dinamica de grupo?
Es importante aplicar el ejercicio con el fin de reforzar habilidades de liderazgo y trabajo en equipo
en un ambiente diferente de la rutina diaria.

¢ Qué se necesita?
Plataforma Meet, Kahoot, los objetos del hogar.

¢ Cbémo funciona?

Se elige a un lider, que seré el organizador de la fiesta de navidad de la compafiia. Esta persona hara
una lista de tareas necesarias para llevarla a cabo y designara cada tarea a los demas participantes,
segun sus habilidades, por lo que ha observado de sus comparieros.

El lider debera escribir en unas tarjetas qué cosa hara cada uno, sin que los demas intervengan u
opinen. Luego, lee las tarjetas y entrega a cada uno su tarea.

Los demas se toman un tiempo y luego se relinen de nuevo, para que cada uno exponga como
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realizara su tarea y a quién le pedira ayuda. También, diran si el lider supo designarles
correctamente la tarea o si creen que se equivoco y podrian haberse desempefiado mejor en otro
cargo.

Luego de esto se hace un pequefio debate donde se hablara sobre las impresiones que deja la
realizacion de la actividad, se haran preguntas como:

¢ Como se sintieron durante la organizacion de la fiesta?

¢ Cuél cree que fue el objetivo de esta actividad?

¢ Cudles fueron las competencias tenidas en cuenta para escoger al lider?
Y demas preguntas que surjan.

3. Por parte de las facilitadoras se hara un vinculo con la actividad anterior y el video siguiente
que se presentard, haciendo relacion al liderazgo transformacional.

Video: https://www.youtube.com/watch?v=kclu091 XtKqg

Una vez observado el video se dialoga con los cooperadores sobre el liderazgo basado en
competencias que permite una transformacion, mejorando el clima organizacional. Se abordaran
preguntas como:

¢ Cree viable este tipo de liderazgo en la compafiia?

¢Ha tenido la experiencia de tener un lider transformacional en su equipo de trabajo?

4. Para finalizar la jornada se hara un cuestionario a través de la plataforma Kahoot, teniendo en
cuenta los conceptos basicos del liderazgo como: trabajo en equipo, resolucion de conflictos,
gestion del cambio, motivacion, reconocimiento de logros, identificacién de nuevos retos, confianza
en el equipo de trabajo y creatividad, con el fin de evidenciar los conocimientos obtenidos durante
el taller.

Link:

https://create.kahoot.it/share/taller-liderazgo/9ebf36ef-9539-4f67-b09a-h926a35b6af3
EVALUACION:

OBSERVACIONES RELEVANTES DEL GRUPO:

Recomendaciones:
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Firma de los profesionales
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Fase N°:

2 Fecha de realizacion:

Lugar:

Plataforma virtual

Area encargada:

Gestion humana

Nombre del facilitador:

Daniela Alvarez
Sara Vélez
Angela Toro

DATOS DEL TALLER

Tema del taller:

Reconocimiento de toma de decisiones organizacionales

- ldentificar a través del test de percepcion la manifestacion del

Metas: . L

clima laboral dentro de la organizacion.
Duracion: 2 horas Metodologia: Virtual
Recursos: Plataforma Google forms y correo electrénico

NuUmero de participantes esperados:

NuUmero de participantes que asistieron:

PROPOSITO:

colaboradores.

OBJETIVO GENERAL.:

Mejorar el clima laboral a partir de la elaboracion de herramientas y estrategias que permitan el
relacionamiento de colaboradores de areas superiores con areas inferiores, determinando la
correlacion de liderazgo y la toma de decisiones en el ejercicio de los lideres y la percepcion de los

Disefiar un protocolo de intervencidn con base al informe de sostenibilidad de EAFIT 2018 que
permita tener aplicabilidad en la organizacion, con herramientas que fortalezcan habilidades de
liderazgo que impacten positivamente el clima laboral.

OBJETIVO ESPECIFICO:
Identificar la forma en cémo se lleva a cabo la toma de decisiones a través de una encuesta de
percepcion de Google Forms.

DESARROLLO:

Sara Vélez Florez

1. Saludo y presentacion por parte de las Psicélogas en Formacion:
Daniela Alvarez Gomez

Angela Maria Toro Yepes
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¢ Que se necesita?

Formato de encuesta Google Forms
Correo electronico

¢ Como funciona?

A través del correo se separan los colaboradores en dos subgrupos, los lideres que se encuentran
ubicados en un nivel jerarquico superior y los que estan en un nivel inferior. A cada persona se le
envia un link (de acuerdo a el nivel jerarquico).

En el contenido del correo se hard mencion a la importancia de responder esta encuesta que busca
reconocer la forma en cémo se esta llevando a cabo la toma de decisiones en EAFIT y el tiempo que
se tiene para resolver para darle continuidad a las siguientes fases del taller.

Los participantes a quienes se les envie el link de la encuesta nimero 1 serén aquellas personas que
estén en cargos operativos, de acuerdo al organigrama.

Los participantes a quienes se les envie el link de la encuesta nimero 2 serén aquellas personas que
estén en funciones que requieren la toma de decisiones o ejercicio constante de personas a cargo.

En este link hay un formulario de preguntas de Google donde evidenciara y diligenciara de manera
anonima, preguntas orientadas en la percepcion del clima laboral, detectando necesidades y
fortalezas del mismo.

Link de encuesta 1 de colaboradores:

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSel8xIspDYkK3jS6dw6B4pCcHN-MLRZF-
Lg2zK6uOgSPm9hnQ/viewform?embedded=true

Link de encuesta 2 de lideres:

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAlpQLSdyOmshXne49sySxYR10Dvn4poGHzi5ult7yv8nURgzktrgbg/vi
ewform?embedded=true

¢ Cuénto tiempo se necesita?

El tiempo de 5 dias, una vez enviado al correo, ya que en la semana siguiente es el encuentro de
socializacion de respuestas.

EVALUACION:

OBSERVACIONES RELEVANTES DEL GRUPO:
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https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeI8xIspDYkK3jS6dw6B4pCcHN-MLRZF-Lq2zK6uOgSPm9hnQ/viewform?embedded=true
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeI8xIspDYkK3jS6dw6B4pCcHN-MLRZF-Lq2zK6uOgSPm9hnQ/viewform?embedded=true
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdyOmshXne49sySxYR10Dvn4poGHzi5u1t7yv8nURgzktrq6g/viewform?embedded=true
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdyOmshXne49sySxYR10Dvn4poGHzi5u1t7yv8nURgzktrq6g/viewform?embedded=true
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Anexo J. Fase 2 parte 2

Fase N°: 2 Fecha de realizacion:
Lugar: Plataforma virtual
Area ) Gestion humana
encargada:

Daniela Alvarez
Nombre del facilitador: Sara Veélez

Angela Toro

DATOS DEL TALLER
Tema del taller: Reconocimiento de toma de decisiones organizacionales
) - Identificar a través del test de percepcion la manifestacion del
Metas: : o
clima laboral dentro de la organizacion.

Duracion: 2 horas Metodologia: Virtual
Recursos: Plataforma Google forms y correo electrénico

NuUmero de participantes esperados:

Numero de participantes que asistieron:

PROPOSITO:

Disefiar un protocolo de intervencion con base al informe de sostenibilidad de EAFIT 2018 que
permita tener aplicabilidad en la organizacion, con herramientas que fortalezcan habilidades de
liderazgo que impacten positivamente el clima laboral.

OBJETIVO GENERAL:

Mejorar el clima laboral a partir de la elaboracion de herramientas y estrategias que permitan el
relacionamiento de colaboradores de areas superiores con areas inferiores, determinando la
correlacion de liderazgo y la toma de decisiones en el ejercicio de los lideres y la percepcion de los
colaboradores.

OBJETIVO ESPECIFICO:
Identificar la forma en cémo se lleva a cabo la toma de decisiones a través de una encuesta de
percepcién de Google Forms

DESARROLLO:

1.Saludo y presentacion por parte de las Psicologas en Formacidn:
Daniela Alvarez Gémez
Sara Vélez Florez
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Angela Maria Toro Yepes

¢ Qué se necesita?
Formato de encuesta Google Forms
Correo electronico

¢ Como funciona?

A través del correo se separan los colaboradores en dos subgrupos, los lideres que se encuentran
ubicados en un nivel jerarquico superior y los que estan en un nivel inferior. A cada persona se le
envia un link (de acuerdo al nivel jerarquico).

En el contenido del correo se hard mencion a la importancia de responder esta encuesta que busca
reconocer la forma en cdmo se esta llevando a cabo la toma de decisiones en EAFIT y el tiempo que
se tiene para resolver para darle continuidad a las siguientes fases del taller.

Los participantes a quienes se les envie el link de la encuesta nimero 1 serén aquellas personas que
estén en cargos operativos, de acuerdo al organigrama.

Los participantes a quienes se les envie el link de la encuesta niUmero 2 seran aquellas personas que
estén en funciones que requieren la toma de decisiones o ejercicio constante de personas a cargo.

En este link hay un formulario de preguntas de Google donde evidenciara y diligenciara de manera
anonima, preguntas orientadas en la percepcion del clima laboral, detectando necesidades y
fortalezas del mismo.

Link de encuesta 1 de colaboradores:
https://docs.google.com/forms/d/1Z2g0017 pANeHwaaMiVeFOuDNZbtbmCqgvnG6vz21gJ4Y/edit

Link de encuesta 2 de lideres:
https://docs.google.com/forms/d/IWK9IM6yKEgBy6HF2WnUL0oMAO-
UZN6pRedgEy1IfwxwIQ/edit

¢ Cuénto tiempo se necesita?
El tiempo de 5 dias, una vez enviado al correo, ya que en la semana siguiente es el encuentro de
socializacion de respuestas.

EVALUACION:

OBSERVACIONES RELEVANTES DEL GRUPO:

Recomendaciones:
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https://docs.google.com/forms/d/1Zg0o17_pANeHwaaMiVeF0uDNZbtbmCgvnG6vz21gJ4Y/edit
https://docs.google.com/forms/d/1WK9M6yKEgBy6HF2WnULoMA0-UZN6pRedgEy1IfwxwIQ/edit
https://docs.google.com/forms/d/1WK9M6yKEgBy6HF2WnULoMA0-UZN6pRedgEy1IfwxwIQ/edit
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Anexo K. Fase 3 parte 1

Fase N°: 2 Fecha de realizacion:
Lugar: Plataforma virtual
Area ) Gestion humana
encargada:

Daniela Alvarez
Nombre del facilitador: Sara Velez

Angela Toro

DATOS DEL TALLER
Tema del taller: Reconocimiento de toma de decisiones organizacionales
) - ldentificar a través del test de percepcion la manifestacion del
Metas: . L
clima laboral dentro de la organizacion.

Duracion: 2 horas Metodologia: Virtual
Recursos: Plataforma Google forms y correo electronico

NuUmero de participantes esperados:

Numero de participantes que asistieron:

PROPOSITO:

Disefiar un protocolo de intervencion con base al informe de sostenibilidad de EAFIT 2018 que
permita tener aplicabilidad en la organizacion, con herramientas que fortalezcan habilidades de
liderazgo que impacten positivamente el clima laboral.

OBJETIVO GENERAL:

Mejorar el clima laboral a partir de la elaboracion de herramientas y estrategias que permitan el
relacionamiento de colaboradores de areas superiores con areas inferiores, determinando la
correlacion de liderazgo y la toma de decisiones en el ejercicio de los lideres y la percepcion de los
colaboradores.

OBJETIVO ESPECIFICO:
Identificar la forma en cémo se lleva a cabo la toma de decisiones a través de una encuesta de
percepcion de Google Forms.

DESARROLLO:

1. Saludo y presentacion por parte de las Psicologas en Formacion:
Daniela Alvarez Gomez
Sara Vélez Florez
Angela Maria Toro Yepes
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¢ Qué se necesita?
Formato de encuesta Google Forms.
Correo electronico

¢ Como funciona?

A través del correo se separan los colaboradores en dos subgrupos, los lideres que se encuentran
ubicados en un nivel jerarquico superior y los que estan en un nivel inferior. A cada persona se le
envia un link (de acuerdo al nivel jerarquico).

En el contenido del correo se hard mencion a la importancia de responder esta encuesta que busca
reconocer la forma en cdmo se esta llevando a cabo la toma de decisiones en EAFIT y el tiempo que
se tiene para resolver para darle continuidad a las siguientes fases del taller.

Los participantes a quienes se les envie el link de la encuesta nimero 1 ser&n aquellas personas que
estén en cargos operativos, de acuerdo al organigrama.

Los participantes a quienes se les envie el link de la encuesta nimero 2 seran aquellas personas que
estén en funciones que requieren la toma de decisiones o ejercicio constante de personas a cargo.
En este link hay un formulario de preguntas de Google donde evidenciara y diligenciara de manera
anonima, preguntas orientadas en la percepcion del clima laboral, detectando necesidades y
fortalezas del mismo.

Link de encuesta 1 de colaboradores:
https://docs.google.com/forms/d/1Z2g0017 pANeHwaaMiVeFOuDNZbtbmCqgvnG6vz21gJ4Y/edit

Link de encuesta 2 de lideres:
https://docs.google.com/forms/d/IWK9M6eyKEgBy6HF2WnULoMAO-
UZN6pRedgEy1IfwxwIQ/edit

¢ Cuénto tiempo se necesita?
El tiempo de 5 dias, una vez enviado al correo, ya que en la semana siguiente es el encuentro de
socializacion de respuestas.

EVALUACION:

OBSERVACIONES RELEVANTES DEL GRUPO:

Recomendaciones:
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https://docs.google.com/forms/d/1WK9M6yKEgBy6HF2WnULoMA0-UZN6pRedgEy1IfwxwIQ/edit
https://docs.google.com/forms/d/1WK9M6yKEgBy6HF2WnULoMA0-UZN6pRedgEy1IfwxwIQ/edit
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Fase N°: 3 Fecha de realizacion:

Lugar: Salon de reuniones principal universidad EAFIT
Area ) Gestion humana

encargada:

Nombre del facilitador:

Daniela Alvarez
Sara Vélez
Angela Toro

DATOS DEL TALLER

Temas del taller:

Trabajo en equipo
Comunicacion asertiva
Resolucion de conflictos

Metas:

e Generar un ambiente de colaboracion, comunicacion y
confianza entre los miembros del equipo de trabajo de la
organizacion.

e Diagnosticar, afrontar y resolver conflictos con prontitud y
profundidad sin obtener repercusiones.

e Escuchar y transmitir ideas de manera efectiva, empleando la
manera adecuada y el momento oportuno.

Duracion: 2 horas

Metodologia: Taller grupal

Recursos:

Un pliego de cartulina
Una pelota
Recipiente mediano

Numero de participantes esperados:

Numero de participantes que asistieron:
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PROPOSITO:

Disefiar un protocolo de intervencidn con base al informe de sostenibilidad de EAFIT 2018 que
permita tener aplicabilidad en la organizacion, con herramientas que fortalezcan habilidades de
liderazgo que impacten positivamente el clima laboral.

OBJETIVO GENERAL.:

Abordar las competencias de liderazgo a traves de situaciones experienciales de conflicto, desde la
conformacién de equipos de trabajo que permitan un aprendizaje mutuo y continuo en aquellos
colaboradores de cargos directivos, logrando que éstos fortalezcan el liderazgo que ejercen.

OBJETIVO ESPECIFICO:

-Fortalecer el trabajo en equipo generando estrategias para una comunicacion interna asertiva.

- Gestionar la resolucion de conflictos a través del pensamiento critico y creativo con el fin de lograr
una meta en comun.

- Fortalecer la comunicacion asertiva desde sus diferentes componentes logrando una relacion méas
eficaz con los demas.

DESARROLLO:

1. Saludo y presentacion por parte de las Psicdlogas en Formacion:
Daniela Alvarez Gomez
Sara Vélez Florez
Angela Maria Toro Yepes

2. Dinamica grupal guia la pelota
Con esta actividad se busca mejorar el trabajo en equipo a través de la resolucién asertiva de
conflictos en un grupo determinado, desde la delegacién de funciones con el fin de lograr un
objetivo que se tenga en comun.

¢ Qué se necesita?

1. Un pliego de cartulina
2. Una pelota mediana
3. Recipiente mediano

¢ Cémo funciona?

Al grupo de participantes se les entrega el pliego de cartulina y la pelota mediana, estos deberan
transportar la pelota desde un extremo de la sala hasta el otro donde se encuentra el recipiente donde
deben depositarla. Las condiciones son las siguientes:

Todos los asistentes deben participar

La pelota no puede tocar el suelo

La pelota debe estar en movimiento todo el tiempo

La pelota no se puede tocar directamente con una parte del cuerpo.
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Es importante que durante la realizacion de esta actividad se delegue un lider que es quien va a
coordinar todo lo que se va a llevar a cabo y que estén los cooperadores con un rol de manera activa
brindando una lluvia de ideas para lograr con éxito el objetivo de la actividad, teniendo en cuenta las
condiciones expuestas antes de iniciar.

Al finalizar se dialogara sobre lo alcanzado en la actividad, si se cumplié con el objetivo. Se le
realizara la siguientes preguntas a los participantes:

¢Como llegaron a esa idea?

¢ Se crearon ciertos roles en la realizacién del taller?

¢Habia alguien que tomara el rol de lider?

¢Este lider como gestiond las sugerencias de los cooperadores?
¢ Qué comentarios tienen sobre la actividad?

Si por el contrario no se lleg6 a cumplir con el objetivo se abordaran las siguientes preguntas:

e . Por qué creen que no pudieron cumplir con el objetivo?
e ;Creen que como equipo deben mejorar en algin aspecto?
e ;Qué comentarios tienen sobre la actividad?

¢ Cuanto tiempo se necesita?

1 hora

3. Dinamica proteger el herido
En esta actividad experiencial de conflicto se pretende fortalecer la comunicacion asertiva en un
grupo de trabajo, permitiendo que los lideres de la organizacion tomen posturas determinantes frente
a las decisiones gque se toman en determinado contexto, logrando de esta manera grandes cambios
para una compafiia o equipo.

¢ Que se necesita?
Dividir al equipo de participantes en tres cargos:

e Herido
e Meédicos
e Comunidad

¢ Cbémo funciona?

Inicialmente se divide el grupo en 3 roles.
1. El participante que sera herido
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2. Dos participantes seran los médicos
3. El resto del grupo seré la comunidad.

Por parte de las facilitadoras se plantea el siguiente caso hipotético:

En un pueblo alejado de la ciudad se encuentra un padre de familia de escasos recursos que ha sido
mordido por una serpiente altamente venenosa, este se encuentra muy grave, podria morir. La labor
de la comunidad es defenderlo bajo cualquier circunstancia y la funcién de los médicos es la misma.
Ambos grupos deben trabajar por separado para cumplir con este objetivo.

Posteriormente se separan los grupos y se dan las siguientes instrucciones:
La instruccion para el grupo de médicos:

La funcidn principal es convencer al herido de que ellos tienen la cura para salvarle la vida, esto a
través del dialogo y la accion.

La instruccion para la comunidad:

La funcion principal es convencer al herido de que ellos le ayudaran a salvarse de todo peligro que
le sobrevenga a partir de esta mordedura, esto a través de la accion.

Al pasar los 15 minutos de la actividad cada grupo debe manifestar como se sintié defendiendo al
herido y si considera su postura ante la situacion fue asertiva para llevar a cabo la resolucion del
problema. Ademas, el herido debe comentar como se sentia con relacion a la postura de ambos
grupos y la decision que le correspondia tomar para salvarse.

¢ Cuanto tiempo se necesita?

1 hora

EVALUACION:

OBSERVACIONES RELEVANTES DEL GRUPO:

Recomendaciones:
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Fase N°: 3 Fecha de realizacion:

Lugar: Salon de reuniones principal universidad EAFIT
Area ) Gestion humana

encargada:

Nombre del facilitador:

Daniela Alvarez
Sara Vélez
Angela Toro

DATOS DEL TALLER

Tema del taller:

Trabajo en equipo
Comunicacion asertiva
Resolucion de conflictos

e Generar un ambiente de colaboracion, comunicacion y
confianza entre los miembros del equipo de trabajo de la
organizacion.

Metas: e Diagnosticar, afrontar y resolver conflictos con prontitud y
profundidad sin obtener repercusiones.
e Escuchar y transmitir ideas de manera efectiva, empleando la
manera adecuada y el momento oportuno.
Duracioén: 2 horas Metodologia:
Recursos: e 3 Octavos de cartulina (blanca, amarilla y roja)

e Video Beam

NuUmero de participantes esperados:

NuUmero de participantes que asistieron:
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PROPOSITO:

Disenfiar un protocolo de intervencidn con base al informe de sostenibilidad de EAFIT 2018 que
permita tener aplicabilidad en la organizacion, con herramientas que fortalezcan habilidades de
liderazgo que impacten positivamente el clima laboral.

OBJETIVO GENERAL.:

Abordar las competencias de liderazgo a través de situaciones experienciales de conflicto, desde la
conformacién de equipos de trabajo que permitan un aprendizaje mutuo y continuo en aquellos
colaboradores de cargos directivos, logrando que éstos fortalezcan el liderazgo que ejercen.

OBJETIVO ESPECIFICO:

-Fortalecer el trabajo en equipo generando estrategias para una comunicacion interna asertiva.

- Gestionar la resolucion de conflictos a través del pensamiento critico y creativo con el fin de lograr
una meta en comun.

- Fortalecer la comunicacion asertiva desde sus diferentes componentes logrando una relacién mas
eficaz con los demas.

DESARROLLO:

1. Saludo y presentacion por parte de las Psic6logas en Formacion:
Daniela Alvarez Gomez
Sara Vélez Florez
Angela Maria Toro Yepes

2. Dinamica entrega el ficho

¢ Qué se necesita?

Entregar a cada persona 2 fichas blancas, 2 fichas rojas y 2 fichas amarillas.
¢ Cémo funciona?

La ficha blanca es para pedir disculpas: la instruccion es entregar la ficha a alguien que necesita
pedirle disculpas.

La ficha amarilla es para dar las gracias: entregar la ficha amarilla para dar gracias a alguien.

La ficha roja es para decirle a un compariero que puede mejorar: entregar la ficha a alguien en la
cual se evidencia una oportunidad de mejora, desde el respeto debe hacerle mencion a lo que puede
ser mejor dentro de su ejercicio laboral o personal.

Comienza el participante y le entrega la ficha al compafiero, lo puedo expresar para todos en publico
o0 solo decirselo a esa persona solamente el por qué le entrega el dicho.
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Posteriormente se hace una socializacion y conteo de cuantas fichas recibio cada uno y reflexionar
de acuerdo al color y el significado que corresponde.

¢ Cuanto tiempo se necesita?
1 hora
Retroalimentacién de la fase

¢ Qué se necesita?
Video Beam, computador, sala de reuniones, internet.

¢ Como funciona?

En el video beam se proyectara las fotos tomadas en cada una de las actividades, con el fin de
recordar que se realizd y qué aprendizaje se obtuvo, a partir de esto se hace una reflexién de la fase,
con preguntas orientadoras que permitan retroalimentar y evaluar el cumplimiento de objetivos. Este
tipo de taller es reflexivo, ya que en este espacio se brinda la palabra al grupo, que sea quien
manifieste la percepcién de las actividades realizadas.

Las preguntas orientadoras son:

¢ Cuales considera fueron las habilidades desarrolladas en la fase?

¢De qué manera los contenidos del taller enriquecen su préactica laboral?
¢ Qué aspectos resalta de las actividades?

¢ Considera que la actividad fortalece habilidades de liderazgo?

¢ Qué relacidn hay entre las actividades y la comunicacion asertiva?

¢ Qué relacidn hay entre las actividades y el trabajo en equipo?

¢ Qué relacidn hay entre las actividades y la resolucion de conflictos?

¢ Cuanto tiempo se necesita?
2 horas

EVALUACION:

OBSERVACIONES RELEVANTES DEL GRUPO:

Recomendaciones:

Firma de los profesionales
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Fase N°: 4

Fecha de realizacion:

Lugar:

Salon de reuniones principal universidad EAFIT

Area encargada: | Gestion

humana

Nombre del facilitador:

Daniela Alvarez
Sara Vélez
Angela Toro

DATOS DEL TALLER

Tema del taller:

Aplicacion de test a cargos directivos

Metas: - Reconocer los objetivos logrados con las actividades
Duracion: 2 horas Metodologia:
Recursos: Correo electronico, plataforma google forms

NuUmero de participantes esperados:

Numero de participantes que asistieron:

PROPOSITO:

OBJETIVO GENERAL:

desarrollado de las competen

OBJETIVO ESPECIFICO
Aplicar el test de evaluacion

universidad.

Disefiar un protocolo de intervencion con base al informe de sostenibilidad de EAFIT 2018 que
permita tener aplicabilidad en la organizacion, con herramientas que fortalezcan habilidades de
liderazgo que impacten positivamente el clima laboral.

Definir desde la apreciacion de cada colaborador el desarrollo de sus competencias y a su vez, a
percepcion de su entorno laboral, considerando que el desempefio no solo depende del grado

cias de las personas, si no de algunas situaciones que se pueden

presentar en el ambiente de trabajo, es decir el clima.

previamente disefiado, con el fin de conocer los aprendizajes obtenidos
y aquellos avances significativos en cuanto al clima organizacional, a partir de las percepciones de
los empleados de cargos directivos de la universidad.

Transmitir a los empleados los resultados obtenidos luego de concluir el plan de intervencion en la

DESARROLLO:
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1. Saludo y presentacion por parte de las Psicélogas en Formacion:
Daniela Alvarez Gomez
Sara Vélez Florez
Angela Maria Toro Yepes

¢ Qué se necesita?
Correo electronico, plataforma google forms

¢ Como funciona?

A través del correo electrénico se solicitaré a los cargos directivos de la empresa responder a el test
que tiene como objetivo evidenciar los impactos y logros obtenidos con las fases del proyecto, en
relacion con el clima organizacional, el liderazgo y finalmente con el indice de efectividad y
compromiso de los colaboradores.

El link del formulario:
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAlpQLSdcnfqJWSRIzuM6RuwEBbUXNaZdxEwt9CL7aZ51ppHksgKTyw/
viewform?embedded=true

En el correo se hara mencion a la importancia de reconocer qué factores han sido evidenciados
dentro del contexto laboral. Posteriormente en el momento de tener las respuestas se realizarg entre
los colaboradores una mesa redonda, con el fin de crear un espacio de socializacion donde se
comunique a los empleados dicho resultado.

¢ Cuénto tiempo se necesita?
5 dias para responder el cuestionario.

EVALUACION:

OBSERVACIONES RELEVANTES DEL GRUPO:

Recomendaciones:

Firma de los profesionales
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Anexo O. Fase 5 parte 1

Fase N°: 5 Fecha de realizacion:

Lugar: Plataforma Google meet.

Area encargada: | Gestion humana

Daniela Alvarez
Nombre del facilitador: Sara Vélez
Angela Toro

DATOS DEL TALLER

Tema del taller: Reforzamiento de los aprendizajes adquiridos

- Fomentar la creacion colectiva, intercambio y seguimiento de

Metas: o ) ., .

objetivos a través de la construccion en equipo.
Duracion: 1 hora Metodologia: Taller virtual
Recursos: - Plataforma Google meet.

NuUmero de participantes esperados:

NuUmero de participantes que asistieron:

PROPOSITO:

Disefiar un protocolo de intervencion con base al informe de sostenibilidad de EAFIT 2018 que
permita tener aplicabilidad en la organizacion, con herramientas que fortalezcan habilidades de
liderazgo que impacten positivamente el clima laboral.

OBJETIVO GENERAL.:
Reforzar lo establecido a través de los trabajos individuales y grupales, desde jornadas de
entrenamiento individual y colectivo.

OBJETIVO ESPECIFICO:

Evidenciar los avances significativos o resultados de procesos posterior a la implementacién de
estrategias y reforzar herramientas que permitan reconocer la importancia de la comunicacion
asertiva.

Realizar un encuentro participativo fuera del ambiente laboral.

DESARROLLO:

1. Saludo y presentacion por parte de las Psicologas en Formacion:
Daniela Alvarez Gomez
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Sara Vélez Florez
Angela Maria Toro Yepes

2. Panel de expertos

Es una reunion de especialistas en un tema determinado, donde se abordan asuntos de interés
general o polémico para debatirse en publico. Con este panel de expertos se busca conocer cuéles
han sido las experiencias de los lideres de la organizacion, luego de haber llevado a cabo el
protocolo de intervencion con las psicélogas en formacion.

¢ Qué se necesita?
Plataforma Google meet

¢ Como funciona?

Se divide el grupo de participantes en dos, asi:

Por un lado estaran los lideres de procesos, quienes seran los expertos en el tema, en este caso
deberan exponer detalladamente, cuales son los beneficios para una organizacién cuando los lideres
de ésta, se empefian en potenciar las habilidades de los colaboradores, cuando los motivan a
alcanzar resultados y reconocen sus logros en el equipo de trabajo.

Adicional deberan comentar como gracias a un buen liderazgo se ha visto influido el clima
organizacional.

Es importante sefialar que cada uno debe respetar la palabra y esperar su turno cuando otro se
encuentre compartiendo sus apreciaciones.

Por otro lado estan los colaboradores quienes seran los espectadores, la funcion de estos es realizar
cada uno, una pregunta que vaya surgiendo a cada uno de los expertos expositores.

¢ Cuénto tiempo se necesita?
1 hora

EVALUACION:

OBSERVACIONES RELEVANTES DEL GRUPO:

Recomendaciones:

Firma de los profesionales
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Anexo P. Fase 5 parte 2

Fase N°: 5 Fecha de realizacién:

Lugar: Salon de reuniones principal universidad EAFIT

Area encargada: | Gestion humana

Daniela Alvarez
Nombre del facilitador: Sara Vélez
Angela Toro

DATOS DEL TALLER

Tema del taller: Aprendizaje colaborativo

Transformar los retos y estrategias a las que se enfrenta la organizacion
en formas de conductas requeridas para lograr un desempefio exitoso
en los empleados.

Fomentar la creacién colectiva, intercambio y seguimiento de objetivos

Metas: . . .
a través de la construccion en equipo.
Evidenciar a los colaboradores que hayan tenido un desempefio
favorable en relacidn con el desarrollo de la competencia de liderazgo
y motivarlos a través de una recompensa.

Duracién: 1 hora Metodologia: Taller grupal

Recursos: Plataforma Googel Meet

Numero de participantes esperados:

NuUmero de participantes que asistieron:
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PROPOSITO:

Disefiar un protocolo de intervencidn con base al informe de sostenibilidad de EAFIT 2018 que
permita tener aplicabilidad en la organizacion, con herramientas que fortalezcan habilidades de
liderazgo que impacten positivamente el clima laboral.

OBJETIVO GENERAL.:
Reforzar lo establecido a través de los trabajos individuales y grupales, desde jornadas de
entrenamiento individual y colectivo.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Evidenciar los avances significativos o resultados de procesos posterior a la implementacion de
estrategias y reforzar herramientas que permitan reconocer la importancia de la comunicacion
asertiva.

Realizar un encuentro participativo fuera del ambiente laboral.

Reconocer el proceso de desarrollo de las competencias de liderazgo y compartir aprendizajes y
vivencias con el equipo de trabajo, de esta manera se pretende formar lideres que aporten de una
manera participativa a la institucion.

DESARROLLO:

1. Saludo y presentacion por parte de las Psicdlogas en Formacion:
Daniela Alvarez Gomez
Sara Vélez Florez
Angela Maria Toro Yepes

2. Estrategia de Aprendizaje Colaborativo

El aprendizaje colaborativo es una situacién en la que dos o méas personas aprenden o intentan
aprender algo juntas. A diferencia del aprendizaje individual, las personas involucradas en el
aprendizaje colaborativo capitalizan los recursos y habilidades de los demas.

¢ Qué se necesita?
Marcadores, cartulina, lapiceros.

¢ Como funciona?

Se dividen a los participantes en dos subgrupos y se asignan los materiales para disefiar una
exposicion de un tema relacionado con el desarrollo del protocolo, es decir que sea de gran
importancia o haya causado impacto. A partir de esto deben conformar equipo de trabajo y de
acuerdo con la tematica escogida asignar un rol a cada uno de los colaboradores, delegando
funciones como: expositor, generador de ideas, creador de infografia, organizador y moderador.

Como consecuencia los colaboradores estructuran un trabajo colaborativo en el cual se refleja el
aprendizaje y aporte de cada uno de los miembros, replicando ese aprendizaje al equipo contrario a
través de la socializacion de la actividad y un conversatorio grupal basado en los temas propuestos.
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¢ Cuanto tiempo se necesita?

20 minutos para elaboracion de la actividad
7 minutos de exposicion para cada equipo
20 minutos de socializacion

EVALUACION:

OBSERVACIONES RELEVANTES DEL GRUPO:

Recomendaciones:

Firma de los profesionales
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Anexo Q. Fase 5 parte 3

Fase N°: 5 Fecha de realizacion:

Lugar: Salon de reuniones principal universidad EAFIT

Area encargada: | Gestion humana

Daniela Alvarez
Nombre del facilitador: Sara Vélez
Angela Toro

DATOS DEL TALLER

Tema del taller: Reconocimiento y evaluacion de logros

- Evidenciar a los colaboradores que hayan tenido un desempefio
favorable en relacion con el desarrollo de la competencia de

Metas: . . ,

liderazgo y motivarlos a través de una recompensa.
Duracion: 40 minutos Metodologia: Taller grupal
Recursos: Incentivo

NuUmero de participantes esperados:

NuUmero de participantes que asistieron:

PROPOSITO:

Disefiar un protocolo de intervencion con base al informe de sostenibilidad de EAFIT 2018 que
permita tener aplicabilidad en la organizacion, con herramientas que fortalezcan habilidades de
liderazgo que impacten positivamente el clima laboral.

OBJETIVO GENERAL.:
Reforzar lo establecido a través de las jornadas de trabajo individual y colectivo.

OBJETIVO ESPECIFICO:

Reconocer el proceso de desarrollo de las competencias de liderazgo y compartir aprendizajes y
vivencias con el equipo de trabajo. De esta manera se pretende formar lideres que aporten de manera
participativa a la institucion.

DESARROLLO:

1. Saludo y presentacion por parte de las Psicélogas en Formacion:
Daniela Alvarez Gomez
Sara Vélez Florez
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Angela Maria Toro Yepes

¢ Qué se necesita?
Incentivo

¢ Como funciona?

A través del didlogo y socializacién establecida entre moderador y participantes de los talleres, se
pretende resaltar cualidades en uno de los participantes. Con base a las opiniones de los demas
compafieros se escogera un candidato que haya tenido un mejor desempefio durante las actividades
y que adicional dentro de su contexto laboral haya aplicado lo aprendido, dando de esta manera un
valor agregado a la organizacion y un sentido a los talleres realizados. Cada participante debe
enunciar las caracteristicas por las cuales eligen al compariero que seré recompensado. A este
participante se le ofrecerd un incentivo con el fin de motivar y reconocerle su buen desempefio.

¢ Cuénto tiempo se necesita?
40 minutos

EVALUACION:

OBSERVACIONES RELEVANTES DEL GRUPO:

Recomendaciones:

Firma de los profesionales

TUNIMINUTO

= Corporacian Univeritaria Minuto de Dias
Lducocitn de coldad ol aicance de todos

Seccional Beflo




Anexo R. Evaluacién taller liderazgo

122

NlMlN T
Abierta al mundo 4 U LR 5=

-8y UNIVERSI i
EAFIT =

EVALUACION DEL
TALLER
LIDERAZGO
ORGANIZACIONAL

Nombre del participante:

Tema trabajado:

Para cada uno de los items indicados, por favor marque con una X en la casilla que mas
represente su punto de vista. Cualquier comentario adicional coléquelo en el casillero indicado.

4| Muy de acuerdo 2 | En desacuerdo
3| De acuerdo 1|Muy en
desacuerdo
4 3 2 1
EL
CURSO

Los temas cubiertos en el taller seran relevantes en mi trabajo

El taller cumpli6 con los objetivos
planteados

El taller cubri6 todos los temas que yo
esperaba

La duracion del taller fue adecuada

Los temas fueron tratados en orden
I6gico

Las dinamicas fueron relevantes a los temas impartidos

MATERIALES DEL
CURSO

El material del taller esta claramente expuesto y es de facil comprensién

Las diapositivas estaban bien disefiadas y de facil
comprension

LOS EXPOSITORES

Los expositores presentaron los temas de manera clara 'y
I6gica

El lenguaje del taller fue claro y
comprensible
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Los expositores usaron eficazmente las ayudas visuales

Recibi asistencia adecuada de los facilitadores durante el
taller

Los expositores incentivaron discusiones relevantes en el momento
apropiado

Los expositores dieron respuesta adecuadas a las preguntas de los
asistentes

Los expositores demostraron un buen conocimiento del tema expuesto

METODOLOGIA

La metodologia virtual llevada a cabo fue adecuada

Las herramientas web tuvieron un uso adecuado

| PARTICIPARIA EN ESPACIOS SIMILARES

H

[NO |

Por favor escriba aqui cualquier comentario adicional que servira para mejorar

el taller.
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