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RESUMEN

La presente propuesta de intervencion ha sido elaborada por estudiantes de la Universidad

de El Salvador, como trabajo de grado para optar por el titulo de Licenciado/a en Psicologia.

El programa que se presenta posee una intervencidn psicolaboral, partiendo de las
deficiencias organizacionales que se presentan dentro de una empresa, como son, los bajos niveles
de engagement, y como objetivo principal fue el disefiar una propuesta que permita tener un
adecuado nivel de compromiso e identificacion de los empleados para con la empresa u
organizacion donde desarrollan actividades laborales. Dicha investigacion desglosa una
recopilacion de estudios previos realizados por diferente Universidades Latinoamericanas y su base
cientifica propuesta por diversos teoricos, posteriormente, se presentan talleres de aprendizaje con
sus respectivos Planes Operativos, que a su vez contienen tematicas a desarrollar, como; los
valores, comparierismo, relaciones interpersonales, comunicacion, reconocimiento, flexibilidad,

empatia, entre otros.

Se abordan las diferencias entre un trabajador comprometido con su trabajo, pero sin llegar
a los extremos de convertirse en un adicto al trabajo y el trabajador quemado que se conoce como
sindrome de Burnout. Abarca las diferentes areas de la vida de cada individuo que tiene una alta
incidencia en el desempefio de sus actividades. La presente investigacion es de tipo descriptiva, y
a la vez permite conceptualizar la problematica, contextualizarla y de la cual se establecera el
programa de aplicacion dentro del &mbito laboral y sus beneficiarios seran los empleados de las

organizaciones con las mismas necesidades ya que permite su aplicacion en todo ambiente laboral.

Palabras claves: Engagement, Burnout, Eficiencia, Organizacion, Energia, Autoeficacia,

Satisfaccion, Autonomia, Comunicacion, Liderazgo.




l. PRESENTACION
La presente propuesta de intervencion ha sido elaborada por estudiantes egresados de
Licenciatura en Psicologia, de la Universidad de El Salvador, como trabajo de grado para optar por

el titulo de Licenciado/a en Psicologia.

Dicha propuesta abordard la tematica sobre el engagement y la identificacion de los
empleados al interior de una institucion u organizacion donde se desarrollan actividades laborales,
por lo que se buscard disefiar un programa que permita mejorar y tener un adecuado nivel de
compromiso en los empleados de la empresa TRANSAUTO S.A DE C.V; partiendo del déficit que
estos mismos suelen presentar, como son la identificacion y compromiso para con la institucion.
Dentro de las organizaciones se puede hablar de salud desde su composicion fisiologica, donde el

balance del organismo se encuentra en equilibrio sin manifestar ningin tipo de carencia.

En el mundo laboral las empresas se rigen por un alto indice de competitividad y sus
acciones van dirigidas a obtener resultados positivos, pero ¢qué sucede si los empleados no
muestran compromiso hacia sus funciones al interior de la organizacion? Eso se refleja en la
eficacia y eficiencia que disminuye en la empresa, partiendo de la demanda que posee la empresa
se pretende llevar a cabo la creacion de un programa que contemplaréd actividades que tendrd como
objetivo final, elevar los niveles de compromiso en el personal de la organizacion. El programa
podra ser desarrollado por altos mandos de la empresa durante los afios 2020 — 2021, tomando de
base el disefio de la propuesta elaborada por el cuerpo estudiantil y los planes operativos que se

detallan en la misma.

Todo este programa se desarrolldé por medio de una investigacion bibliografica, tomando
en cuenta previas investigaciones tedricas y practicas que permiten sustentar los planes operativos

del programa, con fines académicos y que permitan ser aplicado tanto a la empresa TRANSAUTO
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S.A. DE C.V; y a otras empresas dentro de nuestro territorio nacional; contiene una serie de talleres
de aprendizaje que permitiran ser actividades que puedan desarrollarse dentro de la institucion, con
el fin de mejorar los niveles de compromiso de los empleados, siendo estos el centro de trabajo de
la organizaciébn o del departamento de recursos humanos, estableciendo como clave de la
sostenibilidad de la organizacién al empleado o colaborador, es necesario tener que apostar a
herramientas metodoldgicas que impligue a todas las personas en los procesos de mejora y
crecimiento de la institucion, con esto se busca que los empleados se puedan sentir mas
comprometidos, se identifiguen mas con la institucion, y asi puedan ser parte del crecimiento de

forma conjunta a la organizacion donde desempefian sus labores.
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1. TITULO DE LA PROPUESTA.
Propuesta de Programa Psicolaboral orientado al desarrollo de un adecuado nivel de
Engagement e ldentificacion de los empleados de la empresa TRANSAUTO S.A. DE C.V. de El

Salvador.

I1l.  DESCRIPCION DE LA PROPUESTA.

El programa que se presenta a continuacion posee una intervencion psicolaboral, partiendo
de las deficiencias organizacionales que se presentan dentro de una organizacion, como lo son los
bajos niveles de engagement y la poca identificacion y que suele influir en los empleados en el dia
a dia del desarrollo de labores, por ello, con esta propuesta se pretende intervenir necesidades
psicolégicas que presenta los individuos al interior de la organizacion. Estd compuesto por talleres
de aprendizaje, que a su vez contendran tematicas a desarrollar, permitiendo asi lograr un adecuado
nivel de engagement e identificacién y con un nimero de actividades donde los empleados podran
participar bajo diferentes tematicas, dentro de las cuales se abordaran los valores, compafierismo,

relaciones interpersonales, comunicacion, reconocimiento, flexibilidad, empatia, entre otros.
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IV. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

En la actualidad, el desarrollo dentro de las empresas y de los empleados es tan
fundamental, ya que es por medio de ellos y su esfuerzo, que permite que la empresa pueda alcanzar
logros, éxitos y por ende prestigio, todos aquellos colaboradores que sienten identificacion y son
comprometidos tanto con su puesto de trabajo como de la organizacion, por esta razon, surge el
término de Engagement, término aplicado al nivel de compromiso o implicacion que se crea en

entornos de relaciones laborales.

Se detecta en situaciones como, cuando el empleado no habla mal de su empresa, sino mas
bien menciona aspectos positivos, también se siente a gusto con su trabajo y con su equipo de
comparieros, se siente comprometido con la empresa y con el proyecto en el que trabaja. No le
importa realizar horas extras no remuneradas, incluso en su tiempo libre puede dedicarse a

encontrar soluciones a algo relativo a la empresa.

No se trata de un adicto al trabajo, ya que éstos no se sienten cémodos cuando no se
encuentran trabajando y en su tiempo libre se sienten mal por no seguir con su trabajo. Esto les
provoca un estado de desasosiego constante y ansiedad. En el caso de los empleados «engaged»
tienen una vida plena, feliz, tanto en el terreno personal como profesional. Realizan el trabajo mejor
de lo que se les exige, contribuyen de este modo al buen estado de la organizacion, a la forma de
trabajar y al conjunto del ambiente en el trabajo. De este modo, contagian el «engagement» al resto

del equipo y lo convierten en colectivo.

En la mayoria de los casos poseen una buena salud tanto fisica como psicologica, lo que les
aporta energia para emplearla en su trabajo, ademés tienen bajos niveles de estrés laboral. Deben
de emplear sus propios recursos para alcanzar determinadas metas, asi como ser espontaneos en la

resolucion de problemas, caso contrario, a aquellos empleados cuyo engagement es minino o bajo,

13



tienden a trabajar lo minino, no estar conforme con su puesto de trabajo, su salario, su entorno,
entre otros, por lo que su esfuerzo o identificacion con la empresa es poco, y les es indiferente que
la organizacién logre sus metas. Por ende, todo lo que haga la empresa, lo ve como molesto, como
pérdida de tiempo, en este aspecto, muchas empresas, han dejado de lado el cuidado a la salud

mental y fisica de sus empleados, y por ende no sienten un cuidado genuino por sus colaboradores.

En nuestra sociedad una de las creencias mas extendidas es que la gente que se siente bien
en su trabajo es mas productiva y rinde mejor (Alfredo Rodriguez Mufioz y Arnold Bakker, 2013),
sin embargo, son escasas las herramientas que puedan explicar la relacién del compromiso de los
colaboradores y objetivos organizacionales. Es necesario conocer otras vias alternas para que las
organizaciones puedan crecer y tomen mejores decisiones. Por ello, es importante conocer otros
indicadores que permitan revelar que los trabajadores se sienten conectados y comprometidos con
su trabajo; uno de estos indicadores que ha adquirido especial relevancia en el mundo

organizacional es el Engagement.

En una investigacion realizada por Aon Hewitt, la division de consultoria de Recursos
Humanos de Aon Corporation (NYSE: AON), evidencia que las organizaciones con mayores
niveles de Engagement entre sus empleados son hasta un 78% mas productiva y un 40% mas
rentable que el resto, y las organizaciones que toman medidas significativas a raiz de las encuestas

a sus empleados muestran mejoras del 19% al 31% en sus niveles de Engagement (Prieto, 2011).

Por ello, lo que se pretende realizar con este trabajo es proponer un plan que permita
incrementar el engagement de los empleados siendo beneficiados los colaboradores y la empresa
en si, ante lo expuesto se responderd a la siguiente interrogante, ¢influird la aplicacion de un
programa metodoldgico psicolaboral en el incremento del engagement e identificacion de los

empleados de la empresa Transauto, S.A. de C.V.?
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V. JUSTIFICACION DE LA PROPUESTA.

En la actualidad existe una alta competitividad a nivel empresarial que origina un contexto
cambiante y que evoluciona constantemente de acuerdo con las demandas laborales que se suscitan;
las empresas buscan ofrecer en el mercado productos y servicios de calidad proporcionado por los
colaboradores que forman la compafia, aunque para que esto sea posible el personal debe poseer
un alto nivel de compromiso hacia la empresa que le permitird orientar su comportamiento con
base a obtener resultados favorables y que a su vez permita seguir manteniendo la rentabilidad
corporativa. Aqui radica la importancia de dicha tematica, ya que la empresa donde se desarrollara
la investigacion presenta un bajo nivel de compromiso por parte del personal, lo cual afecta

directamente los resultados que obtienen como organizacion.

En el mercado laboral como es el actual, es donde el cambio organizacional constante es
frecuente, se hacen cada vez mas significativas las caracteristicas psicoldgicas positivas de los
colaboradores. Por lo que definimos al Engagement como un constructo tedricamente opuesto al
Burnout, que se describe como un estado de agotamiento por el trabajo. Contrariamente aquellos
colaboradores “engaged” que manifiestan una conexion enérgica y efectiva con sus trabajos, y se
ven capaces de enfrentar las nuevas demandas de su vida laboral, por lo que existe un estado mental

positivo relacionado con el trabajo, caracterizado por el vigor, dedicacion y absorcion.

Por otra parte, cabe recalcar que el engagement presenta a su vez consecuencias que se
refieren basicamente a las actitudes hacia el trabajo y a la organizacion como la satisfaccion laboral,

elevado compromiso con la empresa, y baja intencion de abandonar la organizacion.

Segun se ha definido anteriormente, el objetivo que orienta el presente estudio dirigido a la
empresa TRANSAUTO S.A. de C.V. busca indagar sobre el nivel de engagement e identificacion

que tienen los empleados dentro de la institucion, ya que ello determina o influye en los
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colaboradores para tener un adecuado rendimiento. Se busca obtener informacion clara y precisa
acerca del estatus en el que se encuentra la empresa y dejar precedentes del estudio, debido a que
es una tematica que va tomando auge y no ha sido ampliamente estudiada por muchos tedricos.
Ademas de que la importancia del estudio es totalmente practica ya que se pretende disefiar un plan
de intervencion basado en los datos recopilados, que serd de beneficio para la organizacion y a los

colaboradores de la compafiia.

16



VI.

a)

OBJETIVOS DE LA PROPUESTA.

Objetivo general.

Disefiar una propuesta de programa psicolaboral que permita tener un adecuado nivel de

engagement e identificacion de los empleados para con la empresa u organizacion donde

desarrollan actividades laborales.

b)

Objetivos especificos.

Determinar las causas principales que generan los bajos niveles de engagement de
los empleados dentro de una organizacion

Describir cuéles son las acciones dentro de una empresa que influyen y que no
permiten tener un adecuado nivel de engagement.

Determinar las diferentes consecuencias que conlleva tener bajos niveles de
engagement en los empleados dentro de una organizacion.

Disefiar un programa de intervencion que permita un adecuado engagement e
identificacion de los empleados con la empresa u organizacion donde desarrollan

las labores.
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VIl. METAS.

e Identificar en un 75% las causas principales que generan los diferentes niveles de
Engagement al interior de la organizacién.

e Describir en un 60% las acciones previas realizadas por las empresas vy
organizaciones para elevar los niveles de Engagement.

e Disefiar en un 100% un Programa de Intervencion enfocado en el Engagement de
los empleados de TRANSAUTO S.A. DE C.V.

e Reforzar en un 75% las capacidades comunicativas entre mandos altos, medios y
bajos de la organizacion.

e Lograr una participacion del personal de la organizacién en un 90%.

18



VIII. FUNDAMENTACION TEORICA

1. Antecedentes de estudios realizados

A continuacion, se presentan tres tesis que se llevaron a cabo en los paises de Mexico,
Argentina y Peru, realizadas en los afios 2012 — 2017; la tematica principal que se abordé fue el

engagement laboral.

La universidad Veracruzana de Meéxico realizd un estudio cuyo objetivo fue comprobar si
el “lengagement” y la rotacion de personal tienen alguna relacién en las sucursales de la cafeteria
“Bola de Oro” de la ciudad de Xalapa - Mexico, para ello se aplicé un instrumento para calcular el

grado de “engagement”.

El enfoque que tuvo esta investigacion fue cuantitativo y el método utilizado fue el
hipotético - deductivo, debido a que se fundamenté en comprobar la hipétesis planteada con base
en la medicion y analisis estadistico. El disefio es no experimental de corte longitudinal, dado que
no hubo manipulacion intencional de las variables medidas en distintos momentos y su alcance fue

correlacional, ya que se asocié las variables en estudio.

El instrumento que se aplico para recabar datos de la variable “engagement” fue el
cuestionario estandarizado de engagement UWES, en tanto que, para la recoleccion de la
informacion relativa a la rotacion del personal, se elaboraron fichas de trabajo. El instrumento esta

formado por treinta y dos preguntas cerradas que se dividen de la siguiente manera: cinco para

1 Engagement es un término original del inglés que, en espariol, se usa para determinar el
compromiso que se establece entre una marca y su audiencia en las distintas comunicaciones que
producen entre si
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conocer los datos personales de los colaboradores, diez proporcionan datos laborales, y por Ultimo

las diecisiete restantes brindan informacion sobre el “engagement” del colaborador.

De acuerdo con los resultados obtenidos en el estudio indicaron que los colaboradores
manifestaron altos niveles de engagement, pero deduce que, los sujetos de género masculino se
encuentran mas engaged en su trabajo que los de género femenino, probablemente se deba a que
las mujeres confieren mas atencion a la familia. Por otra parte el coeficiente de correlacion de
Spearman obtenido en este estudio, indican que existe una relacion lineal negativa, de intensidad
muy baja y no significativa, entre el grado de presencia del engagement, y el indice de rotacion de
personal de las sucursales de la cafeteria Bola de Oro, por lo que se concluye que el grado de
engagement no es un factor relacionado con la rotacién de personal que experimenta actualmente

en la empresa, por lo tanto SE RECHAZA la hip6tesis de trabajo planteada en este estudio.

Continuando con los estudios, la Universidad de Argentina realizd una eminente
investigacion cuya vision era determinar las emociones positivas y negativas en la prediccion del
burnout y engagement en el trabajo. En este estudio se prueba un modelo donde las emociones
positivas presentan una relacion directa y positiva con el engagement (hipoOtesis 1) y directa y

negativa con el burnout (hipdtesis 2).

Para ello se cuenta con la participacion de 407 trabajadores de empresas privadas de
Argentina. La muestra estuvo conformada por hombres (69.9%) y mujeres (30.1%) con edades
comprendidas entre los 19 y los 71 afios. Los participantes fueron seleccionados por medio de un
muestreo no probabilistico accidental, es decir que se incluyeron aquellos sujetos de la poblacion

a los que se tenia mayores posibilidades de acceso.
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Se realizd un estudio ex post facto prospectivo (Montero & Ledn, 2007) ya que no se
manipularon las variables en estudio, sino que se examinaron con el objeto de determinar la

relacién existente entre ellas.

Fueron tres los instrumentos, para medir el Burnout se utilizo la version en castellano
(Salanova, Schaufeli, Llorens, Peird, & Grau. 2000) del Maslach Burnout Inventory-General
Survey (MBI-GS). Para la medicion del Engagement se midié con los 17 items de la version en
espafiol del Utrecht Work Engagement Scale (UWES; Salanova et al., 2000) para trabajadores en
sus tres dimensiones: vigor, dedicacion y absorcion. Se utilizd una escala de siete puntos que oscila
de 0 ‘nunca’ a 6 ‘siempre/todos los dias’. Se trabajé con la version validada en la poblacion de

trabajadores de Cdrdoba, Argentina (Sponton, et al., 2012).

Y, por ultimo, para la medicién de las emociones negativas y positivas se us6 Watson, Clark
& Tellegen, 1988), esta escala consta de 20 palabras que describen distintos sentimientos y

emociones positivas (“Activo”, “Fuerte”, “Inspirado”) y negativas.

Los resultados obtenidos fueron coherentes con las hipotesis formuladas en relacion al
modelo de burnout y engagement propuesto. De hecho, se observd que las emociones positivas se
relacionan negativamente con el burnout y positivamente con el engagement, mientras que las
emociones negativas se relacionan positivamente con el burnout y negativamente con el
engagement. “En  términos generales estos resultados sugieren que los empleados que
experimenten mayores niveles de emociones positiva y menores niveles de emociones negativas
percibirdn mayor engagement y menor burnout. Cabe destacar que estos resultados son semejantes
a los reportados por estudios antecedentes” (Bakker, 2009; Salanova et al, 2011), verificando asi

el valor de los factores emocionales en el estudio del burnout y engagement de trabajadores.
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Finalmente la Escuela profesional de administracién y negocios internacionales de Per(
presenta un estudio donde se analiza la relacion del engagement en el desempefio laboral del
personal del hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado, la poblacion estaba conformada por todo
el personal del “ Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado™ en el periodo de Enero del 2016, con
un total de 286 colaboradores entre ellos funcionarios y directores, médicos, profesionales de la
salud (odont6logos, nutricionistas, etc) y técnicos caracterizados (asistentes, administrativos,

cajeros etc).

Es un estudio de tipo descriptivo-correlacional de corte transversal. Para la medicion de las
variables (engagement y desempefio laboral) se aplico dos cuestionarios: la primera encuesta fue
del desempefio laboral, conformado por 50 items que contiene una escala de actitudes y
sentimientos con relacion al trabajo. Se pudo medir los cinco aspectos del desempefio laboral:
estructura, responsabilidad social, remuneracion, riesgos y toma de decisiones; y tolerancia al
conflicto, mediante el procedimiento Likert. El segundo fue el engagement, se midi6 mediante el
cuestionario “Escala de Utrecht de Engagement en el trabajo”. Esta formada por 17 items, que
consta de tres dimensiones: vigor, dedicacion y absorcion. Cada uno de estos ftems tuvo 7 opciones
de respuestas. Se trabajé con una muestra de 194 trabajadores del “hospital Santa Rosa de Puerto

Maldonado”.

Los resultados evidencian que, el engagement se relaciona de manera significativa en un
89.6% con el desempefio laboral de la organizacion objeto de estudio. Que los lleva a trabajar con
pasidn armoniosa y mejora la satisfaccion en el trabajo, generando un mejor rendimiento en sus
labores que, no solo repercute en el personal sino en la organizacion. La dimension “vigor” presenta

correlacion directa de 91.3%, la dimension “dedicacion” se relaciona en un 90% y la “absorcion”

88.5%.
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2. ENGAGEMENT

a. Antecedentes del Engagement

Las actividades de Salud Ocupacional se caracterizan por identificar factores de riesgo para
controlarlos, medirlos y proveer recomendaciones que permitan reducir dafios. Estableciendo la
relacion entre el hombre, el trabajo y su dindmica, afios antes se utilizaba el término “adicto al
trabajo” para identificar a aquellos trabajadores que invertian voluntariamente mayor tiempo o
recursos al ejercicio laboral, prevaleciendo una denotacién negativa, ya que el enfoque se dirigia a

identificar solamente dafios a la salud.

Fue a partir del tercer milenio que algunos observadores durante el estudio de esas
poblaciones pudieron apreciar diferentes virtudes en algunos trabajadores, asi como el subsecuente
bienestar, denominaron con diversos calificativos los estados conductuales de estas personas como

2% ¢

“pasion por el trabajo”, “enganche laboral” o “compromiso por el trabajo”.

En la actualidad varias empresas han cambiado la percepcion que tenian de la
administracion de recursos humanos prestando una mayor atencién a la motivacion, seguridad y
salud de sus colaboradores, en este trabajo se presenta un constructo psicologico relativamente
nuevo conocido como engagement. Este término se origina a través de la Psicologia, la cual parte
del concepto que para poder sobrevivir y prosperar en el contexto de cambio continto, las

organizaciones necesitan tener colaboradores motivados y psicologicamente “sanos”.

Como las organizaciones modernas requieren que sus empleados estén motivados, sean
proactivos, responsables, sean implicados en su trabajo y en la organizacion, utilizan el requisito

clasico de “Haz tu trabajo” pero esta simple frase no ha brindado resultados satisfactorios a la
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empresa, por lo que se ha visto a bien su reemplazo por “Haz lo mejor”. Esto se pasa de solicitar
una conducta requerida a solicitar una conducta emergente. Obviamente para aquellos empleados
que estan burnotizados no serdn capaces de hacer lo mejor. Pero, aqui esta el punto esencial de la
cuestion, solicitar conductas emergentes es quizd pedirles demasiado a los empleados que estan
con el sindrome de Burnout. Sin embargo, debemos comprender cuales fueron los origenes o como

ha surgido con los afios y con las investigaciones el tema de estudio.

Kahn (1990) fue el primer estudioso que concibid el engagement en el trabajo, y focalizo
su investigacion analizando la manera en la cual el trabajador satisface su rol laboral, llegando a la
conclusién de que el trabajador engaged (enganchado) intensifica el esfuerzo en su desempefio por

su identificacién con el mismo.

Sin embargo, para Maslach y Leiter (1997), el engagement define mucho mas, por lo que
describen que el término posee tres componentes: energia, implicacion y eficacia, los cuales son
opuestos a las tres dimensiones del burnout, a saber: agotamiento, cinismo y falta de eficacia

profesional.

Unos afios después, especificamente en el afio 2000, en la introduccién del estudio cientifico
del engagement coincide con el cambio de perspectiva hacia una Psicologia Positiva. “Debido a
los estudios del estado mental negativo relacionado con el trabajo, los investigadores han volcado
su interés por el estudio de su opuesto, esto es de un estado positivo relacionado con el trabajo y el

cual ya se ha hecho mencion antes: engagement” (Salanova, Bresd, Grau & Llorens, 2004, p. 114).

Tiempo después, Schaufeli et al. (2002) define que, el engagement es un «estado
psicolégico positivo relacionado con el trabajo que estd caracterizado por el vigor, dedicacion y

absorcion mas que un estado fisico y momentaneo; el engagement se refiere a un estado afectivo-
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cognitivo mas persistente que no estd focalizado en un objeto, evento, o situacion particular»

(Salanova y Schaufeli 2004:115). Quien asi mismo describe cada componente.

Posteriormente, Bakker y Demerouti en (2008) replantearon un modelo incluyendo una
nueva correlacion: los recursos laborales tienen una relacion mutua con los recursos personales
(optimismo, autoeficacia y autoestima), de tal modo que estos Ultimos poseen la capacidad de
influenciar sobre los recursos laborales, produciendo méas engagement y mejoria en el desempefio,

el cual, al transcurrir el tiempo, aumenta los niveles de recursos tanto laborales como personales.

Al explorar las multiples definiciones académicas que existen del término, es posible
identificar dos aproximaciones generales. La primera lo asume como un ‘rol laboral” y sostiene
que los trabajadores engaged se identifican con el trabajo y, por ello, se esfuerzan mas. Segun esta
vision, el engagement corresponde a un tipo especial de conducta, en la que el trabajador esta

completamente inmerso en sus tareas.

b. Definiciéon

Desde su aparicion hace més de dos décadas, el concepto de engagement resulta dificil de
definir, partiendo del hecho de que aun no existe una traduccion al espafiol que sea apropiada y
abarque la dimension total del concepto. No obstante, desde los distintos marcos teoricos, existe
coincidencia con respecto a sus componentes: conductual-energético (vigor), emocional
(dedicacion) y cognitivo (absorcion). Por tal motivo, realizaremos una breve revision de las
principales definiciones con la finalidad de arribar al concepto que sera considerado para la

investigacion:

El engagement es un constructo tedricamente opuesto al burnout o sindrome de estar

quemado por el trabajo. El término ha sido definido por Salanova Gonzalez y lo describe como:
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“Un estado mental positivo relacionado con el trabajo y caracterizado por el vigor,
dedicacion y absorcion. Mas que un estado de animo especifico y momentaneo, el engagement se
refiere a un estado afectivo-cognitivo mas persistente que no esta enfocado en un objeto, evento

situacion particular...” (Salanova & Shaufeli, 2004, p. 116).

Es asi como, aparece el vocablo engagement evolucionando mediante diversos estudios, el
cual no tiene una definicion exacta al traducirlo al idioma espafiol, siendo dificultoso englobar el
concepto de estado afecto-cognitivo en un solo término; sin embargo, este busca descubrir las
virtudes y fortalezas de las personas para obtener una mayor productividad en el trabajo. Por ello,
se entiende al engagement, como un impulso que motiva a los trabajadores a realizar un esfuerzo
adicional a nivel psicoldgico, fisico y emocional en el trabajo, lo que acarrea tener mejores

resultados productivos.

c. Dimensiones del engagement

El engagement presenta tres dimensiones como lo menciona Schaufeli y Bakker, las cuales
se encuentran altamente relacionadas entre si. El engagement también es entendido como un

enfoque multidimensional compuesto por:

“Vigor el cual se entiende como la inversion de altos niveles de energia y adaptabilidad
mental durante las horas de trabajo, influenciada por un gran deseo de aportar mayores esfuerzos
que demuestran persistencia en las tareas encomendadas aun incluso cuando se enfrenta a

momentos de dificultad y estrés” (Schaufeli y Bakker, 2003)

“La absorcion por otro lado, implica un alto nivel de concentracién e inmersion en las
tareas diarias del trabajo, de manera que el empleado parece perder la nocion del tiempo por

encontrarse en una dosis de disfrute que le causan dichas labores” (Schaufeli y Bakker, 2003)
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Por dltimo, “la dimension de dedicacidn refleja en el colaborador una conexion con su
trabajo; es decir, entusiasmo, inspiracion, orgullo hasta convertirlo en una especie de reto para si

mismo” (Schaufeli y Bakker, 2003)

d. Factores del engagement

Como se puede inferir de lo presentado anteriormente, el vocablo engagement ha tenido en
definitiva una gran evolucion, desde estudios relacionados con las condiciones laborales hasta las

mas recientes investigaciones, que muestran una perspectiva orientada al individuo.

Asi, se resume de manera precisa los modelos relacionados con el vocablo engagement,

separandolos por factores individuales y factores organizacionales.

11.1 factoresindividuales

El autor Hobfoll, quien en el 2001 propuso un modelo llamado la “Teoria de la
conservacion de recursos COR”. Donde explica la forma como los individuos afrontan el estrés,
a través de los recursos, entendido como aquellos objetos, caracteristicas personales, condiciones
0 energias que son valorados por los individuos, y que pueden ser potencialmente motivadores en

si mismos mediante la creacion, el mantenimiento y su acumulacion.

Otro autor muy significativo fue Ouweneel et al. quien crea el “Modelo del impacto de
recursos personales en el engagement” en el 2012. Este modelo plantea una relacion reciproca
entre las emociones positivas y recursos personales, es decir, los empleados que experimentan

emociones positivas desarrollan mejores habilidades relacionadas con el trabajo
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I. factores organizacionales

Cristina Maslach y Leiter nos describen el “Modelo estructural” (1997) el cual hace
mencion a la representacion de un objeto deseado para implementar intervenciones al burnout
gestionando resultados positivos en la compatibilidad entre las caracteristicas propias del individuo

y el trabajo especifico que desempefia.

El autor William Kahn nos describe en el afio 2001 la “Teoria del Rol” la cual establece
una relacién entre el individuo y las caracteristicas de la tarea, considerando los contextos
interpersonales, grupales, intergrupales y organizacionales como factores que median los niveles

de motivacién y la significacion del trabajo.

Por otro lado, Alan Saks (2006) plantea el “Modelo de intercambio social” en el cual
sostiene que los colaboradores presentan diversos niveles de engagement como respuesta a los
recursos que reciben de la organizacion, de esta manera los colaboradores se sienten obligados a

retribuir a sus organizaciones con grandes niveles de compromiso.

A su vez, Evangelia Demerouiti et al, Bakker et al (2006) describe la “Teoria de demanda
y recursos laborales”, los autores consideraron que los recursos laborales tienen un rol
motivacional y son mas beneficiosos si se desea mantener el compromiso en condiciones de altas
demandas (Diversos estudios han mostrado que recursos laborales tales como el apoyo social, la
autonomia, la retroalimentacién sobre el desempefio y las oportunidades de desarrollo pueden

mitigar de mejor manera el impacto de las demandas laborales)

finalmente, Bakker y Oerlemans en el 2011, nos plantean el “Modelo circunflejo de

emociones”, este explica que existen diferencias entre el constructo engagement y el constructo
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satisfaccion laboral, debido a que el engagement combina el placer por el trabajo, con elevada

activacion, mientras que la satisfaccion es una forma pasiva de bienestar en el trabajo.

e. Teorias psicosociales del engagement
Las teorias psicosociales intentan explicar el fenomeno de engagement laboral, lo cual es
dificil que pueda ser explicado por una teoria concreta. Las teorias no solo son de importancia para
poner las cosas en una amplia perspectiva, sino para comprender los mecanismos subyacentes que

estan operando de una forma u otra.

De alguna manera las teorias no concuerdan del todo para explicarlo con amplitud, fue
posible determinar modelos explicativos del engagement para comprender cuél es su significado

psicologico.

El engagement puede ser explicado a través de una serie de modelos como lo hemos visto
en los datos comparativos anteriores, muchos de los cuales han evolucionado en forma secuencial.
No obstante, existen dos grandes lineas de investigacion o corrientes. La primera esta relacionada
con las condiciones psicoldgicas vinculadas con el engagement, como el significado, la seguridad
y la disponibilidad (Kahn 1990) y la segunda corriente procedente de estudios derivados del
burnout (Cordero y Matallana 2014). Por tal motivo, se revisaran los principales modelos y teorias

relacionados con el engagement tomando como base la segunda corriente de estudio.

I. Psicologia positiva

Para Salanova y Shaufeli (2009) la psicologia ocupacional positiva nos dice que “Es “el
estudio cientifico del funcionamiento dptimo de las personas y de los grupos en las organizaciones,

asi como su gestion efectiva” (p.84-85).
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En la actualidad la perspectiva de la psicologia ocupacional se enfoca en el 6ptimo
funcionamiento de los colaboradores evaluando aspectos de deficiencias o debilidades de sus
actividades laborales. La posibilidad de medir las fortalezas del colaborador permite no solo
comprender esas fortalezas sino también poder incrementar las. Por lo tanto, la psicologia
ocupacional se encarga de mejorar el desempefio de los colaboradores de una organizacion, es decir

que tenga mejor vida laboral dentro de las organizaciones.

El proposito de la psicologia ocupacional positiva es describir, explicar y predecir el
funcionamiento Optimo del colaborador, asi como también potenciar y optimizar la calidad de vida
laboral y organizacional para mejorar la salud psicosocial, del bienestar y la satisfaccion laboral.
La psicologia ocupacional positiva se centra en multiples niveles del funcionamiento optimo y vida
organizacional positiva, los cuales son: nivel individual, interindividual, grupal, organizacional y
social. Para la psicologia ocupacional positiva es importante desde esta perspectiva conocer cOmo
se desarrolla el engagement y el rol que ejercen las competencias, como conciliar los ambitos

trabajo-familia, en que se basa el desarrollo de la felicidad vy la satisfaccion laboral.

ii. Modelo de Recursos y demandas

El DRL es un modelo que se centra en lo motivacional, tomando en cuenta dos indicadores:
el engagement o bienestar del colaborador y el burnout o malestar del colaborador, Bakker y

Demerouti (2007) afirman que:

“ambos estan negativamente relacionados entre si, tomando en cuenta lo negativo y lo

positivo” (p.309).

De acuerdo con la teoria los diferentes entornos laborales pueden dividirse en dos

categorias: demandas Yy recursos laborales.
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Las demandas organizacionales se consideran como las caracteristicas de la organizacion
del trabajo, que requieren un esfuerzo por parte del colaborador para realizarlas y este esfuerzo
lleva relacionado un costo fisico y psicoldgico. Ante las demandas laborales los colaboradores
trabajan mas y ponen mas esfuerzo en su trabajo convirtiendo las demandas en estresores que

pueden llegar a desencadenar dafios fisiologicos.

Los recursos laborales son los aspectos fisicos, psicoldgicos, organizacionales o sociales
del trabajo que pueden reducir las exigencias del mismo, los costes fisiologicos y psicologicos
asociados; ser decisivos en la consecucion de los objetivos del trabajo; y estimular el crecimiento

personal, el aprendizaje v el desarrollo (Bakker y Demerouti 2013).

El modelo de DRL esta constituido por dos juicios:

e El deterioro de la salud: se refiere a las altas demandas que afectan la salud del
colaborador.
e El proceso de motivacion: son los recursos suficientes para cubrir las demandas

laborales.

Por lo tanto, el modelo DRL sustenta que la falta o carencia de recursos laborales
incrementa las demandas laborales dando como resultado el burnout, dafiando la salud del
colaborador; mientras que el uso adecuado de recursos laborales promueve el proceso de
motivacion en los colaboradores, incrementando el nivel de engagement dando como resultado el
buen desempefio laboral y desarrollo personal de los colaboradores, asi como la eficacia

organizacional.
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1. Factores psicolégicos:

Toda conducta favorable en el trabajo. Son elementos propios del engagement que se
muestran durante la realizacion del trabajo. Entendiéndose a estos como: el vigor, la dedicacion y
la absorcién, ya definidos previamente en las dimensiones del engagement. Caracteristicas
personales: Son todos aquellos rasgos que poseen indistintamente algunos individuos, gozando

indirectamente de los factores psicoldgicos, que segin Salanova y Schaufeli (2009), son:

e “Sensacion de felicidad: se muestra a través de gozar con el trabajo, sentirse feliz
en el trabajo y sentirse ilusionado por el trabajo”

e “Emociones positivas como alegria, interés y satisfaccion por el trabajo”

e “Sensacién de bienestar que implica sentirse bien con el trabajo realizado, sentirse

bien con la preparacion, salud y sentirse fisicamente bien al desempefiar el trabajo”.

2. Demandas laborales

Las demandas laborales segin Salanova & Schaufeli (2009)

“son como las caracteristicas de la organizacion del trabajo que requieren un esfuerzo
por parte del trabajador para ser realizadas [...] Este esfuerzo lleva asociado un coste de 40
carcter fisico y/o psicologico (mental o emocional) para su realizacion”. Estas demandas pueden

ser de varios tipos:

e ‘“Demandas mentales como: tareas que exigen concentracién, precision, atencion,
procesamiento en paralelo, toma de decisiones complejas”
e ‘“Demandas cualitativas: fechas topes, sobrecarga, presion temporal, elevado ritmo

de trabajo”
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e ‘“Demandas organizacionales como: inseguridad en el empleo, fusiones entre
empresas, conflicto y ambigiiedad de rol”

e ‘“Demandas trabajo-familia o familia-trabajo: trabajo nocturno, trabajo rotatorio,
cuidados a terceros”

e ‘“Demandas socio-emocionales como mobbing; tener que mostrar empatia y
emociones positivas cuando se siente lo contrario”

e ‘“Demandas fisicas como: trabajos de carga y descarga, trabajar en situaciones de

alto frio, calor o humedad”

Demandas laborales
o Presion laboral

¢« Demandas emocionales

¢ Demandas mentzales
e  Demandas fisicas
Recursos laborales +  Entregtras.
*  Aulonomia
¢ Feedback
¢ Apoyo social
e Posibilidad de

aprendizaje : o -
+ Faire otros. ‘onsecuencias:
E 1 Engﬁiﬁ_ml: *  Rendimiento
» . Dc:JicaciEJn S L.

Recursos personales Absorcid s Ingresos ccondmicos
¢  Opiimismo *  Absoraon o Enire otros.
e Autoeficacia
¢ Resiliencia
e Auloestima
+  Entre otros.

- |

Fuente: Modelo de Demandas y Recursos Laborales del engagement ( Bakker y Demerouti, 2007)

iii.  Modelo circunflejo

En un intento de distinguir entre los diferentes tipos de bienestar laboral, Bakker y

Oerlemans (2011) han desarrollado un modelo tedrico basandose en el modelo circunfiejo del

33



afecto (Russell, 1980). El modelo circunflejo postula que la estructura subyacente de Ilas
experiencias afectivas se puede caracterizar por dos continuos; placer-malestar y alta-baja
activacion. Cada estado emocional puede ser definido como una combinacion de estas dos
dimensiones con diversos grados de placer y de activacion. En consecuencia, los indicadores
positivos de bienestar serian la satisfaccion en el trabajo (altos niveles de placer y bajos niveles de
activacion), y el engagement (altos niveles de placer y activacion). “La felicidad en el trabajo
implicaria experimentar altos niveles de placer y moderados niveles de activacion” (Bakker y

Daniels, 2012; Xanthopoulou et al, 2012.).

En resumen, Bakker y Oerlemans (2011) plantearon que:

“Mientras el engagement es una combinacién de placer por el trabajo (dedicacion) con
elevados niveles de activacion (vigor y absorcion), la satisfaccion laboral es una forma pasiva de

bienestar en el trabajo” (Rodriguez-Mufioz y Bakker 2013).

f. Recursos laborales vinculados al engagement
Para algunos autores existen una diversidad de recursos laborales vinculados al
engagement, para Schaufeli y Bakker considera el Feedback, apoyo social y coaching del
supervisor. En contraparte a Salanova, Agut y Peird que considera la Autonomia, formacion o
capacitacion. Segin Ten Brummelhuis, Bakker, Hetland y Keulemans (2011) consideran las
nuevas formas de organizacion del trabajo: Internet, movil y flexibilidad laboral. Finalmente para

Tim y Xanthoupoulou (2011) vinculan el liderazgo transformacional.

La teoria de JD-R propone efectos causales inversos: mientras que los empleados con
burnout tienden a crearse mas demandas laborales de empleo a lo largo del tiempo, los trabajadores

con engagement movilizan sus propios recursos laborales para mantener altos niveles del mismo.
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Por este motivo, la teoria JD-R permite comprender, explicar y pronosticar el bienestar de los
empleados y el rendimiento laboral (Bakker y Demerouti 2013). Bajo este contexto, existe una
relacion de causalidad, por un lado, entre las “demandas laborales” como predictores de variables
como el agotamiento o problemas de salud psicosomaticos, y, por otro lado, los “recursos
laborales” como predictores mas importantes de la satisfaccion en el trabajo, la motivacion y el
engagement. En ese sentido, es posible afirmar que estas dos categorias desencadenan dos procesos
diferentes: el deterioro de la salud (energético) y un proceso motivacional (Bakker y Demerouti

2013; Torrente et al. 2012).

g. Causas de un alto nivel de engagement
En la investigacion que hace Maria Salanova y Wilmar en el afio 2004 determinan que las

posibles causas del engagement son:

e Recursos personales: Las creencias en la propia eficiencia personal, autoeficiencia
(puede ser causa y efecto del engagement).

e Recursos laborales: los horarios adecuados que permitan la recuperacion debida al
esfuerzo laboral, y el contagio emocional fuera del trabajo. Sentirse en el trabajo
con apoyo social por parte de comparieros y superiores, autonomia laboral, variedad
de tareas en el puesto, facilidades de formacidn, apoyo social y autoeficiencia.

e Trabajo y familia: aquellas personas que experimentan emociones positivas desde
el trabajo hacia la casa o viceversa (desde casa al trabajo) tienen niveles altos de

engagement.

Se ha comprobado que el engagement se transmite entre los conyuges, se podria decir,
contagioso; esto sugiere que puede existir un proceso de contagio emocional, el cual se refiere a la

tendencia a imitar de forma automéatica las expresiones emocionales que se dan a través de: la
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expresion facial, las vocalizaciones, las posturas y movimientos. En la revista de Estudios
Financieros en el 2004 Salanova y Shaufelli presentan un articulo llamado “El engagement de los
empleados: un reto emergente para la direccion de Recursos Humanos” en el cual proponen los
siguientes factores que influyen para que éste surja entre los empleados de una organizacion, se

detallan a continuacion.

e Las personas: Alta gerencia, jefe inmediato, compafieros de trabajo y clientes.

e Compensacion total: Sueldos beneficios y reconocimientos.

e Practicas de la empresa: Practicas de Recursos Humanos, Evaluacion de
desempefio, Diversidad e Imagen corporativa interna.

e Trabajo: Actividad de trabajo, procesos, recursos y entorno fisico de trabajo.

e Oportunidades: De carrera dentro de la empresa, al aprendizaje y desarrolio.

h. La organizacion frente al Engagement
No existe un conjunto de beneficios preestablecidos, recursos o técnicas que funcionen de
igual forma en distintos contextos. Las buenas practicas para el desarrollo de recursos humanos
desde la perspectiva de las organizaciones saludables son especificas para cada contexto
organizacional (Salanova & Schaufeli, 2009). La promocion del engagement en el trabajo modula
los efectos y facilita el uso de los recursos organizacionales sobre el desempefio, el bienestar y la

calidad de vida en general (Llorens et al, 2007; Salanova & Schaufeli).

El engagement en el trabajo es un constructo tanto individual, como colectivo y social y
estd intimamente conectado con el desarrollo organizacional. Puede generar consecuencias
positivas tanto para el trabajador cuanto para la organizacion y reducir resultados organizacionales
negativos (Bakker et al., 2007; Bakker et al., 2008; Bakker & Leiter, 2010; Salanova & Schaufeli,

2009).
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En cuanto a las consecuencias del engagement en el trabajo el constructo es predictivo de
buen performance laboral y satisfaccion del cliente Bakker et al, 2007). También se encontré que
el engagement en el trabajo modula los efectos de los recursos organizacionales sobre la realizacion
del trabajo, el bienestar y la calidad de vida en general, 0 sea, facilita el uso de los recursos

disponibles (Salanova & Schaufeli, 2009)

La popularidad del engagement en el trabajo en las organizaciones confirma la dimensién
practica del concepto (Bakker & Leiter, 2010). Las organizaciones modernas esperan que Ssus
empleados sean proactivos, demuestren iniciativa, se responsabilicen por sus propios desarrollos
profesionales y sean comprometidos con sus trabajos (Bakker et al, 2008). “La relacion entre
empleados engaged y organizacion saludable es una via de dos direcciones, uno refuerza el otro”

(Salanova & Schaufeli, 2009, p66).

Afio tras afio las empresas desean volverse mas competitivas en el ambito laboral y desean
que su personal esté comprometido en su totalidad, pero aun asi se cometen ciertos errores al

interior de cada una de ellas, dentro de los cuales se pueden enlistar los siguientes.

Error n°l “no medir”. Este es uno de los principales errores ya que muchos dirigentes
prefieren guiarse solo por su percepcion y no realizan encuestas o sondeos entre el personal, por
ende, solo existird la percepcion de un lado de la moneda, permitiendo que se tomen decisiones

totalmente lateralizadas y que no promulgaran ningiin cambio en la plantilla del personal.

Error n°2 “confundir satisfaccion con compromiso”: Frecuentemente se suele confundir la
satisfaccion con el compromiso en los empleados, y es que la primera se relaciona con una
dimension inestable que esta sujeta a la necesidad que se le presente al empleado en el momento,

si se logra cubrir esa carencia el sujeto se sentird satisfecho, pero eso no garantiza que se sienta
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comprometido, ya que por lo contrario el compromiso es una dimension estable y sostenible, que
cuesta mas conseguir que aumente, pero que se Ve poco afectada por pequefias fluctuaciones de las

condiciones.

Error n°3 “inferir el compromiso a partir del clima laboral”: En algunos casos se mide el
nivel de satisfaccion en los diferentes departamentos de la organizacion, muchos de los altos
mandos evallan que un nivel alto de satisfaccion equivale a un alto nivel de compromiso, pero no
en todos los casos dicho planteamiento se cumple, por lo que es necesario evaluar ambas variables

por separado, pero siempre buscar correlacionarlas.

Error n°4 “preguntar directamente por el compromiso”. Otro error que sesga las
investigaciones es realizar preguntas que se relacionan directamente con el compromiso, esto se
debe a que como cualquier ser humano siempre va a buscar contestar con base a lo que la sociedad
espera de él o ella, por ende, cuando en alguna escala o cuestionario se le pregunta directamente
por el compromiso siempre buscaran contestar de forma positiva, aunque la realidad sea totalmente

opuesta; esto da como consecuencia un resultado que carece de validacion.

Error n°5 “medir solo para comparar”: Usualmente muchas organizaciones buscan llevar
a cabo investigaciones sobre el Engagement en su organizacion, pero el Unico fin que persiguen es
comparar sus resultados con las deméas compafiias de su mismo rubro, accion que seria totalmente
perjudicial dado que no tienen como ente principal su propio personal, sino que solo buscan no
estar peor que los demas. Pero aun con los resultados no buscan elaborar ningin Plan de

Intervencion para contrarrestar dichos resultados y aumentar el nivel de compromiso del personal.

Segun los autores Wilson, DeJoy, Vandenberg, Richardson y McGrath (2004) definieron el

concepto organizacion saludable como “aquellas organizaciones caracterizadas por intervenir
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esfuerzos de colaboracion, sistematicos e intenciones para maximizar el bienestar de los empleados
y la productividad, mediante la generacion de puestos bien disefiados y significativos, de ambientes
sociales de apoyo, y finalmente mediante las oportunidades equitativas y accesibles para el

desarrollo de la carrera y del balance trabajo-vida privada” (p.567).

Una organizacion saludable es aquella en la que se realizan précticas saludables para
estructurar y gestionar los procesos de trabajo que tienen influencia en el desarrollo del colaborador
saludable y engaged, como también se obtienen resultados organizacionales saludables. Por lo
tanto, las practicas saludables en las organizaciones tienen el propdsito incrementar el capital

psicolégico para el buen funcionamiento del colaborador.

I. Empleados engagement

Los empleados con altos niveles de engagement en el trabajo de forma general pueden ser
descritos como los que crean sus propios recursos y tienen mejor salud fisica y psicologica; tienen
altos niveles de energia, se identifican fuertemente con sus trabajos, son comprometidos, poseen
iniciativa ademas de aun transferir e influenciar a otros comparfieros con sus actitudes (Bakker et
al., 2008; Bakker & Leiter, 2010; Salanova & Schaufeli, 2009; Schaufeli & Bakker, 2003). Esto
sucede porque las consecuencias de un determinado comportamiento se tienden a reforzar en un
espiral de ganancias (Moreira & Medeiros, 2007; Salanova & Schaufeli, 2009): ‘el
comportamiento es fortalecido por sus consecuencias y por este motivo las propias consecuencias
son denominadas de refuerzo” (Skinner, 1974, p.38) comprendiendo refuerzo como una
consecuencia de un determinado comportamiento que aumenta la probabilidad de ocurrencia del

mismo (Moreira & Medeiros, 2007).
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Los empleados evidencian mejor performance (Bakker et al., 2008; Bakker & Leiter, 2010;
Bakker et al., 2012; Schaufeli & Bakker, 2003) y se sienten capaces de administrar las demandas
provenientes de sus trabajos (Schaufeli et al, 2002). En una O&ptica organizacional, estos
trabajadores son: “evaluados de forma mas positiva por supervisores y compaieros, tienen éxito
en sus puestos de trabajo, son menos tendentes a mostrar conductas contraproducentes, exhiben
conductas pro sociales, tienen menos rotacion y absentismo laboral, tienen menor proclividad al
burnout, muestran mas conductas extra rol y mejor desempeio y productividad”. (Salanova &

Schaufeli, 2009, p.174).

En la siguiente parte se presenta las caracteristicas que manifiesta un empleado engaged y

uno que no lo esta.

e Empleado engaged: Habla de forma positiva, tiene un deseo de seguir trabajando,
realiza un esfuerzo para alcanzar el éxito de la organizacion, tiene buena relacion
con sus compafieros y genera satisfaccion en el cliente.

e Empleado no engaged: Habla negativamente de la empresa, genera problemas entre
comparieros, transmite su negatividad, no colabora con los objetivos, esta en contra

de todo y se ausenta o llega tarde.

Podria llegar a considerarse que las empresas tienen una ventaja competitiva al contar con
empleados enganchados, debido a que éstos manifiestan un mayor compromiso ante la
organizacion, actividades y politicas que la conforman. Un empleado enganchado manifiesta
agrado por su trabajo motivo por el cual se supone debe influir para una estancia laboral interesante

y duradera disminuyendo las intenciones de abandonar el trabajo.
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i. Como medir elengagement
Existe una frase que es comunmente utilizada en el &mbito organizacional y es que “lo que
no se mide no se puede gestionar” y en muchos casos esto puede ser cierto, pero existen ciertos
valores que son de caracter cualitativo y que se necesitan crear parametros o elaborar instrumentos
que den paso a transformar estos datos cualitativos en algo cuantificable. Si esto no fuera posible,
cada una de las organizaciones no podria mejorar los estandares de calidad para sus empleados. Se
describen algunos aspectos que funcionan como un parametro de medicién del Engagement en el

personal.

I. Experiencia Perceptiva:

Factores como la percepcién de los valores, la estrategia, los lideres, el equipo, el espacio
de trabajo, la conciliacién, la retribucion y el desarrollo Profesional es determinante en la
configuracion del compromiso de un profesional. Se destaca la importancia de cada uno de ellos,
pero no en el sentido de que tener el cien por ciento de satisfaccion sea igual a un alto nivel de
compromiso, sino que lo que se busca evaluar es la correlacion cuantificable existente entre las

percepciones de cada uno de los empleados y el compromiso afectivo que existe en la compafiia.

ii. Experiencia Emocional:

Como factores complementarios cada empleado més alld de una valoracion objetiva debe
de evaluar su experiencia subjetiva. Deben de incluir los retos que le presentan su trabajo, que tanto
disfruta llevarlo a cabo, si logra concentrarse en sus actividades y si percibe que se le brindan todas

las condiciones de seguridad que su trabajo requiere.
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iil. Una herramienta tipo “TEE”

En el golf, un tee es un pequefio artilugio de madera que se clava en la hierba y que sirve
de base para colocar la bola elevada sobre el suelo, esto permite golpearla de abajo hacia arriba en
los golpes largos. Los jugadores de golf estan familiarizados con los tee. Los profanos, no, pero
con la descripcion lo podemos entender: un sencillo elevador. Una pieza facil de usar. Puede que
el funcionamiento de un tee se explique gracias a la trigonometria, o las leyes de la fisica, pero no

hace falta saberlas para usarlo. Un tee es una herramienta potente y sencilla.

El ejemplo anteriormente descrito permite realizar una analogia de como las organizaciones
pueden crear bases sélidas al interior de sus organizaciones que a corto y sobre todo a largo plazo
les permitird tener alcances inimaginables y que en el centro de esos logros se concentrara su

personal que se encontrard comprometido totalmente.

La modelizacion de TEE: el modelo de medicion del engagement condujo a una propuesta
con fundamento solido, rigurosa y exhaustiva, pero para que pudiera ser Util al usuario de una
organizacion debia transformarse en una herramienta sencilla. Cémoda de usar e intuitiva a la hora

de interpretarse, sin que ello mermara ni su calidad ni su potencial.

J. Incrementar los niveles de engagement
Una vez que ya conocemos cuales son las deficiones, estudios y los beneficios de tener

3

empleados saludables, logicamente nos preguntamos ‘;como se puede incrementar el engagement
de los empleados? ¢Qué tipo de intervencion se ha de realizara? Hasta ahora se llevaban a cabo dos
tipos de intervenciones basadas en el Modelo Médico de Enfermedad: la curacion y la prevencion.

La cura se basa en la idea de que esta enfermo, asi, nos centrariamos s6lo en aquellos trabajadores

“enfermos”. Mientras que en la prevencion los trabajadores se encuentran en una situacion
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potencial de riesgo y por tanto es probable que lleguen a “enfermar™; en este caso nos centrariamos

en aquellos trabajadores que presenten ese riesgo potencial.

Pero no, nos cetraremos en un tercer tipo de intervenciébn mas ligada a la Psicologia
Positiva: la amplificacion. Esta intervencion ya no se basa en el Modelo médico de Enfermedad,
sino en el principio de la mejora, es decir, en la idea de aumentar, mejorar la salud y el bienestar
de los empleados. Por tanto, se ha de aplicar al conjunto de los empleados y sera parte integral de

la gestion organizacional, el cual sera nuestro enfoque.

Nos centralizaremos en el empleado, donde béasicamente estara basada en intervenir en el
cuidado de la mente y el cuerpo, la empatia, la meditacion, motivacion, un liderazgo que permita
la escucha activa, resolucion de conflictos y potenciacion de sus colaboradores. Establecer
adecuados canales de comunicacion, a su vez estrechar los lazos de relaciones entre los empleados,

fomentando un ambiente agradable y cordial.

Por otro lado, se aplicara el proceso de onboarding, con el proposito de trasmitir a los
empleados de forma creativa y sencilla, los valores la vision y mision, haciendo que los
colaboradores empaticen con la empresa y sus miembros. Fomentar estrategias que mejoren el
entorno social dentro de la organizacion, fortaleciendo las habilidades sociales. Incrementar las
estrategias de afrontamiento en la toma de decisiones de los jefes y colaboradores de la
organizacion con el fin de encontrar las mejores soluciones. Favorecer a los colaboradores con una

estrategia de reconocimientos y beneficios, que no sean Unicamente monetarios.

La inclusion de estrategias de desarrollo profesional que permitiran establecer alianzas

institucionales donde los colaboradores puedan capacitarse y desarrollarse de forma profesional.
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laboral

IX. CONTENIDO DE LA INTERVENCION.
Las tematicas que se abordan en el programa de mejora del engagement y de identificacion

Son:

Liderazgo: Fomentar en los lideres o jefes de areas, un liderazgo que permita la escucha
activa, resolucién de conflictos y potenciacion de sus colaboradores, la toma de decisiones,
el incrementar las estrategias de afrontamiento de los jefes y colaboradores de la
organizacion, con el fin de encontrar las mejores soluciones frente a circunstancias internas
0 externas a las cuales se enfrenten.

La comunicacion: Abordar sobre adecuados canales de comunicacion para transmitir la
informacidn institucional de la mejor manera entre los empleados. La transmision de
valores a los empleados de forma creativa y sencilla, la vision y mision y el estilo de la
marca, haciendo que los colaboradores empaticen con la institucion. ES importante
establecer canales informativos y asi fomentar el uso adecuado y aprovechando Ia
tecnologia dentro de la organizacién para comunicar.

Clima laboral: Estrechar los lazos de relaciones entre los empleados, fomentando un
ambiente agradable y cordial, ademas de fortalecer el Trabajo en equipo y las habilidades
sociales dentro del desarrollo de actividades laborales.

Relaciones interpersonales: Fomentar las adecuadas estrategias que mejoren el entorno
social dentro de la organizacion, estableciendo estrategias de habilidades sociales, la
empatia, fortaleciendo las habilidades para la comprension entre compafieros, mejorando
la predisposicion.

Manual de incentivos no econdmicos: Favorecer a los colaboradores con una estrategia de

reconocimientos y beneficios, que no sean Unicamente monetarios, establecer una estrategia
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de promocion de desarrollo profesional, generando alianzas institucionales y asi, permitir

el desarrollo del personal.

X. BENEFICIARIOS DE LA PROPUESTA DE INTERVENCION

Los beneficiarios de dicha propuesta, seran los empleados y la organizacion TRANSAUTO,
S.A. DE C.V; ya que va dirigida a una mejora de los niveles de engagament de los empleados, por
ende, como lo detalla nuestra base tedrica, al tener los empleados un adecuado nivel de engagament
genera en la institucion mejora en productividad, clima organizacional y mas identificacion con

ella.

Xl.  METODOLOGIA.

La presente investigacion es de tipo descriptiva, ya que se toman como base, previas
investigaciones hechas, que nos permiten conceptualizar la problematica, nos permite
contextualizarla y de la cual estableceremos el programa de aplicacion dentro del ambito laboral.
En primer lugar, se realizard una investigacion bibliogréfica, que nos permitird identificar las
causas que provocan el bajo nivel de engagement y la poca identificacion de los empleados dentro
de las organizaciones, luego de haber obtenido esos datos, podremos establecer la propuesta a
desarrollar.

La propuesta del programa psicolaboral para un adecuado nivel de engagement e
identificacion en los empleados, esta disefiada por un numero de 22 sesiones de trabajo para ser
desarrolladas una sesion por semana, en un periodo de 1 hora 30 minutos. Dicho disefio esta
distribido en la etapas, la primera etapa corresponde a la sesion uno, donde se da a conocer el
programa a los empleados beneficiados, sus objetivos, sus expectativas y alcances y las tematicas

que se desarrollaran. En la etapa numero dos, es donde se desarrolla las veinte sesiones de trabajo,
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referentes a las 4 tematicas establecidas en el contenido de la propuesta, abordando cinco sesiones
de trabajo por area; la etapa tres, esta distribuida en dos sesiones, donde se abordan la presentacion
y aplicacién del manual de incentivos no economicos y la evaluacion constante en la organizacion,
como las establecimientos de estrategias de desarrollo personal.

La poblacion donde se pretende desarrollar la propuesta, seran el 100% de los empleados
de la empresa Transauto S.A. de C.V. entre los cuales estan los colaboradores y jefes de las

respectivas areas de la organizacion.

XIl.  LOCALIZACION FISICA Y COBERTURA ESPACIAL

La propuesta de planes de mejoramiento de engagement se desarrollara en la empresa
Transauto S.A. de C.V. ubicada en carretera a Comalapa frente a rancho Navarra, San Salvador, El
Salvador; dicha empresa consta de un personal de 75 personas, y el rubro de trabajo es ventas y
almacenamiento de vehiculos importados. Dicha institucion presenta la necesidad de mejora de

engagament de los empleados, en los diferentes, departamentos y areas de trabajo.
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XI1.  CONCLUSIONES

Las empresas que cuentan con colaboradores engaged que cualitativamente tienen un alto
calificativo en la dimension de vigor, es decir, son colaboradores que dan lo mejor de si, de manera
voluntaria, y no se limitan solamente a cumplir con lo que se les requiere pero es necesario gque se
siga fortaleciendo para que dicho nivel en los empleados prevalezca, permitiendo asi un beneficio

tanto al empleado como a la institucion.

La pandemia afectd y generd un giro al plan de investigacion que se pretendia desarrollar
en la empresa Transauto S.A. de C.V. de tal forma que no se pudo realizar el proceso de evaluacion
y de acuerdo a esos insumos obtenidos partir a la elaboracion de la propuesta de mejora de

engagement de los colaboradores.

En las empresas donde hay un nivel de engagement adecuado permite a los empleados
sentirse comprometidos en tres aspectos, el aspecto cognitivo se enfoca en las creencias sobre la
organizacion, sus lideres y sus condiciones de trabajo, en el aspecto emocional a sus actitudes sobre
la organizacion y sus lideres y el aspecto fisico a las energias fisicas empleadas para cumplir los

roles, por ende el empleado se comprometerd a junto a su organizacién y lideres cumplir objetivos.

Los trabajadores que tienen un alto nivel de engagement son los que demuestras un mejor
rendimiento o productividad en el trabajo y un mayor compromiso con la organizacién (Hakanen
et al., 2006) (Xanthopoulou et al., 2009; Bakker y Bal, 2010). Contar con este tipo de trabajadores
genera a la empresa ventajas competitivas, por lo que uno de sus objetivos estratégicos a corto
plazo debe ser potenciar el engagement en ellos (Ongel 2014).

Una organizacion saludable es la que maximiza los recursos de sus empleados de manera
que puedan enfrentar altas demandas, obteniendo mejores resultados sin comprometer por ello su
salud y su bienestar, disponer de unos buenos recursos como herramientas tecnologicas adecuadas,
autonomia en el puesto de trabajo, apoyo social de los deméas colaboradores, oportunidades de
participar y aprender o flexibilidad en los horarios, el empleado no sélo tendra una mejor

motivacion extrinseca, en la medida en que ese entorno fomentard su voluntad de dedicarse mas al

trabajo, podra también desarrollar su motivacion intrinseca, al satisfacer sus necesidades basicas
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de ser competente, autbnomo y poder relacionarse con los otros, y como han corroborado diversos
estudios, cuanto mas y mejores recursos laborales ofrezca una organizacion, mayor sera el

engagement de sus trabajadores.
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XIV. RECOMENDACIONES

Habiendo concluido que el engagement laboral tiene un impacto positivo en la
productividad de los de los empleados, las siguientes recomendaciones estdn orientadas a
incrementar el nivel de engagement de los trabajadores. Se empleardn los recursos laborales de la
empresa para ello, los cuales son: el empoderamiento, el feedback y el apoyo social. Para
conseguirlo, es crucial el involucramiento de la Alta Direccién, la identificacion de lideres que
fomenten el engagement, y el mejoramiento de algunos procesos estratégicos y funcionales de

gestion humana.

Definir correctamente los alcances y las aspiraciones de cada empleado. Desde el proceso
de reclutamiento y seleccion, en el cual se establece el primer contacto real entre el nuevo empleado
y la organizacion, se debe establecer un "contrato psicologico” claro, en el que se hagan explicitas

las expectativas del empleado con respecto a la organizacion.

Que posteriormente la empresa apliqgue el programa, para controlar los niveles de
engagement. Aplicar el instrumento y realizar chequeos continuos para evaluar los niveles de
engagement, bienestar y motivacion de los empleados a nivel individual y organizacional, y poder
diagnosticar las causas y consecuencias de dichos niveles, para luego aplicar el programa de

acuerdo a las necesidades encontradas.

Disefiar y redisefiar los puestos de trabajo. Las organizaciones deben procurar que los
puestos de trabajo sean mas diversos y variados, han de tratar que sean mas complejos y completos,
dar més autonomia a los empleados para desempefiarse en ellos y ofrecerles la oportunidad de
mayor interaccion social en sus trabajos. Asimismo, pueden apelar a la rotacion de puestos, la
recolocacion y los cambios temporales, pensando siempre en que los trabajos estén en sintonia con

las competencias y deseos de cada empleado.

Promover y fomentar un estilo de liderazgo positivo. Como las competencias del supervisor
tienen una muy alta vocacion para promover el engagement de los empleados, las organizaciones
deben buscar lideres que puedan actuar como modelos positivos de motivacién y que potencien

una cultura del aprendizaje.

Favorecer las relaciones interpersonales. Ello se puede lograr mediante la creacion de

canales abiertos de comunicacién y una gestion adecuada de la diversidad, que no sélo provee a
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las organizaciones de un amplio rango de conocimientos, destrezas y habilidades (aumentando sus
beneficios sin incrementar sus costes), sino que permite que los trabajadores se apoyen y

enriquezcan entre si.

Desarrollar las carreras. Se consigue implementando un modelo de formacién profesional
continua, mediante programas que se ajusten a los deseos y necesidades formativas de los
empleados. En la medida en que los contextos laborales flexible del mundo contemporaneo llevan
a los trabajadores a buscar la empleabilidad, mas que la estabilidad vitalicia, hay que desarrollar su
engagement en las organizaciones que les ofrezcan tareas desafiantes y oportunidades continuas

para desarrollar sus capacidades.

50



XV. REFERENCIAS

Benitez, M., Medina, F.J., Munduate, L. (2011). El estudio del conflicto en los equipos de trabajo.
Una vision de las contribuciones cientificas realizadas en Espafia. Papeles del Psicologo,
32 (1), 69- 81.

Bertha L. M. Robles & Bach. Mike J. Gutiérrez F. (2017). “Relacion del Engagement en el
Desemperio Laboral del personal del Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado™ Escuela
Profesional de Administracion y Negocios Internacionales. Madre de dios, Peru.

Castellano., Cifre., Sponton., L. Medrano & Maffei. (2013) Emociones positivas y negativas en la
prediccion del burnout y engagement en el trabajo. Universidad Catolica de Cordoba,
Argenitina. rev. Per. Psi. y Trab. Soc. 2013, Volumen 2- N° 1: 75-88. Recibido 20 de mayo
2013, revisado 2 de junio 2013, aceptado 20 de junio  2013.
https://www.researchgate.net/publication/256497407 EMOCIONES POSITIVAS Y NE
GATIVAS EN LA PREDICCION DEL BURNOUT Y ENGAGEMENT EN EL T
RABAJO POSITIVE AND NEGATIVE EMOTIONS ON ENGAGEMENT AND B
URNOUT PREDICTION

Cifre, E. & Salanova, M. (2012). El poder de la autoeficacia en la mejora de la salud de la persona
teletrabajadora. Persona, 15, 71-98.

Claudia de Monserrat Garcia Gonzalez. (2013). Estudio de la relacion entre el engagement y la
rotacion de personal en una cadena de cafeterias, ubicadas en la ciudad de Xalapa -
Enriquez, Veracruz, México, en el periodo octubre de 2012 - marzo de 2013. Universidad
Veracruzana.

Daniel Fiallo Moncayo, Pedro Alvarado Andino y Lanny Sofia Soto Medina (2015): El clima
organizacional dentro de un empresa, Revista Contribuciones a la economia (septiembre
2015). En linea: https//www.eumed.net/ce/2015/1/clima-organizacional.html.

Duerias, A. C. (2008). Medicion de la calidad, la eficiencia y la productividad en hospitales pablicos
de tercer nivel de atencién en Bogota. Bogota: Universidad del Rosario.

E. Castellanos., E. Cifre., C. Sponton., & L. Medrano, (2013) “Emociones Positivas Y Negativas
En La Prediccion Del Burnout Y Engagement En EI Trabajo” Universidad Nacional
Cordoba, Argentina. Rev. Per. Psi. y Trab. Soc. 2013, Volumen 2- N° 1:75-88

ifre, E., Salanova, M. & Franco, J. (2011). Riesgos psicosociales de hombres y mujeres en el traba-

jo: ¢Una cuestion de diferencias? Gestion Préctica de Riesgos Laborales, 82, 28-36.
LAING, R.D.: "Percepcion interpersonal”, Amorrortu. Buenos Aires, 1978

Laura Lorente y Maria Vera, (2010) las orgaizaciones saludables: El engagement en el trabajo, :
Gestion Practica de Riesgos Laborales, n° 73, pag. 16, julio-agosto 2010. Recuperado de:
http-//pdfs.wke.es/1/5/4/2/pd0000051542.pd

Llorens, S., Salanova, M. & Martinez, I. (2007). Psicologia de la salud ocupacional positiva: con-
cepto y metodologia para su evaluacion. En J. Tous, M. A. Carrion y F. LoOpez-Bardn
(coord.). Promocién de la Salud Ocupacional. Coleccion ‘Psicologia de la Salud
Ocupacional’. Barcelona (Mollet del Vallés): AEPA

51


https://www.researchgate.net/publication/256497407_EMOCIONES_POSITIVAS_Y_NEGATIVAS_EN_LA_PREDICCION_DEL_BURNOUT_Y_ENGAGEMENT_EN_EL_TRABAJO_POSITIVE_AND_NEGATIVE_EMOTIONS_ON_ENGAGEMENT_AND_BURNOUT_PREDICTION
https://www.researchgate.net/publication/256497407_EMOCIONES_POSITIVAS_Y_NEGATIVAS_EN_LA_PREDICCION_DEL_BURNOUT_Y_ENGAGEMENT_EN_EL_TRABAJO_POSITIVE_AND_NEGATIVE_EMOTIONS_ON_ENGAGEMENT_AND_BURNOUT_PREDICTION
https://www.researchgate.net/publication/256497407_EMOCIONES_POSITIVAS_Y_NEGATIVAS_EN_LA_PREDICCION_DEL_BURNOUT_Y_ENGAGEMENT_EN_EL_TRABAJO_POSITIVE_AND_NEGATIVE_EMOTIONS_ON_ENGAGEMENT_AND_BURNOUT_PREDICTION
https://www.researchgate.net/publication/256497407_EMOCIONES_POSITIVAS_Y_NEGATIVAS_EN_LA_PREDICCION_DEL_BURNOUT_Y_ENGAGEMENT_EN_EL_TRABAJO_POSITIVE_AND_NEGATIVE_EMOTIONS_ON_ENGAGEMENT_AND_BURNOUT_PREDICTION
https://www.eumed.net/ce/2015/1/clima-organizacional.html
http://pdfs.wke.es/1/5/4/2/pd0000051542.pdf

Ministerio de Cultura. Republica de Colombia. (2015). PLAN INSTITUCIONAL DE
BIENESTAR. Marzo 24 de 2015. Bogota D.C. Obtenido de:
http://Awww.mincultura.gov.co/prensa/noticias/Documents/descargas/PLAN%20BIENES
TAR%202015.pdf

Nely J. Cérdoba R, (2015)."Niveles de engagement en los colaboradores de una industria de
detergentes ubicada en escuintla.” Universidad Rafel Landivar, Licenciatura en Psicologia
Industrial/Organizacional (pd)Facultad de humanidades. Escuintla, Guatemala.

Patarroyo. (2012). Clima organizacional: elemento clave para el proceso de calidad en las
instituciones prestadoras de salud. Universidad Nacional de Colombia, 1-12.

Plan de accion para mejorar el clima organizacional en la constructora jr s.a.s en la ciudad de cucuta
norte de santande. Universidad libre seccional clcuta facultad de ingenieria ingenieria
industrial san jose de clcuta 2018.
https://repository.unilibre.edu.co/bitstream/handle/10901/11780/PLAN%20DE%20ACCI
ON%20PARA%20MEJORAR%20EL%20CLIMA%200RGANIZACIONAL%20EN %2
O0LA%20%20CONSTRUCTORA%20JR%20S.A.S%20EN%20LA%20CIUDAD%20DE
%20CUCUTA%20NORTE%20DE%20SAN TANDER.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Salanova, M. y Schaufeli, W. (2009). El engagement en el trabajo, cuando el trabajo se convierte
en pasion. Madrid, Espafia. Editorial Alianza.

Salanova. Soria & Wilmar B, (2004). El engagement en los empleados: El reto emergente para la
direccién de recursos humanos. Holanda.

SECRETARIA DE GOBIERNO. (2014). Proceso: Gestion del Talento Humano. Programa de
bienestar laboral e incentivos 2014. Quebradanegra-Cundinamarca. Obtenido de:
http://guebradanegra-cundinamarca.gov.co/apc-
aafiles/62386263633131646461623066643064/programa-bienestar-labora-e-
incentivos2014.pdf

Universidad el Bosque. (s.f.). Gui para la elaboracion del plan de mejormiento. Obtenido de
http://mww.uelbosque.edu.co/sites/default/files/autoevaluacion docs/op quia plan mejor

amiento.pdf

52


https://repository.unilibre.edu.co/bitstream/handle/10901/11780/PLAN%20DE%20ACCION%20PARA%20MEJORAR%20EL%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20EN%20LA%20%20CONSTRUCTORA%20JR%20S.A.S%20EN%20LA%20CIUDAD%20DE%20CUCUTA%20NORTE%20DE%20SANTANDER.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repository.unilibre.edu.co/bitstream/handle/10901/11780/PLAN%20DE%20ACCION%20PARA%20MEJORAR%20EL%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20EN%20LA%20%20CONSTRUCTORA%20JR%20S.A.S%20EN%20LA%20CIUDAD%20DE%20CUCUTA%20NORTE%20DE%20SANTANDER.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repository.unilibre.edu.co/bitstream/handle/10901/11780/PLAN%20DE%20ACCION%20PARA%20MEJORAR%20EL%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20EN%20LA%20%20CONSTRUCTORA%20JR%20S.A.S%20EN%20LA%20CIUDAD%20DE%20CUCUTA%20NORTE%20DE%20SANTANDER.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repository.unilibre.edu.co/bitstream/handle/10901/11780/PLAN%20DE%20ACCION%20PARA%20MEJORAR%20EL%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20EN%20LA%20%20CONSTRUCTORA%20JR%20S.A.S%20EN%20LA%20CIUDAD%20DE%20CUCUTA%20NORTE%20DE%20SANTANDER.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://quebradanegra-cundinamarca.gov.co/apc-aafiles/62386263633131646461623066643064/programa-bienestar-labora-e-incentivos2014.pdf
http://quebradanegra-cundinamarca.gov.co/apc-aafiles/62386263633131646461623066643064/programa-bienestar-labora-e-incentivos2014.pdf
http://quebradanegra-cundinamarca.gov.co/apc-aafiles/62386263633131646461623066643064/programa-bienestar-labora-e-incentivos2014.pdf
http://www.uelbosque.edu.co/sites/default/files/autoevaluacion_docs/op_guia_plan_mejor%20amiento.pdf
http://www.uelbosque.edu.co/sites/default/files/autoevaluacion_docs/op_guia_plan_mejor%20amiento.pdf

R UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
“\ﬁ/”" FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
LS (4
A DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

PROPUESTA DE PROGRAMA DE
ENGAGEMENT E IDENTIFICACION DE LOS
EMPLEADOS DE LA EMPRESA
TRANSAUTO, S.A. DE C.V. DE SAN
SALVADOR.

53



UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
.©°] FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

SESION 1 - TEMA: PRESENTACION DE PROGRAMA

Objetivo: Presentar el programa de mejora de engagement al personal de la empresa TRANSAUTO S.A DE C.V; con el fin de que se familiaricen
con las tematicas que se abordaran y tengan conocimiento de los objetivos a alcanzar.

OBJETIVO RECURSOS RECURSOS TIEMPO | TIEMPO

. ACTIVIDAD RESPONSABLE EVALUACION
ESPECIFICO MATERIALES HUMANOS INICIAL FINAL
El facilitador
ofrece una célida
bienvenida a los ) )
participantes, hace = Saludo. Se evaluara por medio
una breve = El facilitador/a dard la bienvenida a los - AvF
recapitulacion de = participantes, y posteriormente daraunabreve = Paulina Valiente » Facilitadores | g, oy 9:10 am de la actividad de
las actividades del = introduccion del tema a tratar en esa jornada. o Usiedes retroalimentacion,
dia anterior 'y donde permitira
presenta las que se e  Unaséabana
realizaran durante e Pilot conocer que hayan
=32 ol logrado adquirir los
Actividad rompe hielo “;quién estd detrds?”. e  Plumones e .
El facilitador dividira al grupo en dos equipos, e Pliego de conocimientos  basicos
colocara a los equipos uno frente al otro a lo de la tematica
cual los separarda una sabana al medio, papel bond. )
Propiciar un ' mientras que los participantes se sentaran en el abordada en la jornada
. e Usb
2omnt}li§1?1tzea ent?g suelo. Dos de los facilitadores, tomaran la . de trabajo, de igual
sabana de un extremo cada uno, deberd de e  Reproductor A
facilitadores Y evitar que los dos equipos se vean de frente Refrioeri e Facilitadores forma —tendran —la
participantes, para ' | William Rivas | ® EITIGENIO 9:10 am 9:25 am oportunidad de dar su

que se inicie la
jornada con
actitud positiva y
amena

luego cada equipo deberd escoger un
participante que se pondra al frente sin que el
otro equipo vea quien se ubica, cuando el
moderador de la actividad cuente hasta tres,
los facilitadores bajaran la sabana y se veran
los rostros, lo que tendran que hacer los
participantes es decir el nombre del otro lo
mas rapido posible.

Usuarios
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opinién en cuanto a las
actividades

desarrolladas.



Que los
participantes
conozcan y se
familiaricen con el
programa de
engagemente que
se desarrollara.

Conocer y evaluar
el aprendizaje
significativo por
parte de los
participantes a lo
largo del
desarrollo de la
presente jornada.

Dar un cierre
adecuado a la
sesion
psicoldgica.

Actividad central.
El facilitador presentara por medio de power
point, una serie de diapositivas con las
tematicas a abordar en el presente programa,
expondra las objetivos, alcances, metas y
beneficios ya sean personales/profesionales y
organizacionales.
Las tematicas de desarrollo seran:
e  FEtapa 1: presentacion de programa
e FEtapa 2: 20 sesiones donde las
tematicas seran liderazgo,
comunicacion, relaciones
interpersonales y trabajo en equipo.
e FEtapa 3: presentacion de manual de
incentivos no econdmicos y de
evaluacion.
El facilitador lo expondra, tendré espacio para
dudas, inquietudes y observaciones que los
colaboradores tengan, establecimiento de
normas de convivencia y las metas a alcanzar
€Omo equipos.
Actividad de retroalimentacion.
El facilitador colocara un pliego de papel, en
el que se describan dos puntos opuestos. En el
primer (signo +) describiran las espectativas
que tendran frente al programa, en el segundo
(signo  *) deberan de detallar aquellas
impresiones que tuvieron durante la
presentacion de las tematicas y lo positivo que
pueden destacar.
Actividad de cierre.
El facilitador/a cerrara la sesi6n psicoldgica
agradeciendo la participacion de todos e
invitandolos a no faltar a la siguiente jornada.

William Rivas
Y
Karla Buendia

Paulina Valiente

Paulina Valiente

e  Facilitadores

. 9:20 am
. Usuarios
. Famllt_adores 10:10 am
. Usuarios
e Facilitadores 10:25 am

e  Usuarios
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SESION 2 - TEMA: RELACIONES INTERPERSONALES “;QUE SON LAS RELACIONES DE TRABAJO?”

Objetivo: Introducir a los empleados de la empresa TRANSAUTO S.A de C.V. a la tematica de Relaciones Interpersonales, brindando

su importancia y las bases teoricas.

OBJETIVO
ESPECIFICO
Propiciar un
ambiente de
comodidad y
evaluar las

expectativas de los
participantes de la
sesion de este dia,
para desarrollarlo
de manera Optima.

Familiarizar a los
participantes por
medio de una
herramienta
audiovisual a la
tematica de la
Relaciones
Interpersonales.

Definir conceptos
claves que
contribuiran a una
mejor comprension
de la tematica.

ACTIVIDAD

Saludo.

Se iniciara la sesién dando la bienvenida al personal
presente, asi como invitarlos a participar de forma
activa en toda la jornada, se dara a conocer el
objetivo de la sesién. Se procedera a repasar las
normas, posteriormente se pasara asistencia y por
Gltimo se hard un sondeo de manera participativa
sobre las expectativas que cada uno tenga hacia la
sesion.

Actividad rompe hielo “video introductorio”.
Los facilitadores proyectaran un video que muestra
en que consiste las Relaciones Interpersonales, se
solicitara a todos los participantes su completa
atencion hacia el video que se proyectard y al final
se pedird de forma voluntaria la participacion de
algunas personas para crear una lluvia de ideas. (ver
anexo 1)

Actividad central. Se iniciara explicando que son
Las Relaciones Interpersonales, las cuales se
refieren a al modo de vincularse que existe entre dos
0 més personas, basandose en emociones,
sentimientos, intereses, actividades sociales, etc.
Posteriormente se mencionaran los tipos de
relaciones interpersonales que existen, en este caso
se mencionan relaciones familiares, de rivalidad,
circunstanciales, superficiales, intimas o afectivas.

RESPONSABLE

William Rivas

Karla Buendia

Karla Buendia
Y
Paulina Valiente

RECURSOS
MATERIALES

Proyector
Laptop
usB
Diapositivas
Pantalla
Bocinas
Plumones
Lapiz
Hojas de
papelbond
Tarjetas de
papel
Papeles de

colores
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RECURSOS
HUMANOS

Facilitadores
Usuarios

Facilitadores
Usuarios

Facilitadores
Usuarios

TIEMPO
INICIAL

9:00 am

9:10 am

9:20 am

TIEMPO
FINAL

9:10 am

9:25 am

10:10 am

EVALUACION

Se evaluard por
medio de la
actividad de
retroalimentacion,
donde  permitird
conocer que hayan
logrado  adquirir
los conocimientos
basicos de la
tematica abordada
en la jornada de
trabajo, de igual
forma tendran la
oportunidad de dar
su opinién en
cuanto a las
actividades

desarrolladas.


https://concepto.de/persona-2/

Representar  por
medio de
Psicodramas  los
tipos de Relaciones
Interpersonales
expuestos
previamente.

Dar un cierre
adecuado a la
sesion psicoldgica.

Se finalizarda explicando la importancia y
caracteristicas de estas. (ver anexo 2)

Actividad de retroalimentacién “Psicodrama”.
Se le proporcionard a cada uno de los participantes
un papelito de color y se dividiran en 5 grupos y a
cada uno se les dara un tipo de relacion la cual
deberéan de dramatizar de forma breve y con la
participacion de todos los integrantes y el pleno
debera adivinar qué tipo de relacion es la que seesta
ejemplificando.

Actividad de cierre.

El facilitador/a cerrara la sesion psicologica
agradeciendo la participacion de todos e
invitandolos a no faltar a la siguiente jornada.

William Rivas

Paulina Valiente
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Facilitadores

. 9:20
Usuarios am

Facilitadores

- 10:25 am
Usuarios

10:10 am

10:30 am
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SESION 3 - TEMA: RELACIONES INTERPERSONALES “TRABAJEMOS COMO EQUIPO”

Objetivo: Desarrollar la temética de Trabajo en Equipo, que se desglosa de la Relaciones Interpersonales al interior de la organizacion

OBJETIVO
ESPECIFICO

Crear un rapport

adecuado con
todos los
colaboradores
para iniciar la
jornada.

Generar un
ambiente  ludico

que permita a los
participantes

desarrollar el
trabajo en equipo
entre ellos.

Desarrollar la

tematica de una
forma inclusiva y

dinamica.

y la participacién de los colaboradores de la empresa TRANSAUTO S.Ade C.V..

ACTIVIDAD

Saludo.

Se iniciard la sesion dando la bienvenida
al personal presente, asi como invitarlos a
participar de forma activa en toda la
jornada, se dara a conocer el objetivo de
la sesion. Se procedera a repasar las
normas y posteriormente se pasard
asistencia.

Actividad rompe hielo “El Platillo”. Los
facilitadores solicitaran que se forme un
circulo, posteriormente se dardn las
indicaciones de la dindmica a realizar,
consecutivamente se les proporcionara un
plato plastico el cual debera ser pasado
entre  los participantes  utilizando
Unicamente sus pies como medio,
procurando que el plato nunca toque el
suelo, una vez completado el circulo
debera realizar la misma dinamica, pero
esta vez usando solo un pie.

Actividad central.

Los facilitadores dividirdn a los
participantes en dos grupos y al grupo
numero 1 se le asignara las ventajas y al
otro grupo las desventajas del trabajo en
equipo luego deberan de escribirlas en un
papelografo e idear la forma de dar a
conocer su tematica que incluya la

RESPONSABLE

Karla Buendia

William Rivas

Karla Buendia
Y
William Rivas

RECURSOS
MATERIALES

Proyector
Laptop
uUSB
Diapositivas
Pantalla
Bocinas
Plumones
Lapiz
Hojas de
papel bond
Tarjetas de
papel
Papeles de
colores
Lista de
asistencia
Platillo

Pajillas

RECURSOS
HUMANOS

e Facilitadores
e  Usuarios

Facilitadores
Usuarios

e Facilitadores
Usuarios
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TIEMPO
INICIAL

9:00 am

9:10 am

9:20 am

TIEMPO
FINAL

9:10 am

9:25 am

10:10 am

EVALUACION

Se evaluara por medio
de la actividad de
retroalimentacion,

donde permitird

conocer que hayan
logrado adquirir los
conocimientos basicos
de la temética
abordada en la jornada
de trabajo, de igual
forma tendran la
oportunidad de dar su
opinién en cuanto alas
actividades

desarrolladas.



Determinar las

estrategias
aprendidas
previamente para
desarrollar los

ejercicios ludicos.

Dar un cierre
adecuado a la
sesion
psicolégica.

participacion de todos. Una vez ya se
hayan puesto de acuerdo, el facilitador
encargado les explicara en que consiste el
trabajo en equipo, la importancia y la
clave del trabajo en equipo para luego dar
paso a los otros dos grupos. (ver anexo 3)
Actividad de retroalimentaciéon “La
Torre”. Se conformaran 2 equipos de 5
personas, a los cuales se les entregara un
paquete de pajillas, los equipos deberan
competir por construir la torre més alta,
deberdn de trabajar en equipo y ser
creativos para que las pajillas se
mantengan firmes y no se caiga, al
finalizar el tiempo propuesto por los
facilitadores se hara una socializacion de
como se sintieron trabajando en equipo y
que estrategias utilizaron para lograr el
objetivo.

Actividad de cierre.

El facilitador/a cerrard la  sesion
psicoldgica agradeciendo la participacion
de todos e invitandolos a no faltar a la
siguiente jornada.

Paulina Valiente

Paulina Valiente
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Facilitadores

Usuarios 9:20am

Facilitadores

. 10:25 am
Usuarios

10:10 am

10:30 am
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SESION 4 - TEMA: RELACIONES INTERPERSONALES “SOLUCIONES Y DIFERENCIAS”

Objetivo: Aumentar el nivel de convivencia entre compafieros de trabajo al interior de la empresa TRANSAUTO S.A de C.V.

OBJETIVO RECURSOS RECURSOS TIEMPO | TIEMPO ,
. ACTIVIDAD RESPONSABLE EVALUACION
ESPECIFICO MATERIALES HUMANOS INICIAL FINAL
Ofrecer una célida
bienvenida a  los ~Saludo. - - Proyector
participantes, a la vez = Se iniciara la sesion dando la bienvenida al
que se realiza una breve = personal presente, asi como invitarlos a Laptop
recapitulacion de las | participar de forma activa en toda la jornada, = Paulina Valiente USB Se evaluara por medio
activi_dades del dia sedard a conocer el objetivo de la sesion. Se . » de la actividad de
anterior y se presenta procedera a repasar las normas vy Diapositivas ) ~
las que se realizardn posteriormente se pasara asistencia. Pantalla [etrBalimiECIon:
durante este dia. - ) _ donde permitira
Actividad rompe hielo “El orgullo de Bocinas
ganar”. Se entregard a cada uno de los conocer que hayan
- Plumones .
participantes un globo y una tachuela, se les logrado  adquirir los
dara la consigna de que cada uno deben de Lapiz - .
Revelar a a través de | inflar el globo y una vez que lo tenga listo Hoias d conocimientos basicos
una t est_ructu(;a :a debenli:zar su mfino. Cuando ya:od(zis_ hayan ojas de de  la  temética
importancia de  la | cumplido con esta consigna se les dird que ] papel bond i
asertividad a la hora de | tienen solo 60 segundos para mantener su Karla Buendia ) abordada en la jornada
resolver conflictos entre globo inflado y en ese momento damos paso Tarjetas de de trabajo, de igual
colegas. al crondmetro. Al finalizar los 60 segundos papel )
se pedira de forma voluntaria que nos forma tendran la
compartan como se sintieron durante la Papeles de oportunidad de dar su
dinamica y por qué razon decidieron exp lotar colores L
el globo de sus compafieros. iad opini6n en cuanto a las
_ » Actividad central. Lista de it
Elecutar la tematica de g jes pedira a los participantes que formen asistencia
forma critica | trios tomando en cuenta para la seleccién que Karla Buendia desarrolladas.
involucrando el punto = deben unirse con personas que a su parecer Globos
de vista de todos los tengan intereses en comunes, Unavez qUE Se o uoo\ it e

participantes.

hayan formado los trios se les entregara a
cada uno un planteamiento (ver anexo 4) y se




Reforzar en los
participantes las
estrategias aprendidas
previamente en la
sesion.

Dar un cierre adecuado
a la sesion psicoldgica.

les solicitara que lo dramaticen, el pleno muy
atento propondrésoluciones parasolventar el
conflicto representado y se guiara una debate
acerca de las diferentes formas de actuar que
serén propuestas por los participantes.

Una vez finalizada la participacion de ellos
se expondra que es la resolucion de conflictos
y los pasos a seguir para complementar el
desarrollo de la temética. (ver anexo 5)
Actividad de retroalimentacion “;Qué
haria é1?”. Al finalizar la presentacion se
mostraran a los participantes 3 ejemplos que
se relacionan con alguno de los pasos para
solucionar los conflictos previamente vistos
(ver anexo 6) los participantes deberan de
identificar a que paso estamos haciendo
alusion y deberan compartirlo con sus
comparieros.

Actividad de cierre.

El facilitador/a cerrara la sesién psicoldgica
agradeciendo la participacion de todos e
invitandolos a no faltar a la siguiente jornada.

William Rivas

Karla Buendia
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e Facilitadores

. 2
e  Usuarios 9:20am

e  Facilitadores

. 10:25 am
e  Usuarios

61

10:10 am

10:30 am




B

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
'FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

SESION 5 - TEMA: RELACIONES INTERPERSONALES “NUESTRA AUTOESTIMA”

Objetivo: Potenciar los recursos personales de cada uno de los participantes y conseguir que lleguen a establecer relaciones

OBJETIVO
ESPECIFICO

Ofrecer una célida
bienvenida a los
participantes, a la vez
que se realiza una
breve recapitulacion
de las actividades del
dia anterior y se
presenta las que se

realizaran durante
este dia.

Utilizar una
herramienta narrativa
para  mostrar la
importancia de
conocer el valor
individual de cada
persona.

Tomar conciencia de
la autovaloracion
positiva 0 negativa en
funcién de con quien
nos comparemos Yy el
impacto que tiene al
relacionarnos con los
demas.

interpersonales gratificantes de la empresa TRANSAUTO S.Ade C.V.

ACTIVIDAD

Saludo.

Se iniciard la sesion dando la bienvenida al
personal presente, asi como invitarlos a
participar de forma activa en toda la jornada,
se dara a conocer el objetivo de la sesion. Se
procedera a repasar las normas y
posteriormente se pasara asistencia.

Actividad rompe hielo “La fabula del jefe”.
Se iniciara la sesién a través de una fabula
(ver anexo 7) que contendra implicita una
de la Autoestima y mostrara la relacion de
esta con las Relaciones Interpersonales. Al
finalizar la lectura se pedira la participacion
voluntaria de algunos integrantes.

Actividad central “Yo Soy”.

El facilitador iniciard dando una introduccion
acerca de que es el Autoestimay los factores
que la componen, luego se repartira a cada
participante unahoja de papel bond, enel que
pondran en la parte superior la frase YO
SOY, y a la parte izquierda de la pagina la
misma frase, escrita unas 20 veces. Se les
dara la consigna de que deben de escribir
caracteristicas que consideren positivas. A

RESPONSABLE

Paulina Valiente

Karla Buendia

Karla Buendia
Y
William Rivas

RECURSOS
MATERIALES

Proyector
Laptop
USB
Diapositivas
Pantalla
Bocinas
Plumones
Lépiz
Hojas de
papel bond
Tarjetas de
papel
Papeles de
colores
Lista de

asistencia
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RECURSOS
HUMANOS

Facilitadores
Usuarios

Facilitadores
Usuarios

Facilitadores
Usuarios

TIEMPO
INICIAL

9:00 am

9:10 am

9:20 am

TIEMPO
FINAL

9:10 am

9:25 am

10:10 am

EVALUACION

Se evaluara por medio
de la actividad de
retroalimentacion,
donde permitird
conocer que hayan
logrado adquirir los
conocimientos basicos
de la tematica
abordada en la jornada
de trabajo, de igual
forma tendran la
oportunidad de dar su
opinién en cuanto alas
actividades

desarrolladas.



Estimular el
conocimiento que se
tiene acerca de uno
mismo y de los
demas.

Dar un cierre
adecuado a la sesi6n
psicoldgica.

continuacion, por parejas se van a vender
ellos mismos. Uno hara el papel de vendedor
y otro de comprador, y después cambiaran
los papeles. El vendedor expondra las
razones por las que al comprador le conviene
adquirirlos. Al finalizar se les cuestionard
que dificultad tuvieron para enlistar sus
cualidades positivas.

Actividad de retroalimentacion
“Reflejandome en ti”. El facilitador
entregard una hoja de papel bond a cada uno
de los participantes y les pedira que en la
parte superior escriban comportamientos o
actitudes que expresan cuando se sienten
bien, luego en la parte inferior deberan de
escribir comportamientos o cualidades que
manifiestan cuando se sienten mal vy
finalmente en el medio pondran un verbo.
Luego compartiran su hoja con el compafiero
de la derecha y este representara las actitudes
descritas. Al final compartiran como se
sintieron al ver sus actitudes representadas en
otras personas.

Actividad de cierre.

El facilitador/a cerrara la sesién psicoldgica
agradeciendo la participacion de todos e
invitandolos a no faltar a la siguiente jornada.

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
* /|, FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
& DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

Paulina Valiente *  Facilitadores

e  Usuarios
9:20 am 10:10 am
- . e Facilitadores
clllen e o Usretts 1025am  10:30 am
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SESION 6 - TEMA: RELACIONES INTERPERSONALES “DESARROLLEMOS HABILIDADES SOCALES”

Objetivo: Desarrollar habilidades sociales entre el grupo de participantes para fortalecer la confianza y cohesion entre ellos dentro de

OBJETIVO
ESPECIFICO

Ofrecer una célida
bienvenida a los
participantes, a la vez
que se realiza una
breve recapitulacion
de las actividades del
dia anterior y se
presenta las que se
realizaran durante
este dia.

Normalizar el resaltar
cualidades positivas o
logros  profesionales
entre compafieros de
trabajo.

Desplegar la temética
de forma dindmica y
con la participacion
activa de los
asistentes.

la empresa TRANSAUTO S.Ade C.V.

ACTIVIDAD

Saludo.

Se iniciard la sesion dando la bienvenida al
personal presente, asi como invitarlos a
participar de forma activa en toda la jornada,
se dara a conocer el objetivo de la sesion. Se
procedera a repasar las normas y
posteriormente se pasara asistencia.

Actividad rompe hielo “;Qué te gusta
oir?”. Se les pedira a los participantes que se
esparzan en todo el salén y a cada una de las
personas que se encuentren deberan hacerle
un cumplido, ya sea de caracteristicas fisicas
0 de sus cualidades. Al finalizar la actividad
compartiran de forma voluntaria como se
sintieron al hacer y recibir cumplidos de parte
de sus compafieros de trabajo.

Actividad central.

El facilitador comenzara a introducir a los
participantes a la tematica explicando qué
son las habilidades sociales, las habilidades
sociales complejas y basicas (ver anexo 8).
Al finalizar su intervencion proyectaran una
serie de ejemplos para los cuales se solicitara
la participacion de los asistentes, los cuales

RESPONSABLE

William Rivas

Paulina Valiente

Karla Buendia

Paulina Valiente

RECURSOS
MATERIALES

Proyector
Laptop
USB
Diapositivas
Pantalla
Bocinas
Plumones
Lapiz
Hojas de
papel bond
Tarjetas de
papel
Papeles de
colores
Lista de

asistencia

EVALUACION

Se evaluara por medio
de la actividad de
retroalimentacion,
donde permitird
conocer que hayan
logrado adquirir los
conocimientos basicos
de la temética
abordada en la jornada
de trabajo, de igual
forma tendran la
oportunidad de dar su
opinién en cuanto alas
actividades

desarrolladas.



Utilizar  habilidades
sociales previamente
vistas para
comunicarse por vias
diferentes al lenguaje
hablado.

Dar un cierre
adecuado a la sesion
psicoldgica.

deberan de seleccionar la respuesta mas
adecuada. (ver anexo 9)

Actividad de retroalimentacion “El
Fantasma”. Se colocara una manta blanca a
modo de pantalla y una luz en la parte de
atrés. Luego se dividira al grupo en dos y
previamente se habran realizado unas tarjetas
que contendran diferentes verbos. Uno de los
participantes de un grupo se colocaré detrés
de la manta y deberd realizar movimientos
para describir el verbo que le correspondio.
Su equipo deberade acertarlo y si no lo hacen
al transcurrir un minuto el equipo contrario
tendra la oportunidad de participar. El
objetivo es que pasen todos, aunque al inicio
lo haran de forma voluntaria, al finalizar la
actividad se preguntara como se sintieron ala
hora de realizar la actividad y cual es la
importancia del lenguaje no verbal en las
relaciones interpersonales.

Actividad de cierre.

El facilitador/a cerrara la sesién psicoldgica
agradeciendo la participacion de todos e
invitandolos a no faltar a la siguiente jornada.

Karla Buendia

William Rivas

e  Facilitadores
e  Usuarios

e Facilitadores
e  Usuarios
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SESION 7 - TEMA: CLIMA ORGANIZACIONAL “SENTIDO DE PERTENENCIA”

Objetivo: Generar en los participantes el sentimiento de pertenencia a la organizacién promoviendo un clima organiacional adecuado para el
desarrollo de actividades laborales.

OBJETIVO RECURSOS RECURSOS TIEMPO | TIEMPO .
_ ACTIVIDAD RESPONSABLE EVALUACION
ESPECIFICO MATERIALES HUMANOS INICIAL FINAL
El facilitador
oflr%ce una Se evaluard por
célida .
bienvenida a los medio de la
articipantes, ivsi
ﬁace LFJ)na breve = Saludo. A ) e Proyector . actividad de
Sy El facilitador/a dara la bienvenida a los : . o Facilitadores : . retroalimentacion
recap itulacion e q 2 Paulina Valiente  , | 0t - 9:00 am 9:10 am ,
de las particip ar?tles, y posteriormente daré una breve ptop e  Usuarios donde permitir
actividades  del introduccion del tema a tratar en esa jornada. e USB
dia anterior y . DrEpesis conocer que hayan
presenta las que logrado adquirir los
se realizarén e Pantalla L
durante este dia. I conocimientos
Actividad rompe hielo “casa, arbol y perro”. El ocinas basicos de la
facilitador dividira a los participantes en dos e  Plumones L. bordad
Propiciar un | grupos: el grupo 1 serén los artistas y el grupo 2 e Lipiz LEEE O
ambiente de | los criticos. El grupo de artistas se agruparan en P en la jornada de
confianza entre @ Parejay se les pedird que toman asiento en una e Hojas de trabajo, de igual
facilitadores y | mesa uno frente al otro sobre laque hay unahoja papel bond ’
i n lapi in hablar ran acarrar | ) il forma tendrdn Ila
participantes, y un lapiz y sin hablar, deberan agarrar los dos Karla Buendia e  Facilitadores 9:10 am 9:25 am

para que se
inicie la jornada
con actitud
positiva y
amena

juntos el lapiz y dibujen el comdn una casa, un
arbol y un perro”. Posteriormente sin hablar,
firmen el dibujo junto con un nombre artistico.
Los dos juntos califiquen con una nota el cuadro
que han pintado sin hablar y sin ponerse
previamente de acuerdo, y escribanla al pie de la
pégina.

Tarjetasde 4  yYsyarios

papel

66

oportunidad de dar
su opinién en cuanto
a las actividades

desarrolladas.
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Los criticos deberan responder la siguiente
interrogante: ¢Ha sido sélo uno el que ha
conducido, se han cambiado los compafieros, o
no hubo nada parecido?

Actividad central. “F.0.D.A”

El facilitador expondra brevemente la definicion

Evaluar lags | de cada variable del FODA utilizando
competencias dia_positivas, y brindara a cada pgrticip_ant~e una
internas y el hoja de papel, gl cual contendra el disefio de
. FODA y un lapicero.
nivel de 7 - - . - .
dapaticion Solicitara realizar la actividad mediante la William Rivas ilitad
afapa; clo ¢ y consigna: “Cada uno debera describir las Y e Fecl 't_a ores 9:20 am 10:10 am
aforntamiento fortalezas y debilidades propios y las amenazas = Paulina Valiente D B
del conte_xto y y Oportunidades que nos brinda la empresa”
los cambios en  Una vez finalizada, se pedira a tres voluntarios,
el ambito  describir su FODA antes el colectivo. En cada
laboral. participacion se pedirda una lluvia de ideas
enfocada en dar estrategias de solucion para las
variables. (Ver anexo 10)
Conocer Y| Actividad de retroalimentacién.
evaluar el . - L
A El facilitador pedira a los participantes colocarse
aprendizaje ] oo b -
N en sus asientos, y solicitard ados voluntarios, les
significativo por - - L
pedird leer las preguntas y brindar su opinion al -
parte de los L A L . e  Facilitadores . .
s resto de participantes. ;Qué importancia tiene Karla Buendia . 10:10 am | 10:25 am
participantes a - e  Usuarios
o largo  del reconocer Igs apjer;azas y oportunidades dentro
desarrollo de la f,‘e Ia, ordanizacion: . -
¢Cudl es el proposito de identificar nuestras
presente i
' fortalezas y debilidades?
jornada.
Agradecer e
invitar a los Actividad de cierre.
participantes a El facilitador/a cerrard  agradeciendo la Ll o e  Facilitadores 10:25am | 10:30 am

estar presentes
en la préxima
jornada

participacion de todos e invitandolos a formar
parte de la siguiente jornada.

e  Usuarios
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SESION 8 - TEMA: CLIMA ORGANIZACIONAL “NORMAS Y PROCEDIMIENTOS”

Objetivo: Mejorar el buen funcionamiento de normas y procedimientos mediante el equilibrio de participacion entre jefes y colaboradores de la

empresa TRANSAUTO S.A de C.V.

OBJETIVO
ESPECIFICO

El facilitador
ofrece una calida
bienvenida a los
participantes, hace
una breve
recapitulacion de
las actividades del
dia anterior y
presenta las que se
realizaran durante
este dia.

Propiciar un
ambiente de
confianza  entre

facilitadores y
participantes, para
que se inicie la
jornada con
actitud positiva y
amena

ACTIVIDAD

Saludo.

El facilitador/a dard la bienvenida a los
participantes, y posteriormente dard unabreve
introduccion del tema a tratar en esa jornada.

Actividad rompe hielo “Los mensajes”.

El facilitador proporcionara 4 papeles de
colores (rojo, amarillo, azul y verde), pedira
agruparse segin color, y posteriormente
solicitara a cada grupo colocarse en los
extremos de una “X” (cada extremo posee los
colores seleccionados) que esta marcada en el
piso con tirro. Cada grupo elige un/a
representante. Este/a se coloca detrds del
grupo opuesto.

El facilitador le brindara a cada representante
un mensaje que debe transmitir a su grupo
opuesto. A una sefial, los/las cuatro
representantes mandan su mensaje sin emitir
palabra y debe dar lo solamente 10 detalles
claves del mensaje. El mensajes es “La falta
de comunicacion deja demaseado espacio

RECURSOS
MATERIALES

RESPONSABLE

Karla Buendia

William Rivas

e  Tarjetas con
mensajes

e Lapices de

colores
e Tirro
o Tijeras

e  Péginas de
papel

RECURSOS
HUMANOS

Facilitadores
Usuarios

Facilitaores
Usuarios
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TIEMPO
INICIAL

9:00 am

9:10 am

TIEMPO
FINAL

9:10 am

9:25 am

EVALUACION
Se evaluard por
medio de la
actividad de

retroalimentacion,
donde permitird
conocer que hayan
logrado adquirir los
conocimientos

basicos  de la
tematica  abordada
en la jornada de
trabajo, de igual
forma tendran Ila
oportunidad de dar
su opinién en cuanto
a las actividades

desarrolladas.
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Incrementar la
autonomia de los

participantes en la

para la imaginacion” y la actividad termina
cuando cada grupo logre desifrar y describir el
mensaje.

Actividad central. “El baul de la confianza”
El facilitador pedira a los participantes
colocarse formando un circulo y brindard a
cada participante cinco tarjetas de colores.
Colocara en el medio una mesa y un Ball
donde los participantes colocaran las tarjetas
CON sus propuestas.

La actividad iniciara con la siguiente consigna:
“Hemos seleccionado cinco normas o politicas
que tiene la empresa, y hemos seleccionado un

Paulina Valiente

Facilitadores

9:20 am

10:10 am

creacion de | color de tarjeta para cada una. Solicito que 4 : e  Usuarios
. o . Karla Buendia
- todos leamos las cinco politicas y brinden una
normas y acciones ;
propuesta para cada una, con la libertad de
organizacionales. innovar dichas politicas.
Posteriormente, se leera cada una de las
politicas y las propuestas por el colectivo, y se
pedird llegar a un consenso para definir y
modificar la politica y se pedira respetar la
nueva politica durante una semana. (Ver anexo
11)
Actividad de retroalimentacion.
El facilitador pedird formar 3 grupos
correspondientes a los colores de lapices, al
c | grupo se le proporcionaraabordar uno de los
Ionocer y e‘c’j"f‘ uar | siguientes temas:
e aprendizae e Un momento de mi vida en el que
significativo  por P
arte de los me senti libre, _ . e  Facilitadores
parte e  Un momento de vida en el que me William Rivas . 10:10 am 10:30 am
participantes a lo PR e  Usuarios
senti oprimido.
largo del .« U to de mi vid |
desarrollo de la n _mqmer: 0 demi vida en €l que
presente jornada. oprimi a otras personas.

Después de que cada grupo hayan pensado sus
experiencias con el grupo, se les pedird
compartirla con los demas grupos.

69



Agradecer e
invitar a  los
participantes  a
estar presentes en
la préxima jornada

Actividad de cierre.

El facilitador/a cerrard agradeciendo la
participacion de todos e invitandolos a formar
parte de la siguiente jornada.

Paulina Valiente
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SESION 9 - TEMA: CLIMA ORGANIZACIONAL “TOMEMOS DECISIONES”

Obijetivo: Interiorizar y aplicar el modelo de resolucién de conflictos para mejorar los procesos de toma de decisiones e incersion de los
trabajadores en la empresa TRANSAUTO, S.A. DE C.V. con el fin brindar una herramienta y generar un adecuado el clima organizacional

OBJETIVO RECURSOS RECURSOS TIEMPO | TIEMPO .
~ ACTIVIDAD RESPONSABLE EVALUACION
ESPECIFICO MATERIALES HUMANOS INICIAL FINAL
El facilitador
ofrece una célida
bienvenida a los Se evaluard por
Eﬁ;tlupantes,bl’rl:\(;z Saludo. e Unasabana medio de  la
recapitulacion  de El facilitador/a dard la bienvenida a los paulina Valiente o Pilot e  Facilitadores 9:00 am 9:10 am actividad de
las Ectivida des del participar)tles, y posteriormente dar_a una breve e  Usuarios ’ ’ retroalimentacion,
dia  anterior introduccion del tema a tratar en esa jornada. e  Plumones e permitira
presenta las que se e Pliego de conocer que hayan
realizaran durante Ibond logrado adquirir los
este dia. papetbond. conocimientos
Actividad rompe hielo “La sabana”. Elfacilitador e Ush basicos  de la
B colocara una sabana en el suelo y pedira a todos temética abordada
Propiciar un | los participantes que se coloquen encima de ésta. *  Reproductor .
ambiente de ) . ; en la jornada de
] Deben ocupar la mitad del espacio. Una vez e Arbol de trabaio.  de ioual
(f:or!:‘_landza entre | colocados sobre la sabana, el facilitador daré la papel ‘ 10, " 9 I
acilitadores Y consigna: “todos deben darle la vuelta a la sabana . Facilitadores . . orma .ten fan - 1a
participantes, para = _. . . . . ’ Karla Buendia - . 9:10 am 9:25 am oportunidad de dar
We se inicie la SMmaue nadie se baje de la misma, ni pisar el suelo Utencilios e Usuarios .
Jqornada con Discusion: alfinalizar, el facilitador promoveraun narael rally Su‘opinion en (?uanto
actitud positiva y | debate en el que se identifique la(s) estrategia(s) a las actividades
amena que han seguido, cdmo han llegado a la solucidn, desarrolladas.
si han tenido que cambiar de plan a lo largo de la
actividad, etc.
Describir de forma Activi_dad ce_ntral. ‘_‘Resuelvo y,aprendo”. . _
ludica los pasos En primera |nstang|a} se armaran dos grupos ya William Rivas e Facilitadores . .
cada uno se le pedira que piensen en un conflicto Y 9:20 am 10:10 am

que componen el
proceso de

que se suscita frecuentemente en la empresa, no
importa si se repite 0 no. Una vez que cada grupo

Karla Buendia

e  Usuarios
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Resolucién de
Conflictos.

Evaluar de forma
interactiva y
dindmica el
aprendizaje

significativo  por
parte de los

tenga su conflicto se le pedira que pasen al
papeldgrafo y escriban el problema, a la par
colocaran del 0 al 10 el nivel de gravedad que
consideren. Luego se les pedira que de forma
especifica y concreta definan el problema para lo
que en el mismo papelografo deberan contestar
quién, qué, dénde, cuando, por qué y como del
problema. Para dar paso al tercer movimiento
deberan generar una lluvia de ideas acerca de todas
las alternativas existentes para poder solventar ese
inconveniente, por lo que en una hoja cada uno
escribird una solucion y la pegara en un arbol de
papel. Una vez que ambos grupos tengan toda una
gama de soluciones deberan de evaluar las
ventajas y desventajas de éstas y la que encaje de
mejor forma para solventar el conflicto que poseen
serd la elegida. Finalmente deberd ser puesta en
préctica y evaluar su resultado tomando en cuenta
los siguientes puntos:
e  Observe su conducta y el resultado obtenido
con su alternativa.
e Compare el resultado observado con el
esperado.
e Retroceda a fases anteriores si fuera
necesario.
o  Finalice el proceso de solucion de problemas
si el resultado es satisfactorio.
e  Eldgiese por haber conseguido un solucionar
un problema satisfactoriamente
Estos pasos se pueden hacer de forma simbdlicaen
caso de que no se puedan llevar al campo de forma
inmediata. (\Ver anexo 12)
Actividad de retroalimentacion “Rally de
solucién”. Se localizara al grupo en un espacio
abierto y a lo largo del campo se estableceran
cinco estaciones, cada un representara los cinco
pasos de la Resolucion de conflictos (ver anexo 1)
al tener todo ubicado el grupo se dividira
nuevamente en dos y deberan de posicionarse en

Paulina Valiente
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Usuarios

10:10 am
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participantes a lo | la estacion de salida donde cada grupo encontrara

largo del | una problemética diferente, una vez que hayan
desarrollo de la comprendido deberan pasar a la siguiente estacion
jornada. pero en el camino deberan sortear diversos

obstaculos, al llegar a la segunda estacion deberan
armar un rompecabezas que serd el enunciado
principal de forma especifica de la problematica
que leyeron al inicio.
Una vez lo hayan completado deberdn moverse a
la tercera estacion pero nuevamente en el camino
encontraran nuevos obstaculos. Una vez lleguen al
tercer punto deberan de llenar un tubo con agua y
lograr extraer unas pelotas que se encontraran al
fondo de este tubo, pero tendrd una dificultad extra
y es que el tubo estara lleno de perforaciones que
dificultaran su llenado. Cuando logren sacar todas
las pelotitas verdn que en su interior poseen
diferentes alternativas a la problematica que se les
dio al principio.
Luego que obtengan todas las soluciones deberan
de moverse a la cuarta estacion donde tendran un
espacio para escribir cuatro ventajas y 4
desventajas de la soluciéon que como equipo
decidan elegir, el primero en terminar de
escribirlas deberd superar los obstaculos que
encuentre en el camino y llegar a la meta que sera
la quinta estacion.
Finalmente se les dara un espacio para que puedan
compartir con sus compafieros como se sintieron
durante la actividad.
Agradecer e
invitar a  los
participantes a
estar presentes en
la proxima jornada

Actividad de cierre.

El  facilitador/a  cerrard  agradeciendo la - . e  Facilitadores 10:30am = 10:35 am
L L William Rivas ! : :

participacion de todos e invitandolos a formar e  Usuarios

parte de la siguiente jornada.
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SESION 10 - TEMA: CLIMA ORGANIZACIONAL “PARTICIPACION ¥ COLABORACION”

Objetivo: Promover una participacion activa y elevar los niveles de participacion y colaboracion entre los compafieros al interior de la empresa
TRANSAUTO S.A. de C.V. con el fin de genera un adecuado clima organizacional.

OBJETIVO RECURSOS RECURSOS TIEMPO | TIEMPO

. ACTIVIDAD RESPONSABLE EVALUACION
ESPECIFICO MATERIALES HUMANOS INICIAL FINAL
El facilitador
ofrece una célida i
bienvenida a los Se evaluara  por
participantes, hace Saludo medio de la
una breve . . . Provector - .
recapitulacion de El fapllltador/a daré .Ia blen\(/jenllda ab los itk 3l y 3 FaC|I|t_adores 9:00 am 910am  actividad de
las actividades del participantes, y posteriormente dara unabreve e Laptop Usuarios retroalimentacion
p ) introduccién del tema a tratar en esa jornada. !
dia anterior 'y e USB dond itira
presenta las que se onde permitira
realizaran durante e Diapositivas conocer que hayan
este dia. e Pantalla logrado adquirir |
Propiciar un | Actividad rompe hielo “El bote pregunton” ogrado adquinirfos
ambiente de  El facilitador pedira a los participantes e  Bocinas conocimientos
confianza  entre sentarse en circulo, y colocgra en el centr_o un «  Bote s B la
facilitadores y | bote con papeles que contienen una serie de e Facilitadores .
participantes, para = preguntas, para conocer las expectativas de la William Rivas | e  Paginas de Usuari 9:10 am 9:25am | tematica abordada
que se inicie la | actividad. El facilitador seleccionara a uno por papel bong ¢ suarios en la jornada de
jornada con | uno en orden aleatorio y pedira que tome una ) . .
actitud positiva y | pregunta, se la entregue al compafiero de la e  Lapiceros trabajo, de igual
amena izquierda y nos brinde la respuesta. . forma tendrén la
Plumones
Introducir a los @ Actividad central. Se iniciara con una breve ;
e RO S oportunidad de dar
participantes a la | historia acerca de la colaboracion entre las de colores P o
tematica de personasy de qué manera si participan todos paulina Valiente ®  Stickers SU OpINIoN en cuanto
Participacion y = se puedan obtener mejores resultados (ver y Facilitadores 9:20 am T R e e

Colaboracién de

una forma
interactiva y
dinamica.

anexo 13) y se les pedird que brevemente
expliquen cual creen ellos que es la tematica
que representa la historia. Posteriormente los
participantes observaran que se encuentran en

Karla Buendia

Usuarios
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Llevar a la
préactica la
participacion y
colaboracion
grupal entre los
particioantes de la
Jornada.

Agradecer e
invitar a  los
participantes  a
estar presentes en
la proxima jornada

un escenario de cocina, de esta forma se
explicara en que consiste la colaboracion o
cooperacion y de forma lGdica se presentaran
los elementos que llevan estas tematicas, luego
se les pedird a cada uno de los participantes
que revisen bajo sus sillas ya que muchos de
ellos poseen un papelito que lo compartiran
con los deméas y luego lo iran a depositar al
tazon de la cocina, de tal manera de crear una
metafora que estan cocinando con los
ingredientes de la  participacion y
colaboracion. De esta forma se presentara de
interactivamente  la  tematica a los
participantes. (Ver anexo 14)

Actividad de retroalimentacion.

Se dividiran los participantes en tres grupos y
se les dara la consigna de que cada un de ellos
estara vendado y tendra un sticker de un color
especifico en su frente, el objetivo es que
estando a ciegas deberan de reunir a todos los
miembros del equipo pero no podran hablar ni
hacer sonidos de ningdn tipo, ellos dispondran
de un minuto para conversar con los demas
miembros del equipo y ver que estrategias
utilizardn para poder reconocerse. Una vez
finalicen los 3 minutos el equipo que haya
logrado recolectar mas miembros serd el
ganador. Al finalizar la actividad se les
brindara un espacio para que ouedan comentar
que estrategia utilizaron y las dificultades que
encontraron.

Actividad de cierre.

El facilitador/a cerrard agradeciendo la
participacion de todos e invitandolos a formar
parte de la siguiente jornada.

William Rivas

William Rivas

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
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Facilitadores
Usuarios

Facilitadores
Usuarios
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SESION 11 - TEMA: CLIMA ORGANIZACIONAL “AUTOCUIDADO”

Objetivo: Promover en los trabajadores el cambio cultural que se requiere para lograr autogestion en aspectos de salud con el fin de minimizar
lesiones y enfermedades que impacten el desarrollo de las actividades tanto personales como laborales.
OBJETIVO RECURSOS RECURSOS | TIEMPO | TIEMPO

- ACTIVIDAD RESPONSABLE EVALUACION
ESPECIFICO MATERIALES HUMANOS INICIAL FINAL

El facilitador ofrece
una calida bienvenida

a los participantes SR,
P P ' El facilitador/a dara la bienvenida a los Se evaluard por
nEE una T articipantes osteriormente dara una e  Facilitadores
recapitulacion de las P P 'Y P Paulina Valiente . 9:00 am 9:10am | medio de la
actividades del  dia breve introduccion del tema a tratar en esa e  Usuarios o
- jornada. actividad de
anterior y presenta las
que se realizaran e Proyector retroalimentacion,
durante este dia. e La -
ptop donde ermitira
Actividad rompe hielo “el mensaje” El P
facilitador colocara las sillas en circulo e USB conocer que hayan
previamente. Este solicitara a los e Video logrado adquirir los

participantes tomar una silla.

Posteriormente solicitard un voluntario y

pedira se retire del lugar. En ausencia de e Bocinas basicos de la

o ) este, el facilitador explicara que durante
Propiciar un ambiente ' |55 actividades todos/as deben permanecer

de confianza entre | o gjjencio y se escogeré a uno de ellos papel bong en la jornada de
facilitadores y

e Pantalla conocimientos

e Pliego de temética abordada

o uien "tendra carga un mensaje”. En el . . ili ; ;
participantes, para que g ¢ nsaAe. Karla Buendia '  Lapices * Fauht_adores 9:10 am 9:25am | trabajo, de igual
se inicie Ia jornada con momento en que el voluntario escoja a un e  Usuarios ‘ i |

participante que no tenga el mensaje todos e  Plumones orma tendran la

actitud positiva 'y

amena deberan gritar el nombre del compariero de clores oportunidad de dar

seleccionado. Cuando el voluntario
seleccione a la persona que tiene el
mensaje  todos aplaudiran y el a las actividades
seleccionado dira el mensaje a todos. El desarrolladas.
facilitador pedira al voluntario, entrar al

lugar y dard la siguiente consigan: “Uno

de los participantes que estan sentados,

su opinion en cuanto

76



Promover en los
participantes la
practica de estrategias

de Autocuidado
durante el desarrollo
de actividades

cotidianas y laborales.

Conocer y evaluar el
aprendizaje
significativo por parte
de los participantes alo
largo del desarrollo de
la presente jornada.
Agradecer e invitar a
los participantes aestar
presentes en la
proxima jornada

tiene un mensaje para usted, para conocer
ese mensaje usted deberd seleccionar a un
participante que crea tener el mensaje,
dirigirse a él y colocar su mano sobre la
cabeza”.

Actividad central.

El facilitador comenzara la tematica con
una breve intervencion basandose en dos
preguntas:  ;Qué estrategias de
autocuidado utilizan actualmente y cuéales
piensa ir incorporando?

Y (Cudles son los beneficios para la
salud? Con el apoyo de un video
ilustrativo sobre el autocuidado.
Posteriormente el facilitador, explicara
tres técnicas de autocuidado en diferentes
areas:

Autocuidado  personal,  autocuidado
laboral y autocuidado emocional, asi
como estrategias para cada area.
Posteriormente, el facilitador pedird a
cada participante colocarse y participar
activamente en la  practica de
“Respiracion  diafragmatica” que se
llevara a cabo. (\Ver anexo 15)

Actividad de retroalimentacion.

El facilitador dirigira una lluvia de ideas,
solicitando a los participantes a expresar
cuales son sus expectativas sobre la
tematica y cuales son las estrategias que
practicaran a futuro.

Actividad de cierre.

El facilitador/a cerrara agradeciendo la
participacion de todos e invitandolos a
formar partede la siguiente jornada.

William Rivas
y e  Facilitadores .
Paulina Valiente e Usuarios A el
Karla Buendia N FaCIIIt_adores 10:10 am
e Usuarios
- . Facilitadores
B (RO Usuarios 10:30 am
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SESION 12 - TEMA: LIDERAZGO “LIDERES SIGNIFICATIVOS Y DE IMPACTO”

Objetivo: Contibuir al mejoramiento organizacional a traves de la identificacion de los estilos de liderazgo dentro de la empresa TRANSAUTO

S.Ade C.V.
OBJETIVO RECURSOS RECURSOS TIEMPO | TIEMPO .
. ACTIVIDAD RESPONSABLE EVALUACION
ESPECIFICO MATERIALES HUMANOS INICIAL FINAL
El facilitador ofrece una
célida bienvenida a los |
participantes, hace una S uc?o_. P .
breve recapitulacion de El facilitador/a dara Ia.blenvem(éa alos - i Proyector o  Eqcilitadores . .
las actividades del dia pamm_pantes,y_gosterlormente ard una Paulina Valiente e Usuarios 9:00 am 9:10 am Se evaluaré por medio
. breve introduccion del tema a trataren Laptop
anterior y presenta las - L
A esa jornada. USB de la actividad de
que se realizaran durante
este dfa. o o T o Diapositivas retroalimentacion,
ctivi a“rompe telo Bat-a.a e pape. o ’ donde permitira
El facilitador les solicita a los antalla
participantes que formen un circulo, le ERCiE conocer que hayan
brindara a cada participante una hoja Plumones logrado  adquirir los
de papel bond y un plumén, y le e conocimientos basicos
solicitara que escriban tres oraciones Lapiz -
- . o . de la tematica
Propiciar un ambiente para hablar sobre si mismos. Luego de Hojas de )
de confianza entre  escribir deberan arrugan la hoja para 3 abordada en la jornada
facilitadores y : . papelbong  ,  Eycilitadores - -
o formar unabola y se involucran en una Karla Buendia : 9:10 am 9:25am | de trabajo, de igual
participantes, para que Tarjetasde  ®  Usuarios
se inicie la jornada con = Datalla de bolas de papzl entre ellos | forma tendran la
i iti or un minuto. Después de un minuto ape .
actitud positivay amena | P p 0, pap oportunidad de dar su
todos recogen la bola de papel mas M acarrones
cercana, leen las oraciones y tienen Tirro opinién en cuanto alas

que adivinar quién es la persona que
escribi6 estas oraciones. Si tiene éxito,
presenta a esta persona a Ssu
compafiero.

78

actividades

desarrolladas.
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Identificar el estilo de
ligerazgo efectivo vy
conocer las
caracteristicas

diferenciales del

liderazgo

Conocer y evaluar el
aprendizaje significativo
por parte de los
participantes a lo largo

Actividad central. El facilitador iniciara la
sesion presentando una descripcion
general de los estilos de liderazgo.
Posteriormente solicitara dividir a los
participantes en 3 subgrupos vy
seleccionara a un representante. Luego
cada representante se reunira con el
facilitador en forma privada y recibira la
Hoja de Trabajo del Lider (las
instrucciones) y el material que se
utilizard. El representante no debera
mostrar su Hoja de Trabajo a nadie
(Debido a que hay tres Hojas de trabajo de
Lider distintas: Unade “Autocratico”, otra
de  “Laissez-faire” 'y otra  de
“Democratico”).

El Facilitador anuncia que la tarea de cada
subgrupo es formar una Piramide, parecida
a un puente, con el material cedido, y que
tendran 30 minutos para esta actividad.
Luego de finalizado el tiempo llevaran sus
estructuras a un lugar o drea comdn para
exhibirlas.

Para finalizar la actividad, el facilitador

llevara a discusion comentando lo

siguiente:

e Describa el estilo o caracter de
liderazgo de su representante

e Describa el clima o ambiente que
mantuvo el subgrupo

e Con relacién a su propio estilo de
liderazgo ¢Qué aprendi6?

(Ver anexo 16)

Actividad de retroalimentacion.

El facilitador pedira a los participantes

colocarse en sus asientos, y solicitara ados

participantes que identifico como lider y

William Rivas
Y
Paulina Valiente

Karla Buendia
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Facilitadores
Usuarios

Facilitadores
Usuarios

9:20 am

10:10 am

10:10 am

10:25 am



del desarrollo de Ila
presente jornada.

Agradecer e invitar a los
participantes a estar
presentes en la proxima
jornada

otro no lider, les pedira leer las preguntas
y brindar su opinién al resto de
participantes. ;Qué importancia tiene el
liderazgo en las organizaciones?

¢Cual es el propdsito de identificar los
rasgos de los lideres efectivos?

Actividad de cierre.

El facilitador/a cerrara agradeciendo la
participacion de todos e invitandolos a
formar parte de la siguiente jornada.

William Rivas
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SESION 13 - TEMA: LIDERAZGO “LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL”

Objetivo: Contibuir al mejoramiento organizacional a traves del fortalecimiento de un liderazgo y desarrollando el liderazgo efectivo al interior de
la empresa TRANSAUTO S.A. de C.V.

OBJETIVO RECURSOS RECURSOS TIEMPO TIEMPO

. ACTIVIDAD RESPONSABLE EVALUACION
ESPECIFICO MATERIALES HUMANOS INICIAL FINAL
El facilitador ofrece
una célida bienvenida
a los participantes Salud_o_. . . . Se evaluara por medio
hace  una brevé El facilitador/a dard la bienvenida a los p
recapitulacion de las CEMEIENES, 1) PESErBMIAB LA WL ooy o v O el 9:00 am 9:10 am de la actividad de
e brev_e introduccién del tema a tratar en Usuarios li -
ac I esa jornada e  Proyector retroalimentacion,
anterior y presentalas ) .
que se realizaran e Laptop donde permitira
durante este dia. . . o e Pantalla conocer que hayan
Actividad rompe hielo “Periodicazo” .
El facilitador pedira a los ¢ Bocinas Iogradf) .adqumr’ _IOS
participantes colocarse en forma de e  Plumones conocimientos basicos
circulo e invitard a un miembro a . Lépiz de la tematica
pasar al centro, ha este se le brindara abordada en la iornada
Propiciar un ambiente = Un  periodico  enrollado.  Los e Hojas de ]
de confianza entre | participantes fuera del centro papel bong de trabajo, de igual
facilitadores y | deberan mencionar diversos ) . e Facilitadores , , forma tendrin la
participantes, para | nombres (nombres de los Karla Buendia | o  Tarjetas de e Usuarios 9:10 am 9:25am i do
que se inicie la  participantes queintegran elgrupo)y papel oportunidad de gar su

jornada con actitud
positivay amena

el participante del centro debera
darle un periodicazo a uno de los
participantes que su nombre sea
mencionado, si el participante recibe
el periodicazo debera pasar al medio
y repetir la actividad.

opinién en cuanto alas
actividades

desarrolladas.



Promover la
capacidad de
transformar el
potencial de
liderazgo de los
participantes

Conocer y evaluar el
aprendizaje
significativo por parte
de los participantes a
lo largo del desarrollo
de la presente
jornada.

Agradecer e invitar a
los participantes a
estar presentes en la
préxima jornada

Actividad central.

individual”.

El facilitador brindara a cada participante

un cuestionario (Cuestionario situacional

de Paul Hersey y Ken Blanchard),
lapicero y brindara un tiempo maximo de

20 minutos para contestar el cuestionario.

Una vez contestado, el facilitador

orientara a la calificacion de dicho

cuestionario.

Luego se generard una serie de preguntas

que propicien la discusion:

e ;Qué habilidades de liderazgo
puedes reconocer?

e (En qué situaciones identificas
como lider y en cuales no?

e ;COmo puedes usar esta
informacion para transformar tu
liderazgo? (Ver anexo 17)

Actividad de retroalimentacion. El
facilitador solicitara a todos los
participantes que reflexiones acerca de
los lideres que estan influyendo en el
circulo corporativo, y que si las
caracteristicas de ese lider positivo estan
siendo algunas de las cuales se revisaron
en la jornada de hoy, para finalizar,
discutiremos brindando ideas de la frase
“Los  procesos de cambio y
transformacion surgen a partir de nuestra
capacidad de propuesta, asi que no
esperes a que otra persona tenga que
solucionarlo todo, en realidad puedes ser
un factor de cambio tanto en tu empresa
como en otros espacios”.

Actividad de cierre.

El facilitador/a cerrard agradeciendo la

participacion de todos e invitandolos a

formar parte de la siguiente jornada.

“liderazgo

William Rivas

Karla Buendia

William Rivas

e  Facilitadores
e  Usuarios

e  Facilitadores
e  Usuarios

e Facilitadores
e  Usuarios
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SESION 14 - TEMA: LIDERAZGO “MODELOQO DE LIDERAZGO”

Objetivo: Proporcionar conocimientos sobre los tipos de liderazgo y desarrollar habilidades en los colaboradores para asi ejercer un estilo de

liderazgo adecuado y efectivo con el proposito de mejorar su engagement dentro de la empresa TRANSAUTO S.A de C.V.

OBJETIVO
ESPECIFICO

El facilitador ofrece una
célida bienvenida a los
participantes, hace una
breve recapitulacion de las
actividades del dia anteriory
presenta las que se
realizaran durante este dia.

Propiciar un ambiente de
confianza entre facilitadores
y participantes, para que se
inicie la jornada con actitud
positivay amena

Conocer y practicar los
modelos 'y estilos de
liderazgo dentro de la
organizacion, y los elemetos

que interaccionan.

ACTIVIDAD

Saludo.

El facilitador/a dara la bienvenida a los
participantes, y posteriormente dard una
breve introduccién del tema a tratar en
esa jornada.

Actividad rompe hielo “casa, drbol y
perro”. 1. Se brindara la indicacion que
todos los participantes deben colocarse
en una “fila india”.

2. El facilitador/a dara la indicacién de
repetir y seguir los movimientos que ira
realizando, los cuales debe modelar
antes de iniciar la cancién. 3. Esto
acompafiado de una melodia que todos
iran cantando a la vez.

Actividad central. “El Modelo de
Calidad del Trébol”

El facilitador iniciara explicando en que
consiste el modelo y los elementos que
lo conforman (Organizacién, miembros
y mundo exterior)

Posteriormente el facilitador dividira al
colectivo en 2 grupos y se les pedird
dibujar el modelo del trébol en un
papelégrafo. Deben conversar sobre la
cultura organizacional, el perfil, y la

RECURSOS

RESPONSABLE

MATERIALES

Paulina Valiente

Karla Buendia

William Rivas

e  Proyector

e Laptop

e USB

o Diapositivas
e Pantalla

e Bocinas

e  Plumones

o Lapiz
e Hojas de
papel bong

e  Tarjetas de

papel

RECURSOS TIEMPO | TIEMPO
HUMANOS INICIAL FINAL
Facilitadores | o503 | 9:10am
Usuarios
Famht_adores 9:10 am 9:25 am
Usuarios
Facilitadores
Usuarios 9:20 am 10:10 am

83

EVALUACION
Se evaluard por
medio de la
actividad de

retroalimentacion,
donde permitird
conocer que hayan
logrado adquirir los
conocimientos

basicos de la
temética  abordada
en la jornada de
trabajo, de igual
forma tendran la
oportunidad de dar
su opinién en cuanto
a las actividades

desarrolladas.



Conocer y evaluar el
aprendizaje significativo por
parte de los participantes a
lo largo del desarrollo de la
presente jornada.

Agradecer e invitar a los
participantes a estar
presentes en la préxima
jornada

imagen que tengan en su asociacion.
Cada elemento se debera escribir en un
postit, y después colocarlo en el tablero
siguiendo los elementos del trébol. El
facilitador guiara discutir en la plenaria
lo que esta bien y lo que se puede
mejorar. ;Qué puedes hacer como el
Consejo sobre estos elementos? (\Ver
anexo 18)

Actividad de retroalimentacion. El
facilitador  solicitara a todos los
participantes que compartan de forma
espontanea lo aprendido en la sesion, y
como podrian ponerlo en practica.
Luego el facilitador les entregara un
folleto que permita recordarles en su
puesto de trabajo el tipo de liderazgo
aprendido y la imporntacia de ejercer
uno adecuado.

Actividad de cierre.

El facilitador/a cerrard agradeciendo la
participacion de todos e invitandolos a
formar parte de la siguiente jornada.

Karla Buendia

William Rivas

A
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Facilitadores
Usuarios

Facilitadores
Usuarios

10:10 am

10:25 am

10:25 am

10:30 am




SESION 15 - TEMA: LIDERAZGO “TIPOS DE LIDERAZGO”
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Objetivo: Proporcionar conocimientos sobre los tipos de liderazgo y desarrollar habilidades en los colaboradores para asi ejercer un estilo de

OBJETIVO
ESPECIFICO

El facilitador ofrece una
célida bienvenida a los
participantes, hace una
breve recapitulacion de las
actividades del dia anteriory
presenta las que se
realizaran durante este dia.

Propiciar un ambiente de
confianza entre facilitadores
y participantes, para que se
inicie la jornada con actitud
positivay amena

Que los  particpantes
conoscan y puedan vivir una
experiencia simulada de
algunos tipos de liderazgo
dentro de la organizacion,
como le liderazgo

democrtico,

liderazgo adecuado y efectivo con el proposito de mejorar su engagement.

ACTIVIDAD

Saludo.

El facilitador/a dara la bienvenida a los
participantes, y posteriormente daraduna
breve introduccion del tema a tratar en
esa jornada.

Actividad rompe hielo “casa, darbol y
perro”. 1. Se brindara la indicacion que
todos los participantes deben colocarse
en una “fila india”.

2. El facilitador/a dard la indicacion de
repetir y seguir los movimientos que ira
realizando, los cuales debe modelar
antes de iniciar la cancion.

3. Esto acompafiado de una melodia que
todos irdn cantando a la vez.

Actividad central.

El facilitador proyectara un video
titulado “los 10 tipos de liderazgo
organizacional”. (ver anexo 19)

El facilitador, escogera al azar 5
participantes, todos los participantes
debera de tomar un papelito dentro de un
recipiente, quien tenga el tipo de
liderazgo debera de desempefiar la labor
(haciendo énfasis en los 6 tipos de
liderazgo de Goleman), tomando de base
lo expuesto por el facilitador. Uno de los

RESPONSABLE

Paulina Valiente

Karla Buendia

William Rivas

RECURSOS
MATERIALES

RECURSOS
HUMANOS

TIEMPO
INICIAL

Proyector
Laptop .
USB

Diapositivas

Facilitadores

Usuarios SALUCL

Pantalla
Bocinas

Plumones
Facilitadores

. 9:10 am
Usuarios

Lépiz
Hojas de
papel bong
Tarjetas de
papel

Un tambor

Maracas

e Facilitadores
e  Usuarios

Pandereta
9:20 am
Palos

musicales

Silvato

85

TIEMPO
FINAL

9:10 am

9:25 am

10:10 am

EVALUACION

Se evaluarda por
medio de la
actividad de
retroalimentacion,
donde permitira
conocer que hayan
logrado adquirir los
conocimientos
bésicos de la
tematica  abordada
en la jornada de
trabajo, de igual
forma tendran la
oportunidad de dar
su opinion en cuanto
a las actividades

desarrolladas.



facilitadores deberd sacar a los
seleccionados del salén y les dara las
indicaciones de lo que deberan de hacer,
con el equipo, en este saco el lider
deberd de hacer tres actividades
fungiendo su rol de liderazgo que le
sali6. Debera transmitir el mensaje a su
equipo, deberan tocar varios
instrumentos y deberan de generar por
un tiempo de 2 minutos una melodia o
ritmo. Otro de los facilitadores dividird
al grupo en 5 equipos, a unos les
asignard un rol (tardista, distraido,
molesto y lento), cuando el lider este
dando las indicaciones, el equipo
realizara su rol para que el lider de
acuerdo a los visto en las presentaciones
sea capaz de adaptarse al tipo de
liderazgo asignado.

Luego del desarrollo de las actividades,
los participantes daran sus impresiones
de cada papel o rol que desempefaron y
sus percepciones de las situaciones.
Luego el facilitador modelara los tipos
de liderazgo de una forma efectiva y
como en que situaciones puede ser
aplicado, ademas se apoyara con algunos
videos que permitan su  mejor
exposicion. (Ver anexo 20)

Luego el facilitador expondra los
atributos que deberd de tener cada
personaen un entorno de liderazgo, sus
caracteristicas, para finalizar, el
facilitador formara parejas, donde
debera de compartir con cual atributo se
sienten mas identificados y deberas de
crear una situacion donde consideren
que puede ser aplicado. Para finalizar el
facilitador debera de dar apertura para

Flauta
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Conocer y evaluar el
aprendizaje significativo por
parte de los participantes a
lo largo del desarrollo de la
presente jornada.

Agradecer e invitar a los
participantes a estar
presentes en la proxima
jornada

compartir las situaciones recreadas por
las parejas formadas. (Ver anexo 21)
Para finalizar el facilitador les entregara
una imagen ilustrativa de la sesion de
trabajo. (Ver anexo 22)

Actividad de retroalimentacion. El
facilitador  solicitara a todos los
participantes que compartan de forma
espontanea lo aprendido en la sesion, y
como podrian ponerlo en practica.
Luego el facilitador les entregara un
folleto que permita recordarles en su
puesto de trabajo el tipo de liderazgo
aprendido y la imporntacia de ejercer
uno adecuado. (Ver anexo 23)

Actividad de cierre.

El facilitador/a cerrard agradeciendo la
participacion de todos e invitandolos a
formar parte de la siguiente jornada.

Karla Buendia

William Rivas
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. 10:10
Usuarios am

Facilitadores
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10:25 am
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SESION 16 - TEMA: LIDERAZGO “10 HABILIDADES ”

Objetivo: Proporcionar conocimientos y desarrollar habilidades en los colaboradores para asi ejercer un estilo de liderazgo adecuado y efectivo

OBJETIVO
ESPECIFICO

El facilitador ofrece una
célida bienvenida a los
participantes, hace una
breve recapitulacién de
las actividades del dia
anterior y presenta las
que se realizaran durante
este dia.

Propiciar un ambiente de
confianza entre
facilitadores y
participantes, para que
se inicie la jornada con
actitud positivay amena

Que los particpantes
identifiquen y conozcan
nuevas herramientas y

compentencias que

con el proposito de mejorar su engagement y la participacion dentro de los equipos de trabajo.

ACTIVIDAD

Saludo.

El facilitador/a dard la bienvenida a los
participantes, y posteriormente dard una breve
introduccion del tema a tratar en esa jornada.

Actividad rompe hielo “casa, drbol y perro”. El
facilitador formara dos equipos, el frente tendran
un recorrido de fichas de papel, donde cada vez
que ellos realicen la actividad y gane podran ir
avanzando, mientras que el otro equipo. Un equipo
se encontrara en el extremo “A” y el otro equipo
en el extremo “B”, cuando el facilitador de la
orden de salida, uno de cada miembro avanzara,
cuando se encuentren deberan jugar (piedra, papel
o tijera) el miembro que gane podra ir avanzando,
mientras que el que pierda tendra que regresar al
final de la fila de su equipo. Asi hasta que uno de
los equipos llegue al otro extremo de las fichas.
Actividad central. El facilitador proyectara un
video titulado “como evitar 4 errores comunes de
liderazgo”. Y expondra 10 caracteristicas que
deben tener un lider e ira describiendo de manera
ludica cada una de ellas. (Ver anexo 24)

Luego el facilitador formara 4 grupos de trabajo, a
cada grupo se le entregara unas piezas de un

RESPONSABLE

Paulina Valiente

Karla Buendia

William Rivas

RECURSOS
MATERIALES

Proyector
Laptop

USB
Diapositivas
Pantalla
Bocinas
Plumones
Lapiz

Hojas de papel
bong

Tarjetas de
papel
Rompecabezas

Cronometro

88

RECURSOS TIEMPO | TIEMPO

HUMANOS INICIAL FINAL

° Facmt_a oz 9:00 am 9:10 am
e  Usuarios

o Facilitadores | g1 5, 9:25 am
Usuarios

* Facilitadores | g6 .0 | 1020 am

e  Usuarios

EVALUACION

Se evaluard por
medio de la
actividad de
retroalimentacion,
donde permitird
conocer que hayan
logrado adquirir los
conocimientos
bésicos de la
tematica abordada
en la jornada de
trabajo, de igual
forma tendran la
oportunidad de dar
Su opinion en cuanto
a las actividades

desarrolladas.
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permitan la mejora del
liderazgo en los equipos

de trabajo.

Conocer y evaluar el
aprendizaje significativo
por parte de los

rompecabezas, lo que deberd de armar en
conjunto, pero para ello, deberan escoger un lider
(que no haya sido lider en actividades anteriores)
quien debera de guiar al grupo con que cada
miembro participe, este involucrado, motive al
grupo, definan objetivos, establezca una estrategia
de comunicacion, promueva la participacion de él
y del grupo. Durante la actividad el facilitador
deberé de tomar el tiempo que se llevan en armar
el rompecabezas, debera también anotar algunas
observaciones de las interacciones de los
colaboradores.

El facilitador les entregara un documento que tiene
las 10 habilidades que un lider debe de tener en la
actualidad. Cada uno de los participantes debera ir
leyendo junto con el facilitador, siendo esta una
lectura dirigida. (Ver anexo 25)

Luego el facilitador, brindara conceptos sobre
flexibilidad, toma de decisiones, orientacion de
servicio, negociacion y comunicacion.

Luego el facilitador volvera a formar grupos y les
entregara una hoja, donde estara una situacion
donde un lider pone en manifiesto sus habilidades,
la leeran, la dramatizaran y daradn una pequefia
reflexion de lo sucedido en la historia. (Ver anexo
26)

Actividad de retroalimentacion.

El facilitador solicitara a todos de manera
voluntaria la opinion de algunos participantes. El
facilitador hard una integracion de todas las

Facilitadores

participantes a lo largo opini_ones emiti_das por Io_s parti(?i,pantes’ y Karla Buendia Usuarios 10:10 am 10:25 am
del desarrollo de la ampl_lara las mismas con_mformamon tedrica
presente jornada relauona_da ala rama. Se Ies_ myltara aquep uedan
' compartir sobre los aprendizajes de creatividad y
pensamiento critico.
Agradecer e invitar a los = Actividad de cierre. El facilitador/a cerrard
participantes a estar = agradeciendo la participacion de todos e William Rivas Facilitadores | 10:25am | 10:30 am

presentes en la proxima
jornada

invitandolos a formar parte de la siguiente jornada.

89

Usuarios



SESION 17 - TEMA: COMUNICACION “VERTICAL U HORIZONTAL”
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Obijetivo: Establecer la importancia de la comunicacion dentro de la organizacién y durante el desarrollo de actividades laborales dentro de la
empresa TRANSAUTO S.A DE C.V.

OBJETIVO
ESPECIFICO

El facilitador ofrece
una calida bienvenida
a los participantes,
hace una  breve
recapitulacion de las
actividades del dia
anterior y presentalas
que se realizaran
durante este dia.

Propiciar un ambiente
de confianza entre

facilitadores y
participantes, para
que se inicie la

jornada con actitud
positivay amena

ACTIVIDAD

Saludo.
El facilitador/a dara la bienvenida a los
participantes, y posteriormente dara una
breve introduccion del tema a tratar en esa
jornada.

Actividad rompe hielo “Mi mensaje”.

El facilitador realizara 4 grupos de trabajo,
debera de ubicarlos en filas, a los primeros
participantes de cada equipo ubicados al
frente de la fila se le asignara un plumon y
una pizarra pequefia, el facilitador se ira al
Gltimo de la filay le mostrara una hoja con
un figura, al escuchar la indicacion de
inicio, los participantes debera de dibujar
en la espalda de su compafiero la imagen
Unicamente con el dedo, mientras el debera
replicar la imagen en el compariero de
enfrente, asi hasta que al primer
participante le dibujen en la espalda y
replique en la pizarra la imagen que crea
que le han dibujado, asi hasta que finalicen
todos, luego el facilitador, deberd dar una

RESPONSABLE

Paulina Valiente

Karla Buendia

RECURSOS RECURSOS TIEMPO | TIEMPO
MATERIALES HUMANOS INICIAL FINAL
e Proyector e Facilit_adores 9:00 am 910 am
o« Laptop Usuarios
e USB
e Diapositivas
e Pantalla
e Bocinas
e  Plumones
o Lapiz
e Hojas de
papelbond | *  Facilitadores | g, 9:25 am

e  Usuarios
e  Tarjetas de

papel
o Tijeras
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EVALUACION

Se evaluara por
de la
de

retroalimentacion,

medio

actividad
donde permitird
conocer que hayan
logrado  adquirir
los conocimientos
basicos de Ila
tematica abordada
en la jornada de
trabajo, de igual
forma tendran la
oportunidad de dar
su

opiniébn  en



Que los particpantes
identifiquen Y
conozcan los tipos de
comuncacion
oragnizacional  que
existe, y que generen
una discusion sobre la
importancia que
tienen en la
institucion y adapten
la mas adecuada.

Conocer y evaluar el
aprendizaje
significativo por parte
de los participantes a
lo largo del desarrollo
de la presente
jornada.

reflexion  sobre la
comunicar un mensaje.
Actividad central.

El facilitador proyectara un video titulado
“Tipos de comunicaciéon organizacional”.
(ver anexo 27)

El facilitador proyectara una serie de
presentaciones  diapositivas con el
contenido de los tipos de comunicacion
organizacional, brindando la informacién
por medio de ejemplos, y porque es dafiino
para una organizacion no tener un canal de
comunicacion adecuado. (ver anexo 28)
Luego uno de los facilitadores proyectara
el video “Caso de mala comunicacion”.
(ver anexo 29) Se realizard una pequefa
discusion sobre el caso observado y se
llegara a una conclusion. Para finalizar, los
participantes tendran en una bolsaunaserie
de palabras que formulan una oracion,
deberan de formarla sin solicitar ayuda de
nadie, solamente formular la oracion de
acuerdo a como considere que sea lo
correcto para finalizar la actividad con una
reflexion. (Ver anexo 30)

Actividad de retroalimentacion.

Estando todos sentados, el facilitador
pasara varios globos, los participantes
tendrén que ir tomandolos y pasandolos a
la vez, estos contendran dentro una serie de
interrogantes con relacion a la jornada
realizada.

2. Cada participante debe ir pasando los
globos a su compariero mas cercano, en lo
que suena una cancion, alos que les quede
el globo cuando se dé pausa a la cancién,
ellos explotaran los globos y responderan
las preguntas que se les plantean.

importancia de

William Rivas

Karla Buendia

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

Facilitadores

. 9:20
Usuarios am

e  Facilitadores

. 10:10 am
e  Usuarios
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10:10 am

10:25 am

cuanto  a
actividades

desarrolladas.



Agradecer e invitar a
los participantes a
estar presentes en la
préxima jornada

Actividad de cierre.

El facilitador/a cerrara agradeciendo la
participacion de todos e invitandolos a
formar parte de la siguiente jornada.

William Rivas

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

| FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES

DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

e  Facilitadores = 10:25 am 10:30 am
e  Usuarios
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SESION 18 - TEMA: COMUNICACION “ACIERTOS Y ERRORES”

Obijetivo: Identificar los procesos y medios de comunicacion actuales en comunicacion organizacional con el fin de diagnosticar falencias y
aciertos y asi generar estrategias de mejora dentro de la empresa TRANSAUTO S.A DE C.V.

OBJETIVO RECURSOS RECURSOS TIEMPO = TIEMPO .
. ACTIVIDAD RESPONSABLE EVALUACION
ESPECIFICO MATERIALES HUMANOS INICIAL FINAL

El facilitador ofrece
una calida bienvenida
a los participantes,

hace una  breve Saludo: . . . - -

recapitulacion de las 2l _fz_:lcmtador/a e . I blenven]da 2 b William Rivas ° FaC|I|t_a1 SIS 9:00 am 9:10am = Se evaluard por

actividades del dia Participantes, y posteriormente dara una breve e Proyector e  Usuarios .

anterior y presentalas introduccién del tema a tratar en esa jornada. e« Laptop medio de la

Srants tedi - s o
Actividad rompe hielo “El rey ha muerto”. e Diapositivas T EE
El facilitador/a brindara la indicacién que todos los o pantalla donde  permitira
participantes se coloquen en un circulo. ' conocer que hayan
2. Una vez ordenados explicara en que consiste la » Bocinas loarad dauiri
actividad: el facilitador/a se dara la vuelta hacia su e  Plumones odraco. Attt

Propiciar un ambiente vecino y le dice “jEl rey ha muerto, por ser muy . Libiz los conocimientos

de confianza entre enojado!” el vecino le tendra que preguntar {Como P basicos de la

facilitadores y murio?, y el facilitador/a responde, “murid e Hojas de Facilitad temética abordada

participantes, para haciendo esto”, y empieza a hacer un gesto o Karla Buendia papel bond : Ué:ijlalr%sores 9:10 am 9:25 am .

que se inicie la  movimiento tipico del enojo, todos los en la jornada de

jornada con actitud | participantes deben repetir ese gesto, el segundo *  Tarjetas de trabajo, de igual

positivay amena participante repite la afirmacion que el rey ha papel forma tendran la
muerto y el tercero pregunta ;Cémo murié?. El
segundo afiade un gesto 0 movimiento extra al que
yase dijo. su opinién en
3. Asi se ira dando la afirmacion a todos los cuanto  a las
participantes y afladiendo movimientos. El proceso

oportunidad de dar
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Que los particpantes
identifiquen y
conozcan los aciertos
y errores en la
comuniacion interna
de la organizacion y
como afectan en el
desarrollo  de las

actividades laborales.

Conocer y evaluar el
aprendizaje
significativo por parte
de los participantes a
lo largo del desarrollo
de la presente
jornada.

continua a través del circulo hasta que hayan
demasiados movimientos que recordar.

Actividad central. El facilitador proyectara un
video titulado “La importancia de la comunicacion
en las empresas”. (ver anexo 31)

El facilitador proyectara una presentacion con
diapositivas con la temética de los objetivos de la
comunicacion. (ver anexo 32) El facilitador
realizara una actividad de aprendizaje, debera
realizar equipos de tres integrantes dentro de los
participantes, a uno, le vendara los ojos, al segundo
no le permitira escuchar naday al tercero le tapara
la boca, y cada uno en su tiempo respectivo, debera
de transmitir a su compariero el mensaje que esta
escrito en una hoja de papel que le mostrara el
facilitador; al finalizar la actividad se debera de
reflexionar sobre las dificultades que presentaron,
ya sea para comunicar el mensaje, como para
recibirlo.

Luego el facilitador, continuara con la
presentacion, dando a conocer més de la teméatica
para finalizar, se proyectara el video titulado “la
importancia de la comunicacion interna en las
empresas” (Ver anexo 33)

Actividad de retroalimentacion.

El facilitador/a solicita a los participantes que
estando de pie formen un circulo. Al azar pedira a
una persona que tome el bollo de lana, le realizard
una pregunta respecto a la jornada de ese dia, sin
soltar la lana, debe arrojar el bollo (por el aire o por
el piso) a otro integrante.

2. El facilitador/a realizard otra pregunta a quien
recibio la lana, sin soltarla debe arrojar el bollo a
otro integrante.

3. La dinamicadebera continuar hasta que todos los
participantes hayan dado su opinién de la jornada.

Paulina Valiente

William Rivas

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

3 ,FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

actividades

e Facilitadores

e  Usuarios 20

e  Facilitadores

. 10:10 am
. Usuarios
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10:10 am

10:25 am



Agradecer e invitar a
los participantes a
estar presentes en la
préxima jornada

4. Para desarmar la telarafia, cada participante debe
decir en una palabra el aprendizaje que se lleva. En
este caso iniciara el ultimo que se qued6 con el
bollo de lanay se lo pasara a quien se lo lanzo, se
debe continuar hasta que el bollo de lana retorne a
su inicio.

Actividad de cierre.

El  facilitador/a  cerrara  agradeciendo la
participacion de todos e invitandolos a formar parte
de la siguiente jornada.

Paulina Valiente

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

| FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES

95

Facilitadores
Usuarios
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SESION 19 - TEMA: COMUNICACION “COMUNICACION ASERTIVA”

Objetivo: Establecer la importancia de la comunicacion asertiva dentro de la organizacion y durante el desarrollo de actividades laborales dentro
de la empresa TRANSAUTO S.A DE C.V.

OBJETIVO RECURSOS RECURSOS TIEMPO = TIEMPO

. ACTIVIDAD RESPONSABLE EVALUACION
ESPECIFICO MATERIALES HUMANOS INICIAL FINAL
El facilitador ofrece
una célida
bienvenida a los
participantes, hace Saludo.
una breve El facilitador/a dard la bienvenida a los . . Provector e Facilitadores . . Se evaluara por
recapitulacion de las = participantes, y posteriormente dard una breve SR I v Usuarios LAl el medio de  la
actividades del dia introduccién del tema a tratar en esa jornada. Laptop
anterior y presenta usB actividad de
25 (D80 [ retroalimentacion
durante este dia. Diapositivas '
Actividad rompe hielo “Pajaritos en su percha”. donde  permitird
El facilitador solicitara que los participantes formen FEIELE
- g P . P - . conocer que hayan
parejas, al momento de haber seleccionado la pareja, Bocinas o
deberan asignarse entre los dos, un pajarito y un Plumones logrado  adquirir
. percha, el facilitador indicara que todos los que en ) los conocimientos
Propiciar un | as parejas seran pajaritos formaran un circulo al Lapiz bisi e |
ambiente de ' centro del salén y se tomaran de las manos, luego, a Hoias d Elek CI
confianza entre - y Ojas de "
facilitadores los que decidieron ser percha también formaran un Facilitad temética abordada
. Y circulo pero alrededor del circulo de los pajaritos. Karla Buendia papelbond  * acl |t_a Ores 9:10 am 9:25 am -
participantes, para . . i . e Usuarios en la jornada de
que se inicie la Cuando el facilitador diga que deberan de girar, los Tarjetas de i )
pajaritos, tomados de las manos, deberén de giran trabajo, de igual

jornada con actitud
positivay amena

hacia su derecha, mientras que las perchas de igual
forma tomados de manos giraran hacia la izquierda,
el facilitador gritara: “pajaritos en supercha” y todos
deberan de buscar a su pajera, el tltimo en encontrar
a su percha dara un aporte de lo visto en la sesion
anterior, asi hasta que quede una sola pareja.

papel
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forma tendran la
oportunidad de dar
su opinién en

cuanto a las



Que los particpantes
identifiquen y
conozcan sobre la
comunicacion

asertiva 'y  sus
beneficios de ser
aplicada en el

ambito laboral.

Actividad central. El facilitador proyectara un video
titulado “;Qué es la comunicacion asertiva?”. (ver
anexo 34)

El facilitador del grupo pide que cada integrante del
grupo, de manera individual, escriba en un folio los
derechos que considera que tienen en el ambito
familiar, el laboral y dentro de la sociedad. Se divide
el grupo en subgrupos, en funcion del nimero de
participantes y se les pide que identifiquen cinco
derechos que tengan en comin en las &reas
mencionadas anteriormente (familia, trabajo y
sociedad). Pasado el tiempo que hayan acordado
previamente, cada grupo expone sus conclusiones.
Se propicia el debate en grupo. El facilitador les pide
que, de nuevo, se pongan por grupos y piensen qué
derechos tienen las personas que rodean el contexto
familiar, laboral y la sociedad en general. Una vez
que hayan finalizado, se debate cdmo se puede
respetar a los demas, haciéndonos respetar.

El facilitador presenta el objetivo de la dindmica y
guia una tormenta de ideas sobre situaciones en las
que nos sentimos en tension. A continuacion, define
la comunicacion asertiva y presenta una serie de
consejos y férmulas. Se recomienda practicar con un
par de ejemplos. (ver anexo 35) Cada uno, de manera
individual, escribe una situacion (real o hipotética)
que les produzca tension y en la que le gustaria
practicar la comunicacion asertiva. Se forman
subgrupos de entre4 y 6 participantes. Cada uno, en
el subgrupo, compartira la situacion con sus
comparieros. Dentro del subgrupo, se formaran dos
filas de manera que en un lado haya una parejay en
el otro, el resto de integrantes del subgrupo. El
facilitador del grupo designard una fila como
“disputadora” en la que de izquierda a derecha habra

William Rivas
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actividades
desarrolladas.

Facilitadores
Usuarios

9:20 am 10:10 am



Conocer y evaluar el
aprendizaje
significativo por
parte de los
participantes a lo
largo del desarrollo
de la presente
jornada.

un gradiente de grados de disputa, del mas leve al
mas severo. En la otra fila estan el voluntario y su
compafiero. El voluntario debe describir la situacién
de estrés que eligid e ir4 respondiendo a cada
disputador por turno, respondiéndole de manera
asertiva. El compafiero del voluntario le ofrece
apoyo y se asegura de que los disputadores
comprenden lo que estd exponiendo el voluntario.
Ademés, ofrece feedback al voluntario sobre cdmo
se esta desenvolviendo. Se produce un debate con el
grupo grande en el que se identifiquen los elementos
qué han obstaculizado la comunicacion y qué
herramientas y estrategias se han utilizado. Si se
dispone de mas tiempo, se repite la dinamica
cambiando los roles de cada uno dentro del subgrupo
para que puedan experimentar distintos puntos de
vista. Para finalizar el facilitador realizara una
pequefa reflexion sobre la comunicacion asertiva y
un video de cierre. (Ver anexo 36)

Actividad de retroalimentacion.

1. El facilitador brindard a cada participante un
pedazo de papel con una determinada forma, en el
cual deberan de escribir los aprendizajes
significativos de la jornada

2. Una vez hayan escrito lo aprendido los
participantes deberan de pasar a un lugar
determinado asignado por el facilitador.

3. En ese lugar deberan de pegar los papeles
tomando en cuenta que dichos papeles son parte de
un rompecabezas que se debe de armar con todos los
aprendizajes.

4. El facilitador tomara al azar ciertos papeles y dara
lectura asi mismo solicitara opiniones voluntarias
sobre lo aprendido y hard& una breve
retroalimentacion de todo lo expuesto en la jornada.

Karla Buendia
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Usuarios
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10:10 am 10:25 am



Agradecer e invitar
a los participantes a
estar presentes en la
proéxima jornada

Actividad de cierre.

El facilitador/a cerrara agradeciendo la participacion
de todos e invitandolos aformar parte de lasiguiente
jornada.

William Rivas
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e  Facilitadores = 10-25 am 10:30 am
e  Usuarios
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SESION 20 - TEMA: COMUNICACION “ERRORES COMUNICACIONALES”

Objetivo: Conocer los errores mas comunes de la comunicacion dentro de la organizacién y durante el desarrollo de actividades laborales dentro
de la empresa TRANSAUTO S.A DE C.V.

OBJETIVO RECURSOS RECURSOS TIEMPO = TIEMPO .
; ACTIVIDAD RESPONSABLE EVALUACION
ESPECIFICO MATERIALES HUMANOS INICIAL FINAL
El facilitador ofrece
una célida bienvenida Proyector
a los participantes, Saludo.
hace una  breve El facilitador/a dard la bienvenida a los Laptop -

. L - . . . . e  Facilitadores . . .
recapitulacion de las = participantes, y posteriormente dard una Paulina Valiente USB . 9:00 am 9:10am  Se evaluard por
actividades del dia breve introduccién del tema a tratar en esa *  Usuarios medio de I
anterior y presentalas = jornada. Diapositivas
que se realizaran actividad de

. Pantalla
CUETEESDE Rl retroalimentacion
Actividad rompe hielo “callesy avenidas”. Bocinas '
El facilitador formara un grupo de filas y PIUMONeS donde  permitira
columnas con los participantes, deberan o conocer que hayan
estar a una distancia de las personas a su Lapiz .
Propiciar un ambiente = alrededor de una medida de brazos Hojas de logrado  adquirir
de confianza entre | estirados, no deberan tener contacto, todos - los conocimientos
i ’ 4 i papel bon )
facn!tgdores y | deberan esta viendo al_f_rente y con los » _ . Facilitadores _ . basicos de la
participantes, para | brazos estirados, el facilitador asignara a William Rivas Tarjetas de Usuari 9:10 am 9:25 am
que se inicie la = dos miembros de conejoy liebre, y durante | ¢ suarios teméatica abordada
: . . ) - apel
jornada con actitud | a actividad debera de la liebre atrapar al PEY en la jomada de
positivay amena conejo, cuando el facilitador diga, Folios i )
avenidas, todos los participantes dejar de e trabajo, de igual

estar viendo hacia el frente con brazos
estirados ya que pasan a estar de perfil, asi
hasta que el conejo sea atrapado.

100

forma tendran la

oportunidad de dar



Que los particpantes
identifiquen y
conozcan sobre la
comunicacion

asertiva y sus
beneficios de ser
aplicada en el ambito

laboral.

Conocer y evaluar el
aprendizaje

Actividad central. El facilitador expone los
tres pasos que conducen el dialogo
asertivo. Expresar los sentimientos,
solicitar qué querremos que ocurra y decir
como nos sentiriamos tras el cambio. Se
exponen situaciones cotidianas en la vida
personal y laboral que suelen generar
conflicto y, entre todos, se resuelven a
través del didlogo asertivo. Otros
comentarios: puede realizarse primero en
subgrupos o de manera individual y
después, resolver y debatir las situaciones
con el resto de compafieros. Luego deberan
formar tres equipos, y recrear unasituacion
donde se evidencien los tres pasos, pero la
situacion debe ser agradable y creativa.
Luego, el facilitador proyectara un video y
dara inicio ala presentacion de diap ositivas
de la teméticas, sobre los obstaculos de la
comunicacion.

A continuacion El facilitador introduce la
dindmica exp licando que tienen que pensar
en situaciones en las que no se han sentidos
satisfechos con una conversacion o proceso
comunicativo. Cada persona comparte con
el grupo y, entre todos, se identifican qué
elementos o situaciones condujeron al
fracaso. A continuacion, se representa con
mimica alguna de los ejemplos expuestos.
Puede ser de manera individual o grupal.
La persona cuyo ejemplo se estd
realizando, debe alterar el estado de las
figuras hacia la comunicacion asertiva.
Para finalizar, se realizaun debate en el que
cada uno pueda expresar su opinién y
sentimientos (Ver anexo 37)

Actividad de retroalimentacion.

1. Se brindard la indicacién que todos

deben estar de pie, se pegaran hojas de

Karla Buendia

Paulina Valiente
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Facilitadores
Usuarios

Facilitadores
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9:20 am

10:10 am

10:10 am

10:25 am

su opinién
cuanto a
actividades

desarrolladas.

en

las
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significativo por parte
de los participantes a
lo largo del desarrollo
de la presente
jornada.

Agradecer e invitar a
los participantes a
estar presentes en la
préxima jornada

papel en la espalda de cada participante y
se les dard un lapicero, se les dird que
escojan a los comparieros a los que quieran
darle un regalo simbdlico.

2. Cada uno debe anotar un mensaje
especial a esa persona o cualidad positiva.
3. Una vez anotados todos los mensajes,
cada persona leerd sus mensajes vy
voluntariamente puede expresar que
emociones les hizo sentir.

2. Estando de pie se formara un circulo, en
el cual se evaluara la jornada de ese dia, el
facilitador dira preguntas como por
gjemplo ;Qué me gusto de la jornada?,
(Qué aprendizaje me llevo?, etc., asi
realizard preguntas al azar con los
participantes.

Actividad de cierre.

El facilitador/a cerrara agradeciendo la

participacion de todos e invitandolos a
formar parte de la siguiente jornada.

Karla Buendia
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Facilitadores
Usuarios

10:25 am

10:30 am



SESION 21 - TEMA: COMUNICACION “UNA NUEVA HERRAMIENTA”
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Objetivo: Establecer la importancia de la comunicacién equilibrada dentro de la organizacion y durante el desarrollo de actividades laborales

OBJETIVO
ESPECIFICO

El facilitador ofrece
una calida bienvenida
a los participantes,
hace una  breve
recapitulacion de las
actividades del dia
anterior y presentalas
que se realizaran
durante este dia.

Propiciar un ambiente
de confianza entre

facilitadores y
participantes, para
que se inicie la

jornada con actitud
positivay amena

Que los particpantes
identifiquen y
conozcan mas a

detalle  herramietas

dentro de la empresa TRANSAUTO S.A DE C.V. fomentando las adecuadas relaciones interpersonales.

ACTIVIDAD

Saludo.
El facilitador/a dara la bienvenida a los
participantes, y posteriormente dara una
breve introduccién del tema a tratar en esa
jornada.

Actividad rompe hielo “Loteria”.

Los participantes tendran un cartén con una
serie de figuras y el facilitador de manera
al azar debera ir sacando cada figura, al
momento de escucharla, el participante que
la tenga debera de marcarla en su cartén y
cuando las complete deberd de gritar
“loteria”, aquel participante que sea el
altimo en completar su cartén, debera de
compartir lo visto en la sesi6n anterior y
como se aplicd durante la semana lo
aprendido.

Actividad central. El facilitador proyectara
un video titulado “Uso seguro y
responsable del correo electronico”. (ver
anexo 38)

El facilitador brindara informacion
bibliografica sobre la utilizacion de la
herramienta de correo institucional, su

RESPONSABLE

Paulina Valiente

Karla Buendia

William Rivas

RECURSOS
HUMANOS

RECURSOS
MATERIALES

e  Facilitadores
Proyector e  Usuarios

Laptop

uSB
Diapositivas
Pantalla
Bocinas

Plumones Facilitadores

Lapiz e  Usuarios
Hojas de

papel bond

Tarjetas de

papel

e Facilitadores
e  Usuarios
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TIEMPO
INICIAL

9:00 am

9:10 am

9:20 am

TIEMPO
FINAL

9:10 am

9:25 am

10:10 am

EVALUACION

Se evaluara por
medio de la
actividad de
retroalimentacion,
donde  permitira
conocer que hayan
logrado  adquirir
los conocimientos
basicos de la
tematica abordada
en la jornada de
trabajo, de igual
forma tendran la
oportunidad de dar
su opinién en

cuanto a las



como correo
institucional, su usoy

sus beneficios.

Conocer y evaluar el
aprendizaje
significativo por parte
de los participantes a
lo largo del desarrollo
de la presente
jornada.

Agradecer e invitar a
los participantes a
estar presentes en la
proxima jornada

forma, su escritura, sus modelos de
memorandum, entre otras. Su importancia,
su uso y facilidad. (ver anexo 39)

El facilitador presentara ¢Qué es un
memorandumy para qué sirve? Por medio
de una presentacion de power point, luego
entregara a cada uno de los participantes
una hoja de papel bond, el logo de la
empresa y solicitara que realicen un
memorandum a su jefe inmediato, con la
consigna de solicitud de material para el
area.

A continuacion el facilitador, generara una
pregunta de discusion, donde solicitara la
participacion de todos. ¢(Qué es lo mas
importante dentro de laorganizacion que se
prioridad de comunicar? Generard una
lluvia de ideas y juntos propondran un
modelo de memorandum, fomentando asi
la aplicacion para futuros rubros.

El facilitador proyectara un video con el fin
de fortalecer lo visto, titulado: “como
redactar un memorandum, aprendizaje
virtual” (Ver anexo 40)

Actividad de retroalimentacion.

A continuacion en facilitador le entregara a
cada uno de los partipantes una tarjeta con
un namero en la parte de atras (al azar) y
deberan escribir detrds de ella sus
impresiones y lo que mas le gusto de la
sesion de trabajo llevada a cabo. Luego de
acuerdo al orden numero iran al frente y
antes de ir pegando en un pliego de papel
bond sus impresiones las compartiran con
Sus comparieros.

Actividad de cierre.

El facilitador/a cerrara agradeciendo la
participacion de todos e invitandolos a
formar parte de la siguiente jornada.

Karla Buendia

William Rivas
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e  Facilitadores
e  Usuarios

e  Facilitadores
e  Usuarios
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10:25 am

10:25 am

10:30 am

actividades
desarrolladas.
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SESION 22 - TEMA: PRESENTACION DE MANUAL DE INCENTIVOS NO ECONOMICOS

Objetivo: Presentacion e implementacion de un manual de trabajo de incentivos no economicos dentro de la organizacién, con el fin de mejorar

OBJETIVO
ESPECIFICO

El facilitador ofrece
una calida bienvenida
a los participantes,
hace una breve
recapitulacion de las
actividades del dia
anterior y presenta las
que se realizaran
durante este dia.

Propiciar un ambiente
de confianza entre
facilitadores y
participantes, para que
se inicie la jornada con
actitud positiva 'y
amena

Presentar un plan de
incentivos no
econdmicos, para
mejorar los niveles de
engagement y elevar el
desempefio laboral.

los niveles de engagemente de los colaboradores para con la institucion.

ACTIVIDAD

Saludo.
El facilitador/a dara la bienvenida a los
participantes, y posteriormente dard una
breve introduccion del tema a tratar en esa
jornada.

Actividad  rompe  hielo “El  bote
pregunton”. El facilitador pedird a los
participantes sentarse en circulo, y colocara
en el centro un bote con papeles que
contienen una serie de preguntas, para
conocer las expectativas de la actividad. El
facilitador seleccionara a uno por uno en
orden aleatorio y pedird que coja una
pregunta, se la entregue al compafiero de la
izquierda y nos brinde la respuesta.
Actividad central.

El facilitador comenzara la actividad con
una lluvia de idea sobre “las verdades y
mentiras” que tienen de los incentivos no
economicos.

Posteriormente el facilitador expondra los
estudios encontrados sobre los incentivos y
los beneficios.

RESPONSABLE

Karla Buendia

William Rivas

Paulina Valiente

y
Karla Buendia

RECURSOS
MATERIALES

Proyector
Laptop
USB
Diapositivas
Pantalla
Bocinas
Bote
Paginas de
papel bond.
Lapiceros
Plumones

de clores

RECURSOS
HUMANOS

Facilitadores
Usuarios

Facilitadores
Usuarios

Facilitadores
Usuarios
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TIEMPO
INICIAL

9:00 am

9:10 am

9:20 am

TIEMPO
FINAL

9:10 am

9:25 am

10:10 am

EVALUACION
Se evaluard por
medio de la
actividad de

retroalimentacion,
donde permitira
conocer que hayan
logrado adquirir los
conocimientos

bésicos de la
tematica  abordada
en la jornada de
trabajo, de igual
forma tendran la

oportunidad de dar




Conocer y evaluar el
aprendizaje
significativo por parte
delos participantes alo
largo del desarrollo de
la presente jornada.

Agradecer e invitar a
los participantes aestar
presentes en la
proxima jornada

Posteriormente se detallard la lista de los
incentivos no econémicos propuestos para
incrementar los niveles de engagement y los
resultados que se obtendran con Ila
implantacion del programa. (Ver anexo 41)
Actividad de retroalimentacion.

El facilitador brindara una hoja de papel
bona v pedira a cada participante que
disefien la portada v contranortada de un
libro. Utilizaran el nombre del tema tratado
como titulo del libro, v simularan que un
personaie importante escribe el préloco
donde narra brevemente por qué es
importante conocer el contenido del libro v
cémo se puede aplicar en la vida laboral,
plasmando sus conocimientos adquiridos,
deberan exponerlos a todo el grupo.
Actividad de cierre.

El facilitador/a cerrarda agradeciendo la
participacion de todos e invitandolos a
formar parte de la siguiente jornada.

William Rivas

William Rivas

F)
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Facilitadores

. 10:10 am
Usuarios

Facilitadores

. 10:30 am
Usuarios
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10:30 am

10:35 am

su opinion en cuanto
a las actividades

desarrolladas.
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SESION 23 - TEMA: ENCUESTAS DE OPINION Y CIERRE DE PROGRAMA

Objetivo: Establecer la importancia de la recoleccion de opiniones de los colaboradores para el abordaje de necesidades de esta forma fomentamos
el cuidado del personal de la empresa TRANSAUTO S.A DE C.V..

OBJETIVO ACTIVIDAD RESPONS ABLE RECURSOS RECURSOS TIEMPO | TIEMPO EVALUACION
ESPECIFICO MATERIALES HUMANOS INICIAL FINAL
El facilitador
ofrece una célida
bienvenida a los
participantes, hace = Saludo. Se evaluara por medio
una breve = El facilitador/a dard la bienvenida a los - Ry
recapitulacion de = participantes, y posteriormente dardunabreve = Paulina Valiente * Fauhtgdores 9:00 am 9:10 am de la actividad de
las actividades del = introduccion del tema a tratar en esa jornada. ol retroalimentacion,
dia anterior 'y donde permitira
presenta las que se e  Unaséabana
realizaran durante e Pilot conocer que hayan
este dia. logrado adquirir los
Actividad rompe hielo “;quién estd detrds?”. e  Plumones e .
El facilitador dividira al grupo en dos equipos, o P s conocimientos: basicos
colocara a los equipos uno frente al otro a lo de la tematica
cual los separarda una sabana al medio, papelbond. bordada en la. iomad
mientras que los participantes se sentaranenel e Ush abordada en fa jornada
Propiciar un | suelo. Dos de los facilitadores, tomaran la de trabajo, de igual
ambiente de | sabana de un extremo cada uno, debera de e Reproductor Gerre eraldAn (R
confianza  entre | evitar que los dos equipos se vean de frente, L. oo o e Refrigrio *  Facilitadores | oo 9:25 am

facilitadores y
participantes, para
que se inicie la
jornada con
actitud positiva y
amena

luego cada equipo deberd escoger un
participante que se pondra al frente sin que el
otro equipo vea quien se ubica, cuando el
moderador de la actividad cuente hasta tres,
los facilitadores bajaran la sabana y se veran
los rostros, lo que tendran que hacer los
participantes es decir el nombre del otro lo
mas rapido posible.

Usuarios
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oportunidad de dar su
opinién en cuanto a las
actividades

desarrolladas.



Que los
participantes

identifiquen  las
variables que
afecta o facilitan
los procesos de
toma de

decisiones

Actividad central.
El facilitador presentara por medio de power
point, una serie de diapositivas con latematica
de evaluacion de equipos y recoleccion de
datos. Mostrara los 10 motivos de evaluacion:

e Incrementa productividad

e Contribuye al desarrollo  del

personal

e  Comunicacion
Prevencion vy
problemas
Toma de decisiones
Detecta y fideliza talento
M otivacion
Transparencia
Fomenta la
conjunta

e Establecer planes de formacion

coherentes.

Se presenta los tipos de evaluacion a los
emp leados:

e Focalizada porrasgos de desempefio
Focalizada por comportamiento
M étodo desestructurado
Ranking directo
Por objetivos
Opiniones 360 grados.
Todo esto con el fin de que los jefes y
colaboradores identifiquen la necesidad de
evaluaciones que les permita el crecimiento
personal y como organizacion. Para finalizar
el facilitador les entregara un ejemplo de un
cuestionario  que  permite  recolectar
informacion especifica. Junto al equipo se
recogeran datos y se proyectaran en el
momento. Para finalizar se detallaran aquellas
acciones que no son una evaluacion y que en
ligar de aportar no son beneficiosas ya seapara

deteccion  de

responsabilidad

William Rivas
Y
Karla Buendia

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
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Facilitadores
Usuarios
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10:10 am




Conocer y evaluar
el aprendizaje
significativo  por
parte de los
participantes a lo
largo del
desarrollo de la
presente jornada.

Entrega de
reconocimiento  a
la  participacion
del programa.

Agradecer e
invitar a los
participantes  a
estar presentes en
la proxima jornada

el personal como la organizacion. (Ver anexo
42y 43) Luego el facilitador daré informacion
sobre el instrumentos para evaluar
compromiso y explicara su aplicacion, con el
fin de que los colaboradores reciban una
evaluacion frecuente e ir solventando algunas
necesidades de los colaboradores e institucion

(Ver anexo 44)

Actividad de retroalimentacion.

El facilitador colocara un pliego de papel, en
el que se describan dos puntos opuestos. Enel
primer (signo +) describiran lo que han
aprendido durante la sesion, en el segundo
(signo -) deberan de detallar aquellas acciones
que la empresa comete y que son dafiinas para
el personal y que durante la sesion lograron
identificar.

Como equipo de trabajo se dara un
reconocimiento a los colaboradores por su
asistencia y participacion a lo largo de todo el
programa. El facilitador agradecerda la
participacion constante de cada uno de los
empleados. 2. Se llamara a cada uno de los
participantes de manera individual por su
nombre, y se les entregara un diploma de
reconocimiento por su participacion en la
ejecucion del programa. (ver anexo 44) 3.
Recibido el diploma se tomara una fotografia
a cada participante 4. Entregados todos los
diplomas se hara una entrega honorifica, al
gerente de recursos humanos, a la gerencia por
laaperturay por ultimo se procedera a tomar
una fotografia grupal.

Actividad de cierre.

El facilitador/a cerrard agradeciendo la
participacion de todos e invitandolos a formar
parte de un refrigerio como cierre de
programa.

Paulina Valiente

William Rivas

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
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e  Facilitadores
e  Usuarios

e Facilitadores
e  Usuarios

e  Facilitadores
e  Usuarios
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10:30 am

10:50 am
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ANEXOS

A. ANEXO 1 - SESION 2 - RELACIONES INTERPERSONALES

= EVouTube™ Buscar

CAVE SON LAS

RELACIONES HUMANAS?

ferncmdoa

Que son las relaciones humanas

B. ANEXO 2 - SESION 2 - RELACIONES INTERPERSONALES
¢ Qué son lasrelaciones interpersonales?

Cuando hablamos de relaciones interpersonales, nos referimos al modo de
vincularse que existe entre dos o mds personas, basdndose en emociones,

sentimientos, intereses, actividades sociales, etc.

Este tipo de relaciones son la base de la vida en sociedad y se dan de
distinfo modo en numerosos contextos cotidianos, como la familia, los
amigos, el entorno laboral, clubes deportivos, matrimonios, y muchas mas,
siempre y cuando existe en ellos la posibilidad de que dos o mds personas

se comuniguen de manera sostenida.

Ademds, forman parte de la vida humana a niveles tan profundos
que pueden estar incluso reguladas por la ley, por convencion o por
la costumbre. Asi se crea un entramado complejo de vinculos y grupos

sociales que constituyen la sociedad por completo. De hecho, el manejo de
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https://concepto.de/persona-2/
https://concepto.de/sociedad/
https://concepto.de/familia/
https://concepto.de/vida/
https://concepto.de/ley/
https://concepto.de/costumbre/
https://www.youtube.com/watch?v=zyoDMzq5QBY

ANEXOS

las relaciones interpersonales es un hito fundamental en el crecimiento del

individuo.

Tipos de relaciones inferpersonales

Algunas relaciones interpersonales pueden ser pasajeras y superficiales.

Las relaciones interpersonales pueden ser muy diversas y complejas, y

algunas puede que incluso no tengan un nombre. Pero a grandes rasgos

solemos reconocer mdas 0 menos las siguientes:

Relaciones intimas o afectivas. Aquellas que persiguen una conexién
profunda con ofros individuos, y que bdsicamente comprenden los
distintos grados del afecto. Se trata de vinculos de enorme confianza
y que buscan perdurar en el tiempo, asociados a sensaciones
placenteras y de proteccion, solidaridad y pertenencia. Tal es el caso
del amor y la amistad, por ejemplo.

Relaciones superficiales. Aquellas que se manejan en una capa inicial
del conocimiento de los individuos, o sea, en las etapas formales y no
muy profundas, ya sean placenteras o no. Se trata de vinculos
pasajeros, no demasiado importantes ni centrales en la vida
emocional del individuo (a diferencia de los intimos). Es el tipo de
relaciones que forjamos con desconocidos, con personas que
sabemos efimeras o con el companero de asiento de un avion, a
quien nunca volveremos a ver.

Relaciones circunstanciales. Aquellas relaciones que ahondan en el
espectro intermedio entre lo intimo vy lo superficial, ya que involucran
a personas con las que compartimos a menudo, pero por las cuales
no sentimos un apego demasiado profundo. Este tipo de vinculos

puede siempre frascender y hacerse profundos, o mermar hasta
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hacerse superficiales. Es Io que ocurre con nuestros companeros de
trabajo, por ejemplo.

« Relaciones de rivalidad. Aqguellas que parten, justamente, de la
enemistad, de la competencia o de emociones mds profundas, como
el odio. Se trata de vinculos en general negativos, que movilizan
nuestras emociones en mayor o en menor medida, pero que no
valoramos como con nuestras relaciones intimas, aungue siempre
pueden cambiar de categoria, dependiendo de las circunstancias.
En esta categoria estdn nuestros rivales y enemigos.

« Relaciones familiares. En esta categoria se encuentran las personas
junto a las cuales nacimos y con las que nos vincula un arbol familiar
o0 genealdgico, es decir, con las que compartimos un vinculo
consanguineo. En muchas de ellas hay también cierto principio de
autoridad, y por ellas podemos llegar a sentir amor o antipatia.
Ademds, en general podrian ser mds o menos profundas o
superficiales, pero a diferencia de las demds, suelen persistir
enormemente en el tiempo. Obviamente en esta categoria el

ejemplo ideal son nuestros padres.

Importancia de las relaciones interpersonales

El manejo de las relaciones interpersonales son la base de
la personalidad humanay un factor ineludible en nuestra forma de vivir. Esto
significa que son centrales en nuestro recorrido y que pueden ser fuente de
enormes satisfacciones, o de mucho sufrimiento, dependiendo de las
elecciones que hagamos y del tipo de vinculos que establezcamos con los

demds.
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Relaciones mds armoénicas con los ofros suelen generar individuos
socialmente mds saludables, mds flexibles y tolerantes, o al menos con mds
herramientas para integrarse al colectivo y manejarse mds exitosamente

ante los demads.

Caracierisiicas de lasrelaciones interpersonales

Algunas relaciones interpersonales presentan conflicto, rivalidad o incluso

odio.
En general, las relaciones interpersonales:

o Pueden ser profundas o superficiales.
o Pueden ser amenas o conflictivas.
o Pueden darse mejor con un individuo por separado © con un grupo

entero.

Las caracteristicas dependen de los individuos involucrados y de
sus destrezas sociales, muchas de las cuales se determinan a lo largo de
etapas clave de la infancia y juventud. En ese sentido, pueden estar
influenciadas por traumas o por situaciones criticas. A menudo son un claro

sintoma de nuestra vida interior o vida emocional.

C. ANEXO 3 - SESION 3 — RELACIONES INTERPERSONALES

¢ Qué es el frabajo en equipo?

El trabajo en equipo o trabajo cooperativo incluye aquellas labores que se
realizan de manera compartida y organizada, en las que cada uno asume
una parte y todos tienen el mismo objetivo en comun. Se trata de una forma
de organizacion del trabajo basada en el companerismo, ya que el equipo
debe asumir en conjunto y de manera articulada todas las tareas a realizar,

y no simplemente repartirlas para luego juntarlas.
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El trabajo en equipo es uno de los mds antiguos modos de organizacion
laboral de la humanidad, cuyo mayor potencial estd justamente en su

capacidad para organizarse socialmente.

Por otro lado, el trabajo en equipo generalmente requiere un conjunto de
reglas comunes o, al menos, un acuerdo de conducta que permita disminuir
las fricciones y tensiones propias de la convivencia y del enfrentamiento de
puntos de vista distintos. Visto asi, la experiencia de formar parte de un
equipo puede verse como un ensayo de la participacion que se ftiene en

la sociedad toda.

Ventajas y desventajas del frabajo en equipo

El trabajo en equipo presenta considerables ventajas para sus integrantes,

tfales como son:

Mayor capacidad de frabajo, gracias a la sinergia de los integrantes

del grupo.

« Mayor velocidad de culminacion del trabajo, debido alo anterior.

« Mayor capacidad de intercambio de informacion y experiencias
compartidas.

« Mayor diversidad en el abordaje del problema, lo cual se traduce en

riqueza de perspectivas.

. Refuerzo de los vinculos de cooperacion, cohesion y espiritu colectivo.

De manera similar, el frabajo en equipo puede presentar las

siguientes desventajas:

« Posibles tensiones en torno al liderazgo o al mecanismo de trabajo.
« Riesgo de dispersar la energia del grupo en pequenas actividades

inconexas.
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« Demora de los procesos ante excesivo debate.
« Laresponsabilidad puede diluirse en el colectivo.
« Deserciones o trabagjo de mala gana, cuando hay tensiones

irresueltas.

Importancia del frabajo en equipo

El trabagjo en equipo ofrece la experiencia satisfactoria de resolver un

problema en conjunto.

El trabajo en equipo es fundamental en un amplio nUmero de las
experiencias humanas, y en muchas otras es sencillomente inevitable. Los
equipos de trabajo suelen ser una herramienta versatily de alto impacto en

la solucidn de problemas, nutriéndose de la diversidad y la sinergia.

Por un lado, brinda a sus miembros la experiencia satisfactoria de resolver un
problema de manera conjunta. Por ofro lado, los grandes problemas suelen
ser mds simples de resolver cuando se pueden delegar tareas e integrar un
equipo, en vez de enfrentarlos en solitario. Ademds, nadie sabe hacer de

todo, y necesitar a los demds es una parte central de la experiencia social.
Claves para el frabajo en equipo

Una guia rdpida para el trabajo en equipo exitoso necesariamente

contemplard las siguientes recomendaciones:

« Debe haber un liderazgo. Constituir un equipo no significa que no
haga falta jerarquias, si bien éstas deberdn ser de mutuo acuerdo y
deberdn contar con la aprobacion del equipo. La experiencia,
la personalidad, la instruccidn formal son criterios posibles y viables

para elegir al lider y alos lideres.
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« Se necesitan reglas claras y formales. Todo grupo tiene sus acuerdos,
y esos acuerdos deben cumplirse. 3Como elegir a los liderese 3Como
elegir lideres nuevos? 3Qué tarea corresponde a cada uno? Todo ello
debe acordarse y establecerse para que los miembros del grupo
sepan qué se espera de ellos.

« La comunicacion es fundamental. Como en la mayoria de
las relaciones sociales, se debe evitar asumir el pensamiento del otro
y brindar en cambio la mayor cantidad de informacion Util al equipo.
De este modo, es mds probable que todos evaluen sus distintas
problemdaticas desde un punto de vista semejante.

. Los éxitos se celebran en conjunto. Lo cual quiere decir que el espiritu
grupal debe primar, comprendiendo cada logro como un logro del
equipo, y reforzando la idea de que trabajar juntos es mas y mejor que

trabajar por separado.

D. ANEXO 4 - SESION 4 - RELACIONES INTERPERSONALES

Ejemplos de conflictos dentro y fuera de una organizacion.

o Tu grupo quiere construir residencias de bajo presupuesto alrededor
del centro de la ciudad, pero los encargados de la zonificacion de la
ciudad se oponen.

« Ofra organizacion quiere un dividendo de la asignacion de fondos
que tu grupo ha conseguido.

« El antiguo presidente de tu agencia estd formando una agencia en
competencia con la tuya que proveerd servicios similares a residentes
de la ciudad.

« TU mecdnico te cobra el doble de lo que le cobrd a tu marido por la
misma reparacion, y tU quieres que se te devuelva el cargo extra.

o TU jefe quiere transferirte a una division que no te agrada, pero tU

preferirias quedarte donde estds.
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« Tus vecinos quieren construir un muro alto en ellimite de su propiedad,

pero éste bloquea la vista del rio cercano a tu casa.

E. ANEXO 5 - SESION 4 — RELACIONES INTERPERSONALES
¢ QUE ES RESOLUCION DE CONFLICTOS?

Resolucion de conflictos es la manera como dos o mds individuos, u
organizaciones encuentran una solucion pacifica a los desacuerdos que
enfrentan. Estos desacuerdos pueden ser emocionales, politicos, financieros
o todos ellos. Un conflicto habitualmente implica una disputa entre dos o

mas individuos u organizaciones.

. {COMO RESOLVER CONFLICTOS?

Hay siete pasos para negociar exitosamente la resolucidon de un conflicto:
1. ENTENDIENDO EL CONFLICTO

Los conflictos surgen debido a una variedad de razones diferentes. Es
importante que sepas definir tu propia posicion e intereses en el conflicto, y
entender aquellos de tu oponente. Acd hay algunas preguntas para
cuestionarte a ti mismo para que puedas definir mejor el conflicto. Esta lista

de preguntas también aparece en la seccion Herramientas de esta seccion.

Intereses

o 3Cudles son mis intereses?

« sEn qué estoyrealmente interesado en este conflicto?
« 35Qué quiero?

« 5Qué necesito?

« 3Cudles son mis preocupaciones, esperanzas, miedos?
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Posibles resultados

e 3A qué clases de acuerdos podemos llegar?

Sus intereses

« 3Cudles son los intereses de mi oposicion?

« Siestuviera en sus zapatos, squé realmente me interesaria en este
conflictoe

« 5Qué quieren ellos?

o 5Qué necesitan ellos?

« 3Cudles son sus preocupaciones, esperanzas, miedos?

2. COMUNICACION CON LA OPOSICION

Ahora que has pensado sobre tus propios intereses y aquellos de los ofros
involucrados, puedes comenzar a comunicarte directamente con tu

oposicion. Aqui hay algunos consejos para conversaciones productivas:

« Ponganse en los zapatos del otro.

o Deje que quien quiera, participe.

« Comuniguen lo que les perturba.

o jCuando los otroshagan lo mismo, no reaccionen emocionalmentel
o Escuchen activamente.

« Hablen de si mismos, no de las motivaciones del otro.

« Sea concreto, pero flexible.

o Evitenjuicios prematuros.

e Encuentren el modo de facilitar las decisiones de ellos.
3. LLUVIA DE IDEAS PARA POSIBLES SOLUCIONES

Ahora que sabes cudles son los intereses de ambas partes, y cdmo

comunicarse mejor con la oposicion, puedes comenzar a pensar en
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soluciones. Mire a todos los intereses que ha escrito en su hoja de trabagjo.
Busque intereses comunes. A menudo ambas partes comparten muchos
intereses. Por ejemplo, ambos grupos pueden querer estabilidad y respeto

publico.
4. ELIGIENDO LA MEJOR SOLUCION

Después de la reunidn, necesitards decidir qué solucion es la mejor. Revise
la lluvia de ideas. Identifique las mejores ideas que se encontraron. Estas son
las ideas con las que trabajards durante el proceso de resolucion de

conflictos.

La meta aqui es usar las habilidades y recursos de ambos grupos para
obtener el mejor resultado para todos. 3Qué resolucion les da  a ambos

grupos? Esa resolucion es probablemente la mejor.

. 5. USANDO A UN TERCERO COMO MEDIADOR

Mientras estés teniendo la lluvia de ideas y escogiendo una buena
resolucién, tal vez querrds usar a un tercero como mediador. Este es una
persona que no es de tu grupo ni del de tu oponente, pero alguien que
ambos consideran justo. El mediador puede ayudar a ambos lados a estar
acuerdo a un estdndar con el cual se medird la resolucion. Estos incluyen
opiniones de expertos, leyes, precedentes (la manera en que las cosas se

han resuelto en el pasado), y principios aceptados.
. 6. EXPLORANDO LAS ALTERNATIVAS

Es importante que hagas una lluvia de ideas sobre las alternativas a la
resolucion tempranamente en el proceso de negociaciones, y que siempre
tengas tu mejor alternativa en mente. Mientras consideras posibles acuerdos
con tu oponente, compdadralos con ésta "mejor” alternativa. Sino sabes cudl

es esta alternativa, jestards negociando sin la informacion necesarial
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Para poder encontrar una alternativa, comienza con la lluvia de ideas.
Luego, considera los pros y contras de cada alternativa. Piensa qué
alternativa esrealistay practica. También piensa como la puedes hacer aun

mejor.

F. ANEXO 6 - SESION 4 - RELACIONES INTERPERSONALES

Ejemplo: 1

Tu grupo de padres desea cambiar el libro de historia de la escuela local.
Ustedes sienten que este libro no representa la historia de las poblaciones
minoritarias adecuadamente. Usted va al Comité Escolar y dice, "El Unico
libro que funciona para nosotros es “iLas Personas de ..., y punto finall" Usted
ha representado una posicion en lugar de presentar sus intereses. Al poner
una Ultima oferta, estd atrapado dentro de una posiciéon. Sino convence al
Comité Escolar de usar este libro, usted pierde. Una sugerencia: Una manera
mas efectiva de dirigirse al Comité Escolar seria expresar tusintereses. Podrias
decir, "Estamos preocupados sobre la baja representacion de poblaciones
minoritarias en el liboro de historia actual, y queremos encontrar una
alternativa." Al comunicar tus infereses, en lugar de una posicion, estds

dejando espacio para negociar, pero siguiendo firme.

Ejemplo: 4

Nos hemos reunido en este lugar que es neutro para ambas partes para
poder presentar las diferentes soluciones que tenemos cada uno de
nosotros. Recordemos que tenemos que pensar tanto en nuestros propios
infereses como en los de los demds, tenemos que tomar en cuenta la forma

de pensar de todos y escuchar atentamente sin establecer prejuicios.
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Ejemplo: 5

Se estd construyendo un nuevo parque de juegos para la escuela de tu
ciudad. Estds en desacuerdo con el superintendente sobre la clase de
materiales que se usardn para construir el parque de juegos. El
superintendente quiere usar madera tratada quimicamente, pero tU sientes
que ésta no es segura. Un mediador puede leer las guias actuales de la
industria maderera y decirte que clases de madera son consideradas
seguras para los ninos. Tal vez usted y el superintendente acordardn seguir
el consejo de la industria maderera - en otras palabras, usar estos como el

estandar.

G. ANEXO 7 - SESION 5 — RELACIONES INTERPERSONALES
FABULA DEL JEFE Un jefe en una reunion de la empresa saca de su cartera
un billete de 20 ddlares y lo ensena a sus empleados ala vez que pregunta:
“sA quién le gustaria tener este billete?”. Todos los empleados levantan la
mano. Entonces el jefe agarra el billete y lo arruga, haciéndolo una bola.
Incluso lo rasga un poquito en una esquina. “sQuién sigue queriéndolo?”.
Todos los empleados volvieron alevantar la mano. Finalmente, el jefe tira el
bilete al suelo y lo pisa repetidamente, diciendo: “sAUn queréis este
billete?2”. Todos los empleados respondieron que si. Entonces el jefe les dijo:
“Espero que de aqui aprenddis una leccion importante hoy. Aunque he
arrugado el billete, lohe pisadoy tirado al suelo... todos habéis querido tener
el billete porque su valor no habia cambiado, seguian siendo 20 ddlares.
Muchas veces en la vida te ofenden, hay personas que te rechazan y los
acontecimientos te sacuden, dejdndote hecho una bola o tirado en el
suelo. Sientes que no vales nada, pero recuerda, fu valor no cambiard
NUNCA para la gente que realmente te quiere. Incluso en los dias en los que
sientas que estds en tu peor momento, tu valor sigue siendo el mismo, por

muy arrugado que estés”
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H. ANEXO 8 - SESION 6 — RELACIONES INTERPERSONALES

. 2Qué son las habilidades sociales?

Las habilidades sociales son el conjunto de estrategias de conducta y las
capacidades para aplicar dichas conductas que nos ayudan a resolver una
situacion social de manera efectiva, es decir, aceptable para el propio

sujetoy para el contexto social en el que esta.

Permiten expresar los sentimientos, actitudes, deseos, opiniones o derechos
de modo adecuado a la situacion en la cual el individuo se encuentra
mientras respeta las conductas de los otros. Asi, nos hacen mejorar nuestras
relaciones interpersonales, sentirnos bien, obtener lo que queremos y

conseguir que los demds no nos impidan lograr nuestros objetivos.

Estos comportamientos son necesarios para interactuar y relacionarse con

los demds de forma efectiva y mutuamente satisfactoria.

« Tipos de habilidades sociales: 3Cudles son las habilidades sociales?
« Habilidades sociales bdsicas:

e Escuchar

« Iniciar una conversacion

o Formular una pregunta.

» Darlas gracias.

e Presentarse.

e Presentar aotras personas.

e Realizar un cumplido.
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. Habilidades sociales complejas:

« Empatia.

« Inteligencia emocional.

e Asertividad.

« Capacidad de escucha.

« Capacidad de comunicar sentimientos y emociones.

o Capacidad de definir un problema y evaluar soluciones.
« Negociacion.

« Modulacién de la expresion emocional.

o Capacidad de disculparse.

e Reconocimiento y defensa de los derechos propios y de los demdads.

. sPara qué sirven las habilidades sociales?

Una adecuada puesta en practica de estas habilidades es beneficiosa para
aprender a expresarse y comprender a los demds, tener en cuenta las
necesidades e intereses de todo el mundo, intentar encontrar la solucién
mdas satisfactoria para todos ante un problema o ser solidario, cosas

fundamentales si queremos vivir en sociedad.

I. ANEXO 9 - SESION 6 — RELACIONES INTERPERSONALES

1. Reconocimiento emocional

.Y ODIO

¥ DIVERSION
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2. 3Qué expresion tiene?

3. Reaccidon emocional antesituaciones.

Fijate con atencion en la cara de la persona de la izquierda. 3En cudl de la
situacion es logico mostrar esa emocion?

A
Su mejor amiga brinda por
ella.

A
| Un familiar enfermo.

B

A su vecina se le ha olvidado
‘recoger a su hijo del colegio.

B |
Un amigo bromeando. | WOC|ON

Asu hle solo le atrae el
dinero.
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J. ANEXO 10 - SESION 7 - CLIMA ORGANIZACIONAL

AMENAZAS

Situaciones que provienen
del entorno atentando

FORTALEZAS

Aquellos factores internos
que favorecen nuestro
contra la estabilidad de la rendimiento y crecimiento

organizacion

Ejemplos:
Habilidades sociales
Alto nivel de competencia y
conocimiento

Bajo crecimiento Industrial
Mayor competencia en el
mercado )

Ejemplos: ‘

f Andilisis
FO DA

Ejemplos:

Autoexigencia
Temor al cambio

Eiemplos:
Capacidad de innovar
Apoyo en formacion profesional

OPORTUNIDADES

Factores que resultan positivos

DEBILIDADES

Aquellos factores internos

que limitan el rendimiento

o crecimiento personal o
' laboral

y favorables en el enforno
de la empresa.
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K. ANEXO 11 - SESION 8 - CLIMA ORGANIZACIONAL

POLITICAS

e | 0os hombres deben usar cabello
corto y las mujeres cabello largo.

e Se prohiben las relaciones amorosas
del mismo sexo o del sexo diferente.

e Se prohiben reuniones de indole
religioso dentro de la organizacion

e Brindar un curso de capacitacion
obligatorio

e Utilizar los medios tecnoldgicos
organizacionales y personales para

beneficio de la organizacion.

SRR RN ERENEE
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L. ANEXO 12 - SESION 9 - CLIMA ORGANIZACIONAL

Resolucion de problemasy Toma de decisiones

Por solucion de problemas se entiende aquel proceso a través del cual una
persona identifica o descubre medios efectivos de enfrentarse con los
problemas que se encuentra en la vida diaria, proceso que incluye tanto la

generacion de soluciones como la foma de decisiones.

Entre las aplicaciones de las técnicas de resolucion de problemas se
encuentran las crisis maritales o las crisis vitales, la depresion, el estrés, la
ansiedad, la agorafobia, el control de la ira o el trastorno obsesivo-

compulsivo.

El entrenamiento que se ofrece a continuacion estd basado en las 5 etapas

comentadas anteriormente:
Fase 1. Orientacion hacia el problema

Lo primero que debe reconocer es que los problemas existen, que estdn ahi
y de nada sirve escapar de los mismos. Hay que enfrentarse a ellos, pero de

un modo efectivoy sin que causen mayores preocupaciones.

Indique el problema o problemas que fiene en la actualidad y su nivel de

gravedad, en una escala de 0 (nada) a 10 (muchisimo).
Fase 2. Definicion y formulacion del problema

Describalo claramente y en términos especificos y concretos. Utilice la
informacion relevante y deseche la irrelevante. Utilice sélo hechos, no
opiniones o creencias. Debe identificar los factores y las circunstancias que
hacen de una situacion un problema, sus metas principales y especificas
relacionadas con el problema, subproblemas derivados del problema

principal.
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Fase 3. Generacion de soluciones alternativas.

Una vez que tiene claramente definido el problemay las met as relacionadas
con el mismo, pase a generar el mayor nUmero posible de soluciones

alternativas al problema. Tenga en cuenta que en esta fase:

- Debe generar el mayor nUmero posible de soluciones alternativas. Lo

importante esla cantidad y no la calidad de estas.

- Cualquier solucidon que le venga a la mente, por descabellada que le
pueda parecer, es valida como alternativa. Ahora no es el momento de su

valoracion.

- Sea concreto en las alternativas que plantee. Las generales son poco

Utiles y dificiles de ejecutar.
Fase 4. Toma de decisiones.

En la fase anterior ha elaborado un importante nimero de soluciones all
problema planteado. De ellas vamos a elegir una, aquella que resulte mds
adecuada, Util, mejor o eficaz para llevarla a cabo en la situacion

problemdatica actual.
Fase 5. Puesta en prdactica y verificacion de la solucion.

Una vez decidida la mejor solucion tiene que ponerla en prdactica y verificar
si en la vida real es efectivamente la mds adecuada. Una vez hecho esto

pase a lo siguiente:
- Observe su conductay el resultado obtenido con su alternativa.
- Compare el resultado observado con el esperado.

- Retroceda a fases anteriores si fuera necesario.
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- Finalice el proceso de solucion de problemas si el resultado es

satisfactorio.

- Eldgiese por haber conseguido un solucionar un problema

satisfactoriaomente.

M. ANEXO 13 - SESION 10 - CLIMA ORGANIZACIONAL

El Camello

Era la noche mds esperada del ano por las personas de Villa perdida de No
sabe nadie: la noche de Reyes. Todas las personas esperaban ansiosos sus
regalos. Pero ese dia ocurrid algo muy curiosos. A Villa perdida de No sabe
nadie solo llegaba gente que se perdia y acababa alli, sin saber por qué. En
esta ocasion no llegd una persona, sino un animal. Se trataba, ni mas ni
menos, que de un camello. Y por la pinta que tenia no era un camello

cualquiera: era el camello de un Rey Mago.

-Hay que hacer algo con este camello extraviado -dijo un nino-. Sino vuelve

con los demds muchos ninos se quedardn sin regalos.

-Pero no podemos irnos ahora -dijo el alcalde-. Si no estamos todos en la

cama no vendrdn los Reyes Magos.
-No podrdn ir a ningun sitio sin el camello -dijo una nina.

-Al menos, si ayudamos a este camello a encontrar a los demdas, algunos

ninos si tendrdn sus regalos -dijo otro chico.

Convencidos de que era lo mds sensato, adultos y ninos se llevaron al
camello a las afueras de la villa. El camello resultd ser muy décil cuando se
le ofrecian dulces navidenos, asi no les costd mucho convencerle de que los

acompanara.
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-Lléevanos por dénde has venido -le dijo el alcalde al camello.
Pero el camello no queria caminar. Y ya se habian acabado los dulces.
-iProbemos a cantar! -dijo una chica. Y dicho esto, sacd su pandereta y

empezdé a cantar un villancico.

Todos los demds la acompanaron y, con el ritmo de la musica, el camello
empez6é a caminar. La alegria terminé contagiando a todos, que cantaban,

bailaban y daban palmas.

Después de varias horas aparecio por alli el que debia de ser uno de los
pajes de los Reyes Magos, porque el camello se puso muy contento cuando

le vio.

-Gracias a todos -dijo el paje-. No dudéis que se 0os recompensard cComo €s
debido.

Todos los vecinos de Villaperdida de Nosabenadie volvieron a sus casas. Y
cuando entraron se encontraron muchos mds regalos de lo que podian
imaginar.

Desde entonces, los Reyes Magos son especialmente generosos con los

vecinos de Villaperdida de Nosabenadie.

N. ANEXO 14 - SESION 10 - CLIMA ORGANIZACIONAL

La colaboraciéon es un proceso mediante el cual varias personas se asocian
para la realizacion de un trabajo o actividad, repartiéndose tareas y roles,
prestadndose mutuamente ayuda, coordinando esfuerzos, con el fin de

alcanzar el objetivo previsto.

Son bases esenciales de la colaboracion un espiritu de cooperacion entre
sus integrantes y los valores de la solidaridad y la corresponsabilidad en la

tarea asumida.
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La colaboracion es fundamental en las comunidades humanas para llevar
a cabo proyectos grupales o colectivos, que exigen la inclusion de una serie
de miembros con habilidades especificas (profesionales, técnicas) para
encargarse de diversas tareas.

En todos los dmbitos de la actividad humana, como las ciencicas, el arte, la
tecnologia o los negocios, donde un trabajo mancomunado es esencial

para alcanzar los objetivos, la colaboracion es imprescindible.

El aprendizaje colaborativo tiene como esencia "aprender de ofros vy
comprender nuestra propia mente" (ITESM, 2001), por esta razédn, en un
proceso de trabajo colaborativo, los participantes trabajan en grupos
desarrollando roles que se relacionan, complementan y diferencian para
lograr una meta comun. Para lograr colaboracion se requiere de una tarea
mutua enla cual los participantes trabajan juntos para producir algo que no
podrian producir individualmente, o que tardarian mds tiempo en lograrlo.

Los elementos bdsicos del trabajo colaborativo son:

« Unametacomin

o Unsistema derecompensas (grupal e individual)
o Respuestas distribuidas

o Normas claras

« Unsistema de coordinacion

« Interdependencia positiva

« Interaccién

« Contribucién individual

« Habilidades personales y de grupo

« Autoevaluacion del grupo
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O. ANEXO 15 - SESION 11 — CLIMA ORGANIZACIONAL

DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

Manual de Aufocuidado para
Adultos

Estrategias para un |

) envejecimiento
activo y saludable

Presentado por:
e Karla Buendia
e William Rodriguez
e Paulina Valiente

P. ANEXO 16 - SESION 12 - LIDERAZGO

Hoja N°1 NO PUEDE TRASMITIR ESTA INFORMACION A SU GRUPO.

Su trabajo consiste en actuar tan autoritariamente como le sea posible. Es importante que represente
e imponga este estilo de liderazpo ante su grupo, sin informarle lo que esta haciendo. Evite aceptar
cualquier sugerencia o aportacién por parte de algun miembro del grupo, SOLO usted decide. Dé
ordenes sobre la planeacion v la construccion. La estructura que va a ser elaborada se hara de acuerdo
con sus propias ideas y a mngunas otras.




Q. ANEXO 17 - SESION 13 - LIDERAZGO

ANEXOS‘

ESTILOS DE LIDERAZGO

Autocratico

Control absoluto de una
sola figura sobre todos
los trabajadores.

Natural

Logran la satisfaccion de
las necesidades de un
equipo de trabajo de
forma simple y natural.

Orientado a
las personas

Se encuentra completamente
destinado a organizar, hacer de
soporte y desarrollar los equipos.

Orientado a la tarea

Define la labor y los roles necesarios,
aunque en ese proceso No muestre
un gran interés por el bienestar de su
equipo.

Liderazgo
transformacional

Motiva a los colaboradores a
realizar un esfuerzo arduo y con
ahinco, a través de la vision del
lider.

Carismatico

Desarrolla una atmésfera
de motivacion basada en
un compromiso emodional.

Burocratico

Su tarea prindpal es asegurarse
de que todo lo que hagan sus
colaboradores sea preciso.

Laissez-faire

Consiste en dar libertad a los

miembros del equipo de trabajo
para manejarse por su propia

Participativo
o democratico

Aunque el lider democratico es
€l que toma la Ultima dedision,
en el proceso constructivo todos
los colaboradores estan invitados
participar.

Liderazgo
transaccional

Logra la lealtad del equipo de
trabajo a través de recompensas
y por lo regular no tiene
partidpadon, @ menos que no
se esté llegando a la meta.
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R. ANEXO 18 - SESION 14 - LIDERAZGO

ﬁ‘l 'i%‘l

Para dar una de las interacciones dentro de cualquier organizacibn o grupo
podemos utilizar

“El Modelo de Calidad del Trébol”

El modelo muestra la interrelacion entre los principales grupos de partes
interesadas (grupos Yy personas con interés) en una organizacion:

1. ORGANIZACION: El elemento de la toma de decisiones, (como el Consejo);
la parte formal que da forma especifica a la organizacion y decide las estrategias,
programas, politicas y reglamentos.

2. MIEMBROS: El elemento implementador o que ejecuta; quienes trabajan en
el programa decidido y siguen las reglas.

3. MUNDO EXTERIOR: Estos elementos no tienen un impacto directo en la
vida de la organizacion y unicamente pueden influir en esto abordando a los miembros o
a los responsables de las decisiones y convencerlos para que actden.

Las interacciones entre estos elementos forman diferentes tipos de percepciones:

A. CULTURA: formada por las relaciones entre los responsables de las
decisiones y los miembros, las estructuras organizacionales, el comportamiento y
actitudes, y aspectos formales e informales como la constitucion y tradiciones.

B. PERFIL: la manera como la organizacién es vista por el mundo exterior
mediante la marca (sitio web, logo, uniforme etc.), es formado y medido por el ente que
toma las decisiones. Las percepciones del publico, opiniones y prejuicios pueden hacer
impacto sobre el perfil.

C. IMAGEN: la imagen es lo que percibe el mundo exterior de la organizacion y
se mide por experiencias directas y reales de las situaciones de interaccion. La imagen es
un elemento importante de la organizacion, y también el mas facil de cambiar.
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“gl Modelo de talidad del Trébol”

A B
Cultura Perfil
Estilo de hderazgo Marca
Motivocion J, Informaocion
Calidad

2 3

MIEMBROS MUNDO EXTERIOR
Productores / & *  (Clientes/
lideres / Alrededores
ejecutantes

Imagen
Directo interaccion
Experiencia

S. ANEXO 19 - SESION 15 - LIDERAZGO

= @ Voulube™” tipos de liderazgo organizacional

TIPOS DE
LIDERAZGO

> > o) 01272428

Tipos de Liderazgo
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https://www.youtube.com/watch?v=xkxWTeAvfiU

T. ANEXO 20 - SESION 15 - LIDERAZGO

LIDER

LIDER

LIDER

LIDER LIDER

COERCITIVO VISIONARIO U AFILIATIVO DEMOCRATICO O COACH O
ORIENTATIVO AFILIATIVO CAPACITADOR
Exige cumplir las Motiva a los Constituye lazos e BoUarios Busca el desarrollo
tareas de forma empleados a emocionales con o lide atbaans profesional de su
inmediata través de su vision sus empleados : equipo

LOS 6 ESTILOS DE LIDERAZGO

Daniel Goleman

s

Espera
excelencia
enla
autonomia del
desempefio

LOS CUATRO ESTILOS DE LIDERAZGO

atributos de cada perfil de personalidad.

Amarillo

”’as@? i
O
G2 E’ >

Verde

>

Azul

@

TM&® 2017 THT - The Talent System

Atributos

Sentido de urgencia
y presion a sus
equipos de trabajo.

Inspiradores,
buenos comunica-
dores, relacionis-
tas y creativos.

Establecer lazos
de confianza y
lealtad.

Capacidades téc-
nicas, su capaci-
dad estratégica y
el grado de exi-
gencia por un tra-
bajo de calidad.

Como se desenvuelven mejor

Funcionan muy bien en organizaciones que se en-
cuentran en procesos de cambio o rediseno,
inmersas en mercados competitivos y/o que
tengan una cultura de trabajo por objetivos.

Tendran su maximo desempeno en empresas que
no sean tan rigurosas en cuanto a procedimientos,
donde haya una cultura de cercania y donde su
trabajo sea reconocido y valorado

Tendran un mejor desempeno en empresas mas
conservadoras, estables y solidas.

Podran tener mejores resultados en una empresa
rigurosa, conservadora, con procesos claramente
definidos y con altos estandares de calidad.

THTS

the talent system
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U. ANEXO 21 - SESION 15 - LIDERAZGO

Produce H Etico

LIDERAZGO

VISION

Es capaz de anticiparse a
las necesidades y
cambios.

(2]
MOTIVACION

Presta atencion a lo que la
gente desea, e inspira a

Sus equipos.

3

GESTIONA LAS
EMOCIONES

Facilita la integracion y
colaboracion, procuran
hacer sencillo lo complejo.

GUIAR

Ensefia a las personas
como desanollar una tarea
y a que tengan éxito.

CARACTERISTICAS
D; UN BUEN

LIDE

CAPACITACION
'

ANEXOS

DIGNO DIE°
CONFIANZA

Un buen lider tiene credibilidad,
es honesto, comprometido,
coherente y generoso

O
ASUME
RIESGOS

Alienta a sus colaboradores a
tomar corresponsabilidad de
los intentos.

TRABAJA EN
EQUIPO

Interactiia e intercambia
experiencias. Manifiesta los
intereses del grupo y actiia en
nombre de éste.

SENTIDO DEL
HUMOR

La capacidad de reirse
demuestra un elevado grado de
intefigencia y control de uno
mismo.
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W. ANEXO 23 - SESION 15 - LIDERAZGO

ANEXOS‘

¢ QUE TIPO DE LIDER ERES?

DIRECTIVO

“iHaz lo que te digo!”
Demanda cumplimiento inmediato.

Supervisa de cerca las acciones de sus
colaboradores.

bR

DEMOCRATICO
“¢Qué opinas ti?”
Busca el consenso a través de la

participacion. Mantiene reuniones con su
equipo durante los procesos de decision.

i

CAPACITADOR

“iVen conmigo!”

Moviliza a otros hacia una vision
Marca objetivos pero deja libertad
sobre cémo conseguirlos.

DE REFERENCIA

“Haz o que yo hago. Si no puedes, jlo haré yo!”
Lidera con el ejemplo. Se fija estandares
de desemperio altos y espera la misma
actitud por parte de los demas.

AFILIATIVO

“Las personas son lo primero.”

Crea armonia y relaciones emocionales.
Identifica oportunidades para dar feedback
positivo y evita el confrontamiento.

COACHING

“Prueba esto.”
Desarrolla a las personas. Da prioridad
al feedback y al apoyo. Se centra mas
en el desarrollo que en las tareas.

6 ESTILOSDELIDERAZGO

Fuente: “Leadership That Gets Results” Daniel Goleman. Harvard Business Review

AUTORITARIO

“Haz lo que te digo”
Exige cumplimiento
inmediato de las tareas.

ORIENTATIVO

“Ven Conmigo”
Moviliza a las personas
hacia un objetivo claro.

AFILIATIVO

“Las personas primero’
(rea armonia y construye
lazos emocionales entre las
personas.

J

(]
~
A 4

DEMOCRATICO
“iQué piensas tq?”
Crea acuerdos mediante la
participacion.

EJEMPLAR

“Haz como hago yo”
Inspira a la excelencia a
través de su desempefio.

FORMATIVO

“Intenta esto”
Desarrolla a las personas
para el futuro.
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ANEXOS

X. ANEXO 24 - SESION 16 - LIDERAZGO

errores en el liderazgo

/]

Como evitar

Coémo evirtar 4 errores comunes de liderazgo

LAS 10 CARACTERISTICAS
QUE DEFINEN ‘A UN

BUEN LIDER

PARTE 1

~————

LAS 10 CARACTERISTICAS
QUE DEFINEN A UN

BUEN LIDER

PARTE 2

@ comunicacion

Saber transmitir la estrategia de la
C tanto a nivel interno como
externo. El flujo de informacién

no puede ser unilateral.

@) suEN EXEMPLO

Son considerados en muchas o

; [ d
ocasiones modelos a seguir por
lo que deben dar ejemplo y
comportarse de un modo —

responsable. Em—

v
® K4
£

e ————

@ cVPATIZAR

Los buenos lideres se caracterizan
por ser comprensivos y cercanos
a su equipo.

€@ TOLERARERRORES
. @ Deben contar con la suficiente
A J capacidad de reaccion para
solucionar el problema y

afrontar la situacion.

©) ViETAS Y EXPECTATIVAS

Establecer unos plazos de entregay
definir unos objetivos claros y
realistas, ayuda a obtener buenos

Un buen jefe debe saber cudndo es
@ voTivACiON

el momento de delegar ciertas
responsabilidades y tareas a sus
Es capaz de motivar e inspirar a
sus empleados. Un empleado

motivado es un empleado

productivo. z
) RECONOCERY FOMENTAR POTENCIAL

Cuando un empleado destaca, su
responsable debe alentarlo para
que siga motivado y pueda seguir

desarrollando su talento.

142

© AUTO-REFLEXION

Tienen que ser conscientes de
sus propias fortalezas y
debilidades.

i

Encontrar un propio estilo de
liderazgo y ser
la forma de pensar es la mejor
opcién para conseguir el respeto
de los empleados.

@ AuTeNTICIDAD S 2
con



https://www.youtube.com/watch?v=pAURN0wuE60

ANEXOS

Y. ANEXO 25 - SESION 16 - LIDERAZGO

LAS 10 CUALIDADES DEL LIDER MAS IMPORTANTES

Cualidades de un gran lider.

Una persona no influye en los demds sélo por su atractivo o por tener un gran curriculo. Eso
va mas alld. Como dice John Maxwell: “Si crees que eres un lider y no tienes nadie
siguiéndote, sélo estas dando un paseo”. Nadie se deja influir o sigue a una persona que
solo aporte imagen o porque simplemente esté mejor preparado.

Existen diversos tipos de liderazgo, el que es una cualidad innata de la persona; y también
se encuentra el liderazgo por funcién que una persona adquiere por el cargo o la autoridad
que tenga.

Antes de entrar en materia, acompananos a conocer un poco sobre qué es lider y cudles
son sus caracteristicas.

Lider

El lider es aquella persona que influye sobre otra o también puede actuar como un guia de
un equipo. Tiene la capacidad de orientar a los subordinados trabajando en pro de alcanzar
un objetivo comun, incentivando a su equipo ante cualquier situacién imprevista que pueda
producir problemas.

Existen casos en que una empresa esta dirigida por un gerente que toma buenas decisiones,
lo que trae consigo buenos resultados, pero que no son lideres, porque liderazgo implica la
creacion de una vision comun y un cédigo de valores para actuar; desarrollar la inteligencia
emocional para potenciar la motivacion, la empatia y la comunicacién; y la mejora de las
habilidades sociales.

Un lider es lo que una empresa necesita para que siga mejorando sus ingresos, para que
exista un mejor ambiente laboral, para agilizar los procesos, en fin, trae consigo grandes
ventajas tanto a la organizacion como al equipo de trabajo.

Cualidades de un gran lider: “10 Cualidades que todo lider debe tener”.

Eleanor Roosevelt expresd: “Un buen lider inspira a la gente a que confie en su lider; un
gran lider inspira a la gente a confiar en si misma”.

Ser lider no es una tarea facil, el tener que manejara un equipo en las buenas y en las malas,
con diferentes personalidades, y sin perder el control es una proeza, por ello es que los
estudios revelan que hay lideres innatos que nacen con esa cualidad, pero lo que les hace
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ANEXOS

ser grandes lideres es la formacidn y el entrenamiento de unas destrezas especiales para
gestionar el capital intelectual y el talento.

Las 10 cualidades mds importantes que todo lider debe poseer son:

1. BUENOS COMUNICADORES

Un buen lider tiene poder de palabra, es decir, una persona que se comunica
constantemente con todo el equipo, se da a entender, que habla con un tono de voz
adecuado, pero con fuerza y entusiasmo, sin alterarse, respetando la opinidn del otro. La
comunicacion es el vehiculo para dar informacién y obtener feed-back, para expresar y
escuchar puntos de vista, actitudes, posicionamientos; para dar y recibir aliento y
directrices, ... Es una destreza indispensable para los lideres de las empresas.

2. EMPATIA

La empatia consiste en ponerse en los zapatos del otro, y si los lideres quieren entender a
cada miembro de su equipo deben desarrollar esta destreza. Se pone en practica
escuchando, sin juzgar a la persona, tan solo, entendiendo la situacion y prestando el apoyo
que necesita.

3. RESPONSABLE Y COMPROMETIDO

La responsabilidad es una caracteristica que toda persona debe poseer, si te comprometes
en realizar una actividad tienes la responsabilidad de hacerla, asi de simple. Como lider,
todo lo que le transmitas a tu equipo debes ponerlo en practica tu primero. Por ejemplo: si
le pides al equipo un mayor esfuerzo, el primero que debes esforzarte eres tu, sélo asi
lograras que el equipo se comprometa, y que ganes la credibilidad que necesitas para que
el equipo aumente su nivel de esfuerzo.

4. VISION ESTRATEGICA

Todo lider debe tener intuicién y creatividad que le permita plantearse estrategias para
lograr un mayor crecimiento, planificar metas a largo plazoy asegurarse que todo el equipo
trabaja en pro de lograrlo. Para ello, tener una visién comin y compartida con el equipo
apoya la visién estratégica del lider.

cualidades del lider
5. SABER DELEGAR

Cuando el lider sabe delegar le transmite al equipo confianza y eso repercute de manera
positiva en el ambiente laboral. Por ello hay que mantener una actitud abierta y flexible,
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gue sean lideres capaces de adaptarse a cualquier situacién que se presente teniendo la
vista puesta en alcanzar el objetivo.

6. MOTIVADOR

Liderazgo y motivacion van de la mano. No es sélo motivar al equipo, es auto motivarse,
incentivar el cumplimiento de objetivos y alentar al equipo en situaciones adversas.

7. CONOCERSE

Para tu poder manejar, conocer y entender a otras personas, lo principal es que tu te
conozcas y te auto-regules, que reconozcas tus fortalezas y debilidades, eso te permitira
mejorar tus habilidades sociales y las relaciones con las demas personas. La clave es
fomentar la inteligencia emocional, que te permitird comprender al otro, motivarlo y tener
empatia.

8. PERSUASION

Un buen lider no va hacia un grupo a imponer sus ideas e intenta que ellos lo sigan por tener
ideas increibles, no, el lider debe usar el poder de |la palabra y la persuasion para convencer
al otro, argumentando, seduciendo, convenciendo y enriqueciendo sus ideas con las de los
demas.

9. DETERMINADOS Y EXIGENTES

Asi como el lider le exige a su equipo, él debe ser igual de exigente consigo mismo, debe
dar ejemplo. Estos valores se inculcan y se integran dentro de la cultura organizacional: la
Unica manera de conseguir resultados excelentes es que todos sean exigentes con su
trabajo y estén interesados en aumentar su rendimiento.

10. VALORES

El lider debe contar valores y principios sélidos, y una ética inquebrantable. Este fomento
de valores le permite al lider realizar un
trabajo de forma segura.

éTe reconoces alguna de las cualidades
descritas para ser un buen lider? Si es
asi excelente, si no, no te preocupes,
los lideres se hacen, aunque algunos
tengan cualidades innatas, si no te
preparas, esfuerzas y cultivas esas
cualidades no se van a desarrollar.
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Antes de empezar, queremos

Z. ANEXO 26 - SESION 16 - LIDERAZGO

recordar que el liderazgo es

. ; como liderar a los otros vy,
;. w A : ' desde comienzos del siglo XX,
W - un amplio numero de

LOS TRES ESTILOS DE O N - investigadores se han ocupado

LIDERAZGO EN LA HISTORIA de estudiarlo.

o
\J .

. EL LIDERAZGO 1-0: EL UNICO: Los primerosestudiossobre elliderazgo

se basaron en la llamada Teoria de los Rasgos (1920), que da por hecho que losgrandes
hombres estdn predestinados. En otras palabras, los lideres nacen. Asi que, al comienzo,
los estudiosos sobre liderazgo se empefaron en buscar los rasgos de personalidad

apropiados para ser lideres.

Este liderazgo 1.0 se basa en una toma de decisiones autocraticas. Para los lideres 1.0,
los otros no aportan. Suelen concentrar todo el poder para dominar a sus seguidores.
En resumen, es el UNICO que decide.

Los lideres 1.0 se caracterizan por:

e controlar todo, y por basarse en gestionar la realizacién de tareas.

e organizar y definir los roles de sus seguidores. Le dan mucha importancia al
organigrama (jerarquico, por supuesto).

e querer todo el poder para dominar a sus seguidores.

El /iderazgo 1.0 ha recibido otras denominaciones:

o Liderazgo posicional (por la posicion superior en la jerarquia),
o Liderazgo transaccional (creen que las personas se sienten motivadas porlas

recompensas o por el castigo).
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Este tipo de liderazgo se maneja mejor ante situaciones predecibles y repetitivas. El

punto negro es que hay una falta de soluciones creativas, que es lo que se necesita en

un mundo VUCA.

En elliderazgo 1.0, el lider (José Mourinho) toma las decisiones de forma autocratica.

. LIDERAZGO 2-0: EL

ULTIMO: Sebasa en la Teorfa del

Comportamiento (1940), que
considera que se aprende a ser lider. Los estudiosos pusieron todo su empefio en medir

el comportamiento.

Se parte de la tesis de que «lo que haces te define como lider», de manera que se
diferenciaron 5 tipos de liderazgo, segun se enfocaran mas en las tareas o en las

personas, a partir de la siguiente matriz gerencial:

El liderazgo 2.0 se basa en una toma de decisiones participativa, por lo que la
autoestima de los seguidores aumenta. Al ser un liderazgo que reconoce las habilidades
de los individuos, persiguen su empoderamiento individual. Pregunta a todos y es el
ULTIMO en tomar la decision.

Los lideres 2.0 se caracterizan por:

o inspirar a la gente a tener confianza en si mismo.
e considerar a los seguidores capacitados y deseosos de compartir sus
conocimientos.

También ha recibido otras denominaciones:
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o Liderazgo transformacional: (Los lideres carismaticos son transformadores,
porque motivan e inspiran).

o Liderazgo siervo: (Por incrementar el servicio a otros).

o Liderazgo democratico: (Se centran principalmente en el desarrollo de las

relaciones interpersonales.

En elliderazgo 2.0, el lider (Pep Guardiola) toma las decisiones de forma participativa.

. LIDERAZGO 3:0: EL

UNIDOR/A: Se basa en la Teoria

Situacional, que considera que lo que

funciona en una situaciéon no lo hace en otra.

Esto es, los lideres efectivos adaptan su estilo a las necesidades.

El /iderazgo 3.0se basa en la facilitacion del aprendizaje. Peter Senge fue el primero en
hablar de este tipo de pretension en las organizaciones.

Los lideres 2.0 se caracterizan por:

e Desarrollar una visiéon, propdsito y direccién para la organizacién.
« Valores personales (confianza, respeto, sincronizados con los de la organizacion.
e No liderar si su vida personal es un desastre.

También ha recibido otras denominaciones:

o Liderazgo situacional: (Se adaptan a las situaciones)

o Liderazgo visionario o liderazgo trascendente: (Sonlosguardianes delavisiony
el propésito de la organizacion. En este tipo de liderazgo, el pro pésito es elpunto
de gravedad que facilita el foco y comprender la identidad de la organizacion:

por qué existe).
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o Liderazgo facilitador/coach: (Ayuda a los seguidores a dar el maximo
rendimiento en sus resultados, mediante el respeto a las personas y con
preguntas retadoras)-

En el liderazgo 3.0, el lider (Carlo Ancelotti) marca una visién comun y los seguidores

toman las direcciones de acuerdo a esa vision.

En resumen, los 3 estilos de liderazgo en la
historia han evolucionado de centrarse en los
QUE (las competencias y rasgos de un lider),

los COMO (los comportamientos) a los POR

Qué (la mentalidad).

AA. ANEXO 27 - SESION 17 - COMUNICACION

= E3YouTube*’ tipos de comunicacion organizacional

TIPOS DE COMUNICACION
ORGANIZACIONAL

Il » W) oo1/254

Tipos de comunicacion organizacional
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BB.ANEXO 28 - SESION 17 - COMUNICACION

. Tipos de comunicaciéon organizacional

En el escenario actual, se sabe la importancia de la comunicacién para el éxito de una

organizacidn. Los principales tipos de comunicacion organizacional y sus caracteristicas son:

e Comunicacién formal: es la comunicacidn directa a través de los canales existentes enel
organigramade laempresaque se derivade laaltaadministracion. El mensaje se transmite
y se recibe dentro de los canales formalmente establecidos por la empresa.

e Comunicacidn informal: se desarrolla fuera de los canales de comunicacién establecidos
porelorganigramay es todotipode relacién social entre los colaboradores. De estamaners,
los funcionarios pueden obtener mas informacién através de los conocidos rumores. A
través de ella, se puede conseguirinformacién sobre opiniones e insatisfacciones de los

colaboradores sobre el clima organizacional.

. Flujos de la comunicaciéon organizacional

Para mejorar el didlogo interno, es necesario observar los flujos de comunicacidn entre
sectores de la empresa y el contenido de esa informacién. Gracias a los flujos, se puede
conocer por donde pasan los datos de la empresa y hacia dénde van. Las empresas generan
diariamente un gran volumen de informacion que desempefia un papel importante en las
organizaciones cuando son conocidas por todos. Por otro lado, esto también genera

muchos desafios para una comunicacion mas fluida.
. Tipos de flujo de la comunicacion organizacional

e Flujo de comunicacién ascendente: es cuando la informacién parte de los trabajadores
hacia el lider. Este flujo corresponde al proceso de retroalimentacién, es decir, laopinion
sobre el modelo de gestidn, las acciones administrativas y los planes organizativos. En
organizaciones mas tradicionales, estacomunicacidon es mas dificil de sucederdebidoasu
estructura bastante jerarquizada. Las principales funciones de ese flujo de comunicacion
son: proporcionar a los directivos la retroalimentacién necesaria sobre los asuntos y

problemas actuales de laorganizacién asicomo la solucién de conflictos; ser fuente primaria
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de retornoinformativo paraladireccidn; aliviartensiones al permitir que los empleadosde
nivel inferior compartan informacion relevante con sus superiores; estimular la
participacion y el compromiso de todos.

Flujo de comunicacion descendente: también llamado flujo de comunicacién vertical u
oficial. En este tipo de flujo, se transmiten normas, procedimientos, atribuciones,
instrucciones, estrategias, objetivos y metas, prdcticas organizacionales, noticias
institucionales, entre otros. Su objetivo es proporcionaralos miembros informacién sobre
con trabajos realizados, facilitar un resumen del trabajo y orientar a los funcionarios a
reconocer los objetivos de la organizacidon. Aqui también entran las acciones de
comunicacidninternaode recursos humanos paralograrlaalineacién estratégica, cultural
y también para aumentar la productividad.

Flujo de comunicacion horizontal: este sucede entre personas del mismo nivel jerarquico.
Ayudaenlacomprensidonentre paresy hace posible que el equipo unos esfuerzos.Ademas,
satisface necesidades como inclusién, control y afecto. Las principales funciones de este
flujo de comunicacién son:facilitar lacoordinacidn de tareas permitiendo alos miembros
establecerrelacionesinterpersonales efectivas; proporcionar a un empleadounmediopara
compartirinformaciénrelevante de laempresa. Este tipo de flujo de informacién escomuin
en empresas que buscan ser cada vez mas colaborativas e innovadoras. Este permite que
todos los colaboradores tengan voz, participen en debates y participen en la toma de
decisiones. Generalmente, este tipo de organizacidn opta por canales que proporcionanla
colaboracién, como redes sociales corporativas. Este flujo también ayuda a integrar y
mejorar el clima entre los colaboradores y compartir conocimiento e inteligencia en la
empresa.

Flujo de comunicacidn transversal: el flujo atraviesa todas las instancias y flujos
(ascendentes, descendentes y horizontales) de la empresa, sin la distincién de niveles
jerarquicos. Generalmente se encuentra en organizaciones mas modernas, descentralizadas
y flexibles, con unagestién mas participativa e integrada. Este tipo de flujo creaelambiente
necesario paraque los empleados puedan participaren diferentes dreasy lograr un mayor
nivel de interaccion.

Flujo de comunicacidn circular u oblicua: este flujo de comunicacién estd mas presente en
las organizaciones de menor tamafo y es extremadamente informal, circula

indistintamente entre todos los niveles. La comunicacién organizacional es uno de los
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procesos mas importantes en el dia a dia de las empresas. Los flujos apoyan a todas las
estrategias, actividades, accionesy decisiones tomadas por las empresas. De este modo,se
logra la transmision de informacidon o mensajes para que haya entendimiento, esta

informacion debe ser claray directa.

CC. ANEXO 29 - SESION 17 - COMUNICACION

= @YouTube™ mala comunicacién

Habilidades
Gerenciales

\\
———: Caso de Comunicacion
e

W /

P> bl AN 001/244

Caso de Mala Comunicacién

DD. ANEXO 30 - SESION 17 - COMUNICACION

“La comunicacion efectiva es 3:,.9 .
determinante en las empresas. De la e : @ ,,,,, o
correcta transmision de un mensaje : ‘
depende su productividad, asi como
también el buen funcionamiento del
personal y de su conjunto, en todos

los escalafones.”
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EE. ANEXO 31 - SESION 18 - COMUNICACION

ANEXOS

= @VYoulube™ I [Buscar

Tal vez piensas que tu
empresa es la u. ica con
yroblemas de Comunicacién

Interna

La importancia de la Comunicacidn Interna en las Empresas

FF. ANEXO 32 - SESION 18 - COMUNICACION

Objetivosy beneficiosde la comunicacion
interna

Lacomunicacion esinherente al serhumano. Esimposible no comunicarse. Asique, como empresa

0 como organizacion, ademas de cuidar y planificar la comunicacién con nuestro publico o con

nuestros clientes, es basico tener muy presente la comunicacioninterna, es decir, la comunicacién

que se sucede entre los trabajadores y los equipos de la organizacion.

Unabuena comunicaciéninternapuede serunagranaliadaalahorade alcanzar nuestros objetivos

y, por el contrario, una comunicacion interna deficitaria nos puede suponer muchos obstaculos.

Tener un equipo motivado e implicado es imprescindible para alcanzar el éxito.

Los objetivos que debe contemplar un plan de comunicacién interna son:

e Informar: los trabajadorestienen que estar al corriente de lamision de laempresa, de su

filosofia, de sus valores, de la estrategia, etc. En definitiva, tienen que estaral corriente de

lo que sucede dentro de la empresa entodo momento, en lamedida que sea posible. En
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este sentido, laorganizacidn se tiene que mostrar transparente y no tiene que tenermiedo
acompartirloque sabe olo que ocurre. Proporcionarinformacién reduce laincertidumbre

y previene los rumores.

Democratizar la comunicacidn: facilitar el didlogo entre la direccién y los trabajadores,
el feedback de abajo haciaarriba, es fundamental para que las propuestas, las ideas y las
dificultades circulen y se puedan tener siempre en cuenta. Escuchar a los equipos es

fundamental para toda organizacion.

Potenciar laidentidad y el sentimiento de pertenencia de los trabajadores a lacompafiia
para conseguirretener el talento. El equipo humano aumentard su eficacia y su eficiencia
en la medida que se sienta parte del proyecto y su papel en la organizacién seavalorado
positivamente. Sélo asi, estaran dispuestos a dar lo mejor de ellos mismos. Ademas, los
equipos humanos son la cara visible de la empresa, con lo cual es imprescindible que se
sientan identificados con la cultura de la organizacion para que puedan, asi, transmitir

adecuadamente sus valores.

Implicari motivar:involucraratodoslos miembros de laorganizacidn, que todos se sientan
participes del proyecto comln y tengan espacio para hacer aportaciones y tomar
decisiones. También, resaltarsus virtudes, hacerlos brillaren aquello que sean mejores.Si
los trabajadores participan activamente en laplanificacién del proyectoy durante todo el

proceso, se haran suyos los objetivos a alcanzar y dedicardn todas sus energias a ello.

Innovar: buscare implementar diferentes medios que permitan lacomunicacidn, haciendo
uso de nuevas estrategias y herramientas que vayan mas alla de las tradicionales (por
ejemplo:redessocialesinternas, Newsletter, Wikis, tablon de anuncios, videos, jornadas,
encuentros, etc.). Desdel uso de nuevas plataformas digitales hasta actividadesmasludicas:
cada empresa deberd adaptarse a las opciones disponibles en cada momento y
incorporarlas de acuerdo asus necesidades. Yesimportante no olvidar que tan valiososson
los espacios de comunicacion formal, como los espacios de comunicacidninformal, losque

nacen de la espontaneidad.

Compartir los éxitos: hacer participes a los trabajadores de los logros conseguidos y de la
buena marcha de la empresa aumentard su satisfaccidn y su implicacion, ya que sentiran

gue el éxito es también suyo.
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¢Qué beneficios aporta a una organizacion implementar un plan de comunicacion interna ?

10.

11.

12.

13.

Influye de forma directay clara enla gestion del dia a diay en los resultados finales de la

organizacion.

Optimiza procesos internos ya que satisface las necesidades propias de la empresa y

contribuye a alcanzar sus objetivos.
Ayuda a difundir la politica y los valores de la organizacién.
Reduce la conflictividad y mejora el clima laboral.

Permite que las personas se sientan mas involucradas en su trabajo y aumenta su

motivacién personal.

Aumenta la confianza de los trabajadores, a los que se les permite preguntar, discutir,

opinary exponer sus argumentos de forma abiertay cd6moda.

Incrementalasatisfaccién de los trabajadoresy su grado de compromiso e implicacidn con

la empresa.
Facilita a la empresa que se alcancen los objetivos y las metas marcadas.
Estimula la escucha activa entre los diferentes equipos y la direccion.

Impulsa la culturade laorganizacién: todos los trabajadores se reconocen con sus valores,

normas, creencias y objetivos.

Promueve la retencion de talento: valorar y reconocer el trabajo bien hecho, escuchar,
planificar conjuntamente y buscar soluciones de forma colaborativa dota de valor a los

miembros del equipo, que se sienten satisfechos y necesarios.

Permite laresoluciéon de problemas de formasencilla: si todala organizaciéon seimplicaante
cualquier situacion conflictiva, serd masfacil de resolver porqué se aportaran masideasy

recursos para su resolucion.

Promueve las buenas relaciones entre los trabajadores: se evitan problemas de
territorialidad. Silos trabajadores se sienten inseguros, pueden volverse recelosos de sus

compafieros y no compartir informacion.
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14. Se genera unsentimiento de unidad, de que lasopiniones y lasideas de los trabajadores

son escuchadas y valoradas, de que todos trabajan para llegar a una misma meta.
15. Mejora, en definitiva, la efectividad de la empresa.

Comovemos, desarrollarun plan de comunicacioninterna es unaherramientaindispensable para
toda organizaciénalahorade generarunbuen climade trabajo, aumentarlaeficienciadel equipo
humanoy conseguir con éxito las metas de laempresa. Lacomunicacion internaes salud paratoda

empresa.

GG. ANEXO 33 - SESION 18 - COMUNICACION

= 3 YouTube®’ la comunicacion en las empresas

CComo es la gestidn
pe La comunicacion interna
pentro De a empresa?

Gestion de la Comunicacién Interna
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HH. ANEXO 34 - SESION 19 - COMUNICACION

= @VYouTube™ que es la comunicacion asertiva}

Comunicacion

asertiva

¢Qué es la comunicacién asertiva?

Il. ANEXO 35 - SESION 19 - COMUNICACION

. La Comunicacién Asertiva- Una habilidad personal y
profesional-

La comunicacion asertivacomo habilidad social de relacién es unaforma de expresién consciente,
mediante la cual se manifiestan las ideas, deseos, opiniones, sentimientos o derechos de
forma congruente, clara, directa, equilibrada, honesta y respetuosa, sin la intencién de herir o
perjudicar, y actuando desde una perspectiva de autoconfianza. Otros estilos de comunicacion,
como el estilo pasivo, el estilo agresivo, e incluso el estilo pasivo-agresivo, se fundamentanenideas
erréneas, no aceptan sus limitacionesy norespetanalosdemdsoasi mismos. Ademds de ser muy

poco eficaces.

Asi, las personas con un estilo pasivo en sucomunicacidn e interrelaciones sociales se caracterizan
porla sumisién, la pasividad, el acomodamiento, relegando sus propios intereses, sentimientos,
derechos, opinionesydeseos. El estilo agresivo, por el contrario, se caracterizaporno respetarlos
derechos, sentimientos e intereses de los demas, e incluso puede ser ofensivo, provocador o

humillante. Un estilo de comunicacion asertiva sera util y funcional para hacer valer nuestros
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derechos, manejar conflictos, conducir situaciones de negociacién con habilidad, establecer y
mantener conversaciones con diferentes personasy en diferentes contextos; asimismo favorecera
el proceso de tomardecisiones, solicitar cambios de conducta en otras personas, serdirectoconlo

gue se quiere expresar sin ofender y asumir riesgos calculados.

El asertividad parte de la premisade que todos tenemos unos derechos asertivos, veamos algunos
de ellos:

- Derecho a cometer errores y a equivocarnos

- Derecho a aceptar los sentimientos propios o ajenos

- Derecho a tener nuestras propias opiniones, creencias y convencimientos
- Derecho a criticar y protestar por un trato injusto

- Derecho a reprochar el comportamiento de otros

- Derecho a interrumpiry pedir una aclaraciéon

- Derecho a intentar un cambio

- Derecho a pedir ayuda

- Derecho aignorar a los demas

- Derecho a decir “no”

- Derecho a no responsabilizarnos de los problemas de otros

- Derecho a cambiar lo que no nos resulta satisfactorio

- Derecho a responder, o no hacerlo

- Derecho a rechazar peticiones sin sentirse culpable o egoista

- Derecho a no justificarnos ante los demas

- Derecho a cambiar de opinidn, idea o linea de accidn.

- Derecho a pedirlo que se quiere

Algunos consejos para relacionarse de forma asertiva son, por citar algunos, enfrentarse el
problema, no a la persona; tratar lo especifico, no lo general; no dar excesivas explicaciones; no
disculparse mas de lo necesario; no juzgaralos demds oauno mismo porquiense es; serempatico

y saber reconocer virtudes y defectos.

A modo ilustrativo veamos un par de Técnicas de comunicacién asertiva:

e Técnicadel DISCORAYADO. Muy eficaz pararesistirla manipulaciény defendernuestro punto
de vista odecisidn. Consiste en larepeticion tranquila pero constante de una frase o idea que
exprese claramente nuestros objetivos. Nos permite insistiren nuestros legitimos deseossin
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caerentrampasverbales o artimafias manipuladoras del interlocutory sin dejarnos desviar del
tema que nos importa.

e Técnicadel BANCO DE NIEBLA. Consiste en encontrar algun punto de acuerdo con lo que tu
interlocutor estd diciendo o demandando, pero sin ceder en nuestro argumento, puesto que
también tenemos motivos para mantenerlo. Se dard una apariencia de ceder terreno,
respetando al otro, perosin cederlo realmente, yaque enel fondo se deja claroque no sevaa
cambiar de postura.

Otras técnicas de comunicacién que es conveniente tener en cuenta para mejorar la expresiéony
comportamiento asertivo serian aquellas relacionadas con la comunicacidn no verbal. Variables
asociadas tanto al comportamiento (expresion facial, mirada, postura, proximidad...) como al
lenguaje (tono, ritmo, volumen, timbre, silencios)

Relacionarse y comunicarde formaasertiva es conveniente, e incluso es una habilidad necesariay
clave en muchos dmbitos. Enel ambito personal y tambiénen el dmbito laboral, favoreciendo el
didlogo, el trabajo en equipo, las negociaciones, las demandas de trabajadoresy profesionales, |a

direccidn de recursos humanos, las relaciones laborales, la comunicacion con los medios, etc.

“La capacidad de vender, de comunicarse con otro ser humano, cliente, empleado, jefe, esposa o
hijo, constituye la base del éxito personal. Las habilidades de comunicacion como escribir, hablary

negociar son fundamentales para una vida exitosa” Robert Kiyosaki

TIPS PARA UNA

COMUNICACION ASERTIVA

ESCUCHE Y EVALUE EL CONTEXTO
ay que

a
Antes de dar algin
omo y lo

UTILICE LENGUAJE SENCILLO
EN PRIMERA PERSONA, CON
PALABRAS POSITIVAS

nea y e

Trensmita confianza y e cion
T e ELTONO {O VERBAL
TAMBIEN HACE PARTE DEL M

]

TRASMITA CONFIANZA, SEA COHERENTE
Y RESPETE A LOS OTRO!

ASEGURESE DE QUE EL MENSAJE
SE ENTENDIO CON EXITO
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= EYoulube*" que es la comunicacion asertiva y su importancia

LA
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comunicacion laboral

KK. ANEXO 37 - SESION 20 - COMUNICACION

. 3 pasos para una
comunicacidn asertiva

La comunicacién asertiva tiene que ver

Pasos para una comunicacién asertiva

directamente con nuestros factores il

emocionales de cada situacion. sienfes.

Muchas veces estamos influidos por .

nuestro entorno de manera negativa y Sin agredir a los \

~

Alimenta
tu

bienestar,

www.alimentatubienestar.es

totalmente inconscientes de ello con las demds y a la vez

sin someterse
consiguientes consecuencias hacia nuestra a la voluntad ajena.

persona.

Lamayoriade lasveces esto ocurre porinterferencias en nuestraformade comunicacién. Sabemos
perfectamente «qué» queremos decir, pero no nos percatamos en el «coémo» lo decimos. Es aqui

donde encontramos habitualmente cierta falta de comunicaciéon efectivay, como consecuencia,
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poco eficaz. Usamos de forma automatica nuestras pre-suposiciones dando por hecho que los
demadsyasaben ose han percatado de nuestro mensaje y en la mayoria de las ocasionesNOestamos

comunicandonos de una manera eficiente.

El modelo de comunicacién asertivatrata de conseguir un resultado efectivo haciéndolo del modo

correctoy en el momento correcto.

Consiste engenerarun estado efectivo sin agrediralos demasy a lavezsin quedarsometidosala
voluntad o deseos ajenos.

e 12 Decir c6mo me siento: Es muy importante desarrollar bien este primer paso.
Manifiesta abierta y sinceramente tus sentimientos acerca de la situacion.

Hazlo en primera persona: «me estoy sintiendo...» y evita el agrandar el conflicto. Al expresarlo
desde mis sentimientos, la persona se mostrara mas receptiva y abrird su mente al dialogoy ala
colaboracion.

Nuncalo hagas ensegunda persona(me estds haciendo sentir) pues asiestamos culpando a nuestro
interlocutor y como consecuenciase sentird agredido y tratara de defender suactitud o su punto
de vista.

e 22 Decir lo que pienso: Comunicartodolo que pienso acercade lasituacion o delconflicto
en cuestion. Expresar mi punto de vista lo mads sincero, claro y conciso posible y aceptar
otros puntos de vista sin excusas y sin entrar en ningun tipo de acusaciones o juicios.

e 32 Decir lo que quiero que suceda: Expresar de manera concisa lo que me gustaria que
sucediera a partir de ahora con relacidn al conflicto o a la situacién actual y agradecer la
atencidn del otro, asi como la intencidn de que nuestros deseos sean correspondidos.

Con estostres simples pasos estaremos consiguiendo una comunicacion asertiva, mas eficaz y mas
efectiva tanto para con nuestros interlocutores como para con nosotros mismos. Si decides
comenzar a aplicarlo en tu dia a diate sorprenderdn los resultados inmediatos que comenzarasa
obtener. Y recuerda que todo esto, si no comienzas a practicarlo, no es mdas que
mera «informacion». Lamisma palabralo dice:informarparalaaccion. Lainformaciénsinlaaccion
no sirve de nada.

Nuestra mente es como un paracaidas. Funcionamucho mejory es mas eficaz cuando esta abierta.
Yrecuerdaque debesseguirlasinstruccionesal pie de laletra. Puedes ampliarinformacién acerca

de los componentes de la comunicacidn asertiva en el post enlazado.

161


https://www.alimentatubienestar.es/componentes-de-la-comunicacion-asertiva-aprende-a-utilizarlos/

ANEXOS

LL. ANEXO 38 — SESION 21 - COMUNICACION

= @ YouTube™ uso sequro de correo electronico

Uso seguro y responsable del correo electrénico

Uso seguro y responsable del correo electrénico

MM. ANEXO 39 - SESION 21 - COMUNICACION

. éPor Qué Es Importante Tener Un Correo Institucional?

Existen diversas herramientas que pueden ser de mucha ayuda para tu empresa o proyecto
emprendedor. Muy pocas personas usan un correo institucional y muchos ni siquiera lo

conocen.

Todos sabemos que el correo electrénico es un servicio de red que permite el envio y recepcion
de mensajes mediante un sistema de comunicacion basado en protocolos estandares. El correo
institucional es también llamado correo corporativo, esto es muy importante porque es la
forma mas facil de compartir informacion con los demas miembros de una empresa u

organizacion, y la comunicacién pueda realizarse en forma de estrella.

Ahora, tener un correo institucional también conocido como correo corporativo o correo

profesional tiene muchas ventajas:
1.- Es rapida y eficaz la comunicacion entre tu equipo de trabajo.

2.- No importa donde enviemos nuestra informacion, y siempre estara respaldada en el correo

que enviamos.
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3.- Evitas mas contaminacion desperdiciando papel.

4.- Fortalece la imagen de tu empresa.

5.- Marca empresarial y profesionalidad.

Crea y ocupa tu correo empresarial. La imagen cuenta mucho.

G Suite by Google Cloud: Una herramienta mas funcional de lo que crees.

El correo institucional administrado a través de G Suite, una herramienta muy practica y
funcional que practicamente realiza el trabajo por ti, cuenta con 30 GB de almacenamiento
en mensajes recibido y asistencia todos los dias durante las 24 horas. Ademas, es compatible
con Microsoft Outlook y otros clientes de correo, ya que esta herramienta es de Google, trabaja

directamente con Gmail, sin dejar a un lado los otros servidores.

Ademads, puedes obtener potentes aplicaciones para tu Smartphone o para tu laptop o
computadora de escritorio para que puedas leer y redactar borradores de mensajes sin

necesidad de tener internet a la mano.

Esta herramienta para gestionar tu correo electrénico empresarial, es elegida por millones
de organizaciones conocidas, desde empresas pequefias hasta empresas que figuran en la lista

Fortune 500.
Pero... ¢En si que es G Suite?

G Suite es un paquete de servicios basado en la nube que puede proporcionar a tu empresa o
centro educativo una forma totalmente nueva de trabajar en equipo online (no solo con el correo
electrénico y el chat, sino también a través de videoconferencias, medios sociales,
colaboraciones en documentos en tiempo real y mucho mas). Solo tienes que registrarte en una
cuenta de G Suite indicando el nombre de dominio que quieres utilizar con los servicios de
Google. Una vez que hayas probado que eres el propietario del dominio, ti y tu equipo pueden
empezar a utilizar Gmail, Calendar, Drive y otros servicios de G Suite principales, asi como

servicios adicionales como Google+, Hangouts, Blogger, etc.
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NN. ANEXO 40 - SESION 21 - COMUNICACION

. ¢QUE ES UN MEMORANDUM?

Seguramente, memorandum o memorando, te recuerda a memoriaéverdad?... pues si, este tipo
de documento se utiliza pararecordaroinformaralgoy, porlogeneral, es breve, conciso y concreto
(para que no se olvide).

El memorandum se utilizacomo comunicacion interna de unaempresa, institucion o dependencia
gubernamental, puede estardirigidaaunaovarias personasy el lenguaje es menos formal queuna
cartau oficio porque se eliminan lamayor parte de las palabras de cortesia. En él lo mas importante
es el tema arecordar o informar.

Existen dostipos de memorandums dependiendo de la cantidad de personas a quien va diri gido:

o SIMPLE, el cual vadirigido a unapersonaen particular, paratransmitir un mensaje directo
para la realizacién de acciones, recordar politicas, etc.

o  MULTIPLE, estos van dirigidos a un grupo de personas que deben conocer o recordar un
asunto especifico y que es de interés comun.

Ademds, existe otro tipo, el MEMORANDUM DE ENTENDIMIENTO, que tiene dos aplicaciones,enel
arealegal (entre empresas) y en el areadiplomatica (entre naciones). Es similaraun contrato, pero
sin el efecto juridico de éste, y cuyo objetivo principal es dejar una constancia de que las partes
tienen la disposicién de llegar a un acuerdo bilateral en un futuro y dejar precedentes para la
realizacion de un contrato.

. Partes de un Memorandum

Como todo documento, debe constar de cierta informacion:

1. Fechaylugarde emisidn, ya que a partir de esa fecha entraen vigor laresolucién o se les
da por enterado(s) al destinario(s).

2. Destinatario, como el nombre lo dice es a quién (es) va dirigido
3. Asunto, es el tema central del documento
4. Cuerpo del texto, debe ser breve, claro y conciso

5. Remitente, es la persona responsable que emite el documento
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6. Pie de pagina, es opcional, pero en casode llevarlo es una nota aclaratoria, porejemplo,
puede ser que se hagan copias para otras personas que deben estar enteradas del tema
(c.c.p.), ya sea para con control o para aplicacion.

o Coémo hacer un Memorandum

No es dificil, pero para facilitarte la elaboracidn vamos a enumerar las caracteristicas que deben
tener:

1. Debe estar membretado con el logotipo de la empresa o dependencia que lo emite.

2. Debe sermuy puntualy breve, paraque seafacil de leery de asimilar; recuerda que esun
documento recordatorio o informativo.

3. Ellenguaje esmenos formal, por lotanto, podemos obviarsaludos y despedidas, peroes
muy importante que transmita respeto.

4. ¢Qué informacidn puede contener? La respuesta es: todo lo referente a la empresa o
dependencia, puedeinvitaralos colaboradores a un evento especifico, felicitarlos porun
logro obtenido, ordenar la entrega de un trabajo ya estipulado, informar sobre nuevas

disposiciones o incluso amonestar por no seguir las politicas.

5. Generalmente es de hecho en media carta, por la brevedad.

Te voy apresentarunos ejemplos para que te guies cuando vayas a hacer el tuyo, y aunque no existe
un formato ensi porlo corto del documento, te invito a descargar el nuestro para que le hagas las
modificaciones que consideres pertinentes.

No olvides dejarnos un comentario, site fue de utilidad o si consideras que hizo falta algo aeste
articulo.
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PP.ANEXO 42 - SESION 23 - COMUNICACION

IMPORTANCIA DE EVALUACION INTERNA EN LA ORGANIZACION.

En HRider creemos firmemente en la importancia de establecer procesos de evaluacion de
desempefio enlasorganizaciones y que éstos sean gestionados de maneraefectivay acorde alos
avancestecnoldgicos que existen actualmente. En nuestra opinién, todas las organizacionespodrian
mejorar considerablemente su competitividad incorporando un sistema para la medicién del
desempefio de los colaboradores que lasintegran. Especialmente enlos contextos profesionales
actuales en los que se estan estableciendo nuevos modelos de relacién laboral donde los roles
empleadoyempresaestdn evolucionando haciarelacionesigualitarias de beneficio mutuo donde
los trabajos ya no son para toda la vida, sino que perduraran en la medida en que su relacidonsea

satisfactoriay rentable para ambas partes.

Nuestros motivos para apostar por ello son los siguientes:

. 1. INCREMENTA LA PRODUCTIVIDAD

Frente ala abundanciay el derroche que hemos vivido se impone un cambio de mentalidad hacia
los conceptos de eficiencia y aprovechamiento de los recursos disponibles. Todos hemos visto
ejemplos de cdmo en muchas organizacionesllamabalaatencién lafaltade criterio parainvertirlos
recursos (siempre limitados, aunque a veces nuestros comportamientos denotaran la poca
concienciacion sobre ese detalle). Si en algo estamos de acuerdo ahora es que sersostenible pasa
portener rentabilidad y depender del propio esfuerzo, ya que ahora nadie te va a regalar nada.
Ya no hay ninguna duda de que aquellas empresas que sepan aprovechar el potencial de sus
equipos, que consigan que éstos trabajen motivados y en linea con los objetivos, seran las que
contintienavanzando. Se acab¢ el desperdiciar esfuerzos en aquello que no aporte ningtn valor,ya
que eso tan sélo merma la motivacion y nos desvia del foco marcado.
Un sistema para que la empresa y el propio empleado pueda medir de manera recurrente el
resultado del trabajo que se va realizando nos motiva a mejorar, a tener claro qué se espera de

nosotros y a tomar las mejores decisiones en base a criterios objetivos.
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. 2. CONTRIBUYE AL DESARROLLO PROFESIONAL DEL EMPLEADO

Aquellas personas mas satisfechas con sutrabajo suelenserlas que logran alinear sus esfuerzoscon
el negocio uobjetivos de su organizacién porque, asi, consiguen verresultados al tiempo que han
dedicado (y algunos, incluso, son recompensados por ello). Este proceso de mejora continua se
refleja en el crecimiento profesional del empleado, que va acumulando experiencias positivasy
conocimientos necesarios para su propio desarrollo.
Unode los pilares fundamentales sobre el que se sustenta cualquier Plan de Carrera es la Evaluacién
de Desempefio, que propicia el desarrollo de las habilidades, destrezas y competencias de los
profesionales. Ningun colaborador podria mejorar sin tenerun minimo feed-back sobre si lo que
hace esta bien o mal. Esa es la base del aprendizaje. Un proceso de evaluacion proporciona una
opinion constructiva sobre lo que se hace bien (reconocimiento) y lo que es mejorable (para
aprender). Al mismo tiempo, laempresa tiene la oportunidad de conocer cudles son las mejores
herramientas que proporcionar a sus colaboradores para ayudarles en ese camino.
Es importante que empresay empleado se responsabilicen de manera conjunta de planificar un
itinerario profesional donde la organizacion ofrezca oportunidades de crecimiento (no sélo a nivel
ascendente, sino también en horizontal). Paraesto no hay limites, cualquier empresa, porpequefia

o grande que sea siempre puede encontrar vias de expansion y hacer participe a sus equipos.

. 3. COMUNICACION

Los manuales de Management dicen que el 80% de las crisis en las organizaciones estan causadas
por errores de comunicacién. Mas alla del afan de calcular con precisidn esa cifra, a nadie se le
escapa que habilitar canales de comunicacién interna contribuye positivamente en muchos
aspectos. Muchas de esas crisis se habrian podido sortearsi las organizaciones hubieran sefialado
con claridad a los individuos sus responsabilidades y lo que se esperaba de ellos.
En laactualidad no solo resultaimportante que unaempresa posicione su marca haciael exterior,
sino que también que debe proyectar la imagen de la compafiia y sus valores desde dentro,
involucrando a sus propios empleados para que se sientan implicados y fidelizados. Este es el
concepto de “Employer Branding” que empieza a ponerse de moday que no es otra cosa que el
fomento de la cultura corporativa, cuyo ingrediente fundamental es una comunicacion clara y
estable.

Interesarse porcomo estanlos empleadosy conocer qué necesitan para desarrollarsu trabajoen
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las mejores condiciones eslo que todo profesional esperade suempresa. Hay organizacionesenlas
que, incluso, el proceso de evaluacién de desempefio persigue, de manerafundamental, fomentar

la comunicacién entre sus colaboradores y sus jefes directos.

. 4. PREVENCION Y DETECCION DE PROBLEMAS

Sélo hay algo peor que tener un problema, y es tenerlo y no saberlo. Los procesos de evaluacion
de desempefio sirven, en gran medida, para poder detectar estas situaciones y atender con
prontitud los problemas y conflictos.
Ese 80% de las crisis alas que nos referiamos antes quizas se hubieran podido evitar con un ejercicio
de prevencidon o deteccién precoz que nos hubiera permitido disefiar a tiempo estrategias para
afrontarlas. Lo que también es muy comun que nos suceda es confundir el problema con susefectos
y no ocuparnos de conocer la causa real, lo que propicia que la situacién se degrade y
progresivamente surja la crisis.
Sea como sea, es alahora de atender las dificultades cuando refranes como “mas vale tarde que
nunca” se llenan completamente de sentido. Una organizacion que afronta con valentia sus
obstaculos alienta la motivacidon de sus miembros. Ademas, imaginemos el gran potencial de un
sistema que invita alos individuos a participaren la solucién de problemas y consulta su opinién

antes de proceder arealizar algin cambio.

o 5. TOMA DE DECISION

Analizamos la cuenta de resultados como herramienta imprescindible para conocer el estado de
una organizacién y no debemos olvidarnos de analizar las conductas de las personas que lahacen
posible. De este modo, se podran tomar las mejores decisiones. Saber como piensan o actian
colaboradores y clientes es tener el poder de anticipar cémo evolucionard y se consolidara un
negocio. Con independencia del tamafio, ya se trate de una start-up o de una gran corporacion,
todas tenemos en comun que son las personas las que forman parte del negocio desde suinicio.
Porsupuesto, las decisiones que tomamos no siempre soninfalibles, porelloir midiendodemanera
constante los resultados de las iniciativas adoptadas verificando su acierto sin caeren lapardlisis
nos ayudara a trabajar en un entorno de mejora continua.
El fin ultimo de disponer de informacidn fiable es evitar la ceguera: las mejores organizaciones

tienen una visidn claray piensan en el largo plazo.
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. 6. DETECTAR Y FIDELIZAR TALENTO

Este esel reto clave de los departamentos de Recursos Humanos. En términos de inversiénpodemos
resumirlo en que reclutar talento es caro, pero reclutar el talento equivocado para nuestra
organizacion es mucho mas caro.
La Evaluacién de rendimiento brindalaoportunidad de evaluar el potencial humano a corto, medio
y largo plazo y definir la contribucién de cada individuo. Es el sistema mds honesto para la
organizacién y parael propio profesional, que tiene derechoatener posibilidades de crecerensu
organizacién vy, si no, ser libre de hacerlo en otro entorno mads adecuado para él.
Las personas con las competencias mas adecuadas para laempresay aquellas con el potencial de
adquirirlas, conlaayudade ésta, son clavesy deben ser éstas las que participen de las promociones

internas, siempre bajo un criterio objetivo y justo para todos.

. 7. MOTIVACION

Un profesional que trabaja en un entorno donde las reglas son conocidasy respetadas portodosy
donde existe igualdad de oportunidades, articuladas mediante un sistema transparente de
evaluacion de resultados, es alguien que estard estimulado para el trabajo en equipo e identificado
con los objetivos de la empresa.
Si entre todos se consigue mejorar la productividad, los salarios pueden crecer, de modo que
establecer un circulo virtuoso de motivacion, mayor rendimientoy recompensa asociadasélopuede
tenerefectos positivosy de expansion para cualquier organizacién manteniendo unos excelentes

indices de clima laboral.

. 8. TRANSPARENCIA

Mantener una relaciéon de justicia y equidad con todos los trabajadores es un gran reto pero, una
vez se alcanza, se consigue crear y conservar a los llamados equipos de alto rendimiento.
Los favoritismos o la toma de decisiones basada enla emotividad, enlugar de tomaren cuentala
informacion objetiva, desmoralizan al resto del equipo. Si las personas conocemos de maneradara
cudlesson los criterios objetivos para unadecision, seremos mas respetuosos con ella ytendremos,
ademas, la oportunidad de participar del sistema. La transparencia es un concepto que se estd
volviendo aponer envalorinternay externamente, pues constituye un pilar fundamental parael

buen gobierno e, incluso, para que las organizaciones sean socialmente responsables.
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. 9. FOMENTO RESPONSABILIDAD CONJUNTA

Que empresa y colaboradores estén alineados no es algo que se tiene o no se tiene, sino que se
propicia. Es laorganizacionla que, con sus politicas, procedimientos, y una actitud ejemplar,genera
en sus equipos ese codiciado Santo grial del management.
Estimularalos empleados paraque brinden alaorganizacion sus mejores esfuerzosy velar porque
esalealtadyentregasean debidamente recompensadas son los objetivos que se persiguen conun
sistemade Evaluacién de desempenio. Este instrumento nos ayudaairabandonando el modelo de
compensacion porhoras que pasamos en laoficina para sustituirlo porel modelo retributivobasado
en objetivos cumplidos.
En este punto, no hay que olvidar que los esfuerzos y resultados especialmente remarcables se
deberian ligaralas Politicas retributivas. El beneficio por contribucion es el sistema mas seguropara
gue las empresas sigan manteniendo e incluso creciendo en sus cotas de rentabilidad. El Unico
inconveniente paraaplicarlo es nodisponerde sistemas que midan objetivamente esosresultados,

y eso es precisamente lo que viene a aportar la evaluacidon de desempeiio.

. 10. ESTABLECER PLANES DE FORMACION COHERENTES

Sabemos que laformacidninternadebe sercontempladacomo unainversiéon y nocomo un coste.
Eso siempre y cuando estemos invirtiendo bien nuestros recursos, claro esta. Del mismo modo
que esinutil darrespuestaaunapreguntaequivocada, no sirve danadadarformaciéon en materias
innecesariasoalas personas que nolorequieren. Especialmente porque por desgracialos recursos
siempre son limitadosy hay que acertarcon lainversiéon. Laevaluaciéninternaes el mejor modode
identificar las areas de actividad en las que precisen perfeccionamiento los empleados de una

organizacién y elaborar los mejores Planes de Formacién interna.
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ANEXOS

FORMATO DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL

UNIDAD/DPTO. Y121 .VE] (T E—
EVALUADO

PUESTO FECHA DE INGRESOQ------nsesannnees
EVALUADOR

FECHA DE LA EVALUACION

AREA DEL DESEMPENO

PUNTAJE

UTILIZACION DE RECURSOS: Forma como emplea
los equipos y elementos dispuestos para el desempeno
de sus funciones.

CALIDAD: Realiza sus trabajos de acuerdo con los
requerimientos en términos de contenido, exactitud,
presentacion y atencioén.

OPORTUNIDAD: Entrega los trabajos de acuerdo con
la programacion previamente establecida.

RESPONSABILIDAD: Realiza las funciones y deberes
propios del cargo sin que requiera supervision y control
permanentes y asumiendo las consecuencias que se
derivan de su trabajo.

CANTIDAD: Relacién cuantitativa entre las tareas,
actividades y trabajos realizados y los asignados

CONOCIMIENTO DEL TRABAJO: Aplica las destrezas
y los conocimientos necesarios para el cumplimiento de
las actividades y funciones del empleo.

COMPROMISO INSTITUCIONAL: Asume y transmite el
conjunto de valores organizacionales. En su
comportamiento y actitudes demuestra sentido de
pertenencia a la entidad.

RELACIONES INTERPERSONALES: Establece vy
mantiene comunicacion con usuarios, superiores,
companeros y colaboradores propiciando un ambiente
laboral de cordialidad y respeto.

INICIATIVA: Resuelve los imprevistos de su trabajo y
mejora los procedimientos.

CONFIABILIDAD: Genera credibilidad y confianza frente
al manejo de la informacién y en la ejecucion de
actividades.

COLABORACION: Coopera con los companeros en las
labores de la dependencia y de la entidad.

ATENCION AL USUARIO: Demuestra efectividad ante la
demanda de un servicio o producto.

PUNTAJE TOTAL:

Firma del evaluador (Director, Jefe de
Departamento Asistencial, o Jefe de Unidad
Administrativa)

Comentarios
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Encuesta de Bienestar v Trabajo (UWES) ©

Las sigwdentes progunias se rfieren a los tentindendos de las perzonas en o rabgio. Por finvor, lee cuidadosamente

cada preguni ¥ decida 5 e ha sendido de estr frmae 5 munca te ha sentde azi contesse 0 foara), ¥ en oase

CoRTErTo Mdique cummias veceT t T rentddo ol teniendo an cuenia &l RUMETd QU Gparece on kT Tigudente ercala de

respuernn (de 1 a di.

Nunca Casimmca  Alzunas veces Repularments Bastante vece:s Casisiempre — Siempre
L 1 2 3 4 5 &
Ninguna vez Poas veces Una wez al mes Pocasveres  Unawez par Pocasweces  Todos
al ano 0 Mens al mas SEMANA [AOr SEMANA diaz
1. En mi rabajo me siexto leno de energla
2 Mi trabajo esta Deno de sigrificads v propasito
3 El tismpo vuela cuando estoy Tabajando
4 Soy fuerte ¥ viparoso en mi mabajoe
5. Estoy enmsizsmade con md mabajo
4. Cuando estoy mabajande clvide todo lo gue pasa alrededor de o
1 Mi mabajo me inspira
B Cuando me levanto por las mafanas tengo ganas de i a trabajar
a Say feliz coando estoy absorto en mi oabajo
10. Estoy argullosoe ded mabaje gue hazo
11. Estoy InmeTso en mi rabajo
12 Puede confimoar trabajande durante larges periodos de tiempao
13. Mi mabajo es retadar
14. M= “dejo levar™ por mi rabaje
15. 5oy mry persistenie en mi mabajo
16. Me gs dificil “descopectamme’ de mi trabajo
17 Inchse cuando las cosas oo van bien, continuo rabajmdo
C Schmdfeli & Bakles {2003 The Usechl Wesk Engagement Seae i fras G use for I weientific b O
mlix i e m pribdilal, sl | e i granted by the mthers
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ALMACENADORA
TRANS-AUTO

ADUANA DE VEMICULODS

E'PARTICIPACION
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