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INTRODUCCION

Estudios del sector de la construccion revelan que a pesar de que es uno de los mas dinamiza-
dores de la economia del pais, paraddjicamente es uno de los sectores con menor tasa de cre-
cimiento de productividad y menores indices de digitalizacion, uno de los argumentos que
mas recalcan las empresas es que es dificil encontrar talento porque carecen de liderazgo y
capacitacion (Zaleznik, 2004)

Este Manual de Implementacion de Liderazgo en Proyectos BIM se ha elaborado con el propo-
sito de cubrir la anterior brecha y brindar una herramienta de uso practico que les permita a las
empresas del sector de construccion del pais, tener una estrategia desde al ambito humano
para la implementacion exitosa de la metodologia BIM en sus proyectos.

De igual forma, esta guia es el resultado de recopilar las necesidades que manifiestan tener las
companias pioneras en la implementacion de metodologias BIM, las cuales expresan que mas
alla de lo técnico, el comportamiento de las personas influye directamente en la efectividad del
trabajo, aseverando que para potencializar el desempeno de sus equipos de trabajo, se requie-
re de un desarrollo de liderazgo que promueva la estimulacion intelectual para la resolucion de
problemas y el desarrollo de habilidades como claridad de la comunicacion y manejo de situa-
ciones de crisis, muy habitual en nuestra época.

Para su correcta aplicacion, es necesario comprender una premisa fundamental y es que esta
guia es un complemento a otras estrategias empresariales, por tanto, el conocimiento de la
metodologia BIM en todos sus componentes aunado a una gestion del liderazgo, probable-
mente representen una ecuacion ganadora.



LIDERAZGO Y SU APLICACION EN LA

ORGANIZACION

EL LIDERAZGO &ﬂi

Segun (Prentice, 2004) en su articulo "Comprendiendo El
Liderazgo” publicado por la Harvard Business Review, el
liderazgo consiste en el logro de una meta mediante la
direccion de colaboradores humanos. El hombre que
organiza exitosamente a sus colaboradores humanos
para lograr metas especificas es un lider.

Por lo tanto, el liderazgo juega un rol importante en el
exito de las empresas, si se tienen lideres efectivos se
puede inspirar y motivar a los colaboradores, fomentar
buen ambiente de trabajo y guiar a la organizacion hacia
el logro de sus metas y objetivos. Por el contrario, un mal
lider puede generar descontento entre sus colaboradores,
disminuyendo la productividad y afectando negativamen-
te la cadena productiva de la compafia y, por ende,
poniendo en riesgo el éxito de la empresa.

A continuacion, se explican los principales conceptos de
liderazgo resultantes de la investigacion en el liderazgo de
Proyectos BIM:

ESTILO DE LIDERAZGO APORTES

Capacitacion Técnica
. . Transferencia conocimiento
Liderazgo Transformacional Estimulacion intelectual
Autocontrol
Retroalimentacion

o . Asignac.ién.c!e Roles
leerazgo Transaccional Comunicacién




Bass y Avolio (2006), plantean que este estilo de liderazgo comprende
un proceso enfocado en la estimulacion de la conciencia de los traba-
jadores, a fin de convertirlos en seguidores productivos, quienes acep-
ten y se comprometan con el alcance de la mision organizacional,
apartando sus intereses particulares y centrandose en el interés colecti-
VO.

Caracteristicas:

. Preocupado por las emociones, los valores, la ética, los estanda-
res: tratar a los seguidores como seres humanos completos.

. Desarrolla el compromiso con la mision, los objetivos y las estra-
tegias de la organizacion.

. Confiere poder a los colaboradores para participar en el proceso
de transformar la Organizacion

. Atiende motivaciones de orden superior

. Implica una fuerte influencia que mueve a los seguidores a reali-
zar mas de lo esperado de ellos.

. Transmiten altas expectativas, confia en las habilidades de los
seguidores para alcanzarlas

. Generan motivos relevantes para realizar las tareas. Dan valor del
resultado

. Estimulan intelectualmente

Se centra en la idea de que no existe un estilo de liderazgo Unico que
sea efectivo en todas las situaciones, sino que el lider debe adaptar su
estilo de liderazgo segun las necesidades y madurez de sus colabora-
dores, por tanto, este depende de la capacidad del lider para diagnosti-
car la situacion y responder con una combinacion adecuada de com-
portamientos (Sanchez, 2000)

Caracteristicas:

. Los lideres situacionales son flexibles y capaces de adaptar su
estilo de liderazgo segun las necesidades cambiantes.

. Enfoque en el desarrollo de los miembros del equipo.

. Diagnostica constantemente las necesidades de su equipo.

. Estilos de liderazgo variados, puede ser directivo, orientador, par-
ticipativo, todo dependera del nivel de desarrollo de los colaboradores.
. Los lideres situacionales siempre tienen en mente el logro de
resultados y objetivos especificos.

. Comunicacion efectiva

. Empatia

. En situaciones apropiadas, los lideres situacionales buscan invo-

lucrar a los miembros del equipo en la toma de decisiones y la solucion
de problemas, lo que fomenta la participacion y el compromiso.
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Se fundamenta en un sistema de intercambio entre el jefe y los cola-
boradores. Este estilo de liderazgo busca a través de muchas estrate-
gias, llevar al equipo hacia la consecucion de un plan de accion con
un proposito especifico. Robbins y Judge (2013) definen al lider tran-
saccional como “aguellos que guian 0 motivan a sus seguidores en
busqueda de metas establecidas al aclarar los requisitos del rol y de la
tarea”.

Caracteristicas: @

. Basado en premio o castigo. LIDERAZGO

. Enfoque en metas y resultados TRANSACCIONAL
. Reconocimiento a los miembros del equipo cuando logran sus
metas o desempeno deseado. Esto puede incluir incentivos economi-
COS, reconocimientos o promociones.

. El lider transaccional ejerce un alto nivel de supervision y con-
trol sobre las actividades y resultados del equipo para asegurarse de
gue se cumplan las expectativas y se logren las metas.

. Motiva principalmente a traves de recompensas externas y evita
O corrige el comportamiento no deseado mediante el castigo o la
amenaza de consecuencias negativas.

. Orientado a tareas.
. Establecimiento de objetivos claros.
. El liderazgo transaccional puede tener limitaciones en cuanto al

desarrollo individual y la creatividad, ya que se enfoca principalmente
en el logro de objetivos predefinidos.

“UN GRAN LIDER NO NECESARIAMENTE ES QUIEN
HACE GRANDES COSAS. ES LA PERSONA QUE LOGRA
QUE OTROS LAS HAGAN.”

RONALD REAGAN



ANALISIS DE CONTEXTO

Desde una vista panoramica el funcionamiento y dinamica
de los equipos en proyectos de las organizaciones, en el
ejercicio, desarrolla diversidad de problematicas y oportuni-
dades de mejora que se ajustan continuamente para corres-
ponder a una meta en comun, junto con la busqueda de
realizacion personal, motivo por el cual un equipo tiene la
oportunidad de complementarse a partir de la interaccion e
intercambio de conocimiento, dinamica necesaria para un
sano desarrollo de equipo. Pero para analizar desde un
punto externo estas dinamicas y la toma de decisiones
desde una posicion concreta e integral, requiere de una
figura de liderazgo, como papel fundamental de centraliza-
cion de informacion y apoyo para el desarrollo de un objeti-
vo en comun. (Zaleznik A.,2004), El hombre que organiza
exitosamente a sus colaboradores humanos para lograr
metas especificas es un lider. (W.C.P Prentice,2005).

En el contexto de equipos de proyectos BIM se busca forta-
lecer las dinamicas y desarrollo de actividades con capacita-
cion técnica, transferencia de conocimiento, estimulacion
intelectual, manejo de crisis, comunicacion, autocontrol,
retroalimentacion y distribucion correcta de roles, esto para
llevar un lenguaje comun con el equipo y la gerencia,
donde se respalden las dinamicas y desarrollo del personal
como el liderazgo a cargo de la gerencia.

En Colombia las grandes empresas pertenecientes al sector
de la construccion con implementacion de la metodologia
BIM en sus procesos carecen de estandares y herramientas
de fortalecimiento de procesos segun encuesta Lacaze, L.
(2021). Encuesta BIM: América Latina y el Caribe 2020. En
Inter-American Development Bank eBooks, por o tanto, el
trabajo de la gerencia se podria tornar organico segun
necesidades del equipo vy la organizacion, pudiendo fallar
en las buenas practicas que se deberian adelantar y tener en
cuenta al momento de guiar al equipo a un mejor desarrollo
integral de los proyectos.

Cultura
organizacional

y los valores
existentes.



Necesidades
y desafios
especificos

del liderazgo
en proyectos
BIM.

Segun estudio realizado a 20 empresas del sector de la
construccion en Colombia bajo herramienta de encuesta
para el trabajo de grado que antecede en presente docu-
mento, se determind que la gerencia de equipos dedicados
a proyectos con metodologia BIM, presentan problematicas
y oportunidad de mejora en los siguientes aspectos:

Estrategias para realizar capacitacion técnica a su equipo.

Mejora en estrategias y herramientas para realizar una
mejor transferencia de conocimiento, estimulacion intelec-
tual y manejo de crisis.

Fortalecimiento de estrategias para mejorar la comunica-
cion, el autocontrol y retroalimentacion entre el equipo y la
gerencia.

Actualizacion y fortalecimiento mediante herramientas vy
analisis integral para una correcta distribucion de roles vy
tareas.

Para lo que se pretende brindar un manual de fortalecimien-
to integral de procesos para la gerencia de equipos de pro-
yectos BIM con el fin de generar soluciones y documentos
guia para mejorar las practicas profesionales, personales e
iInterpersonales entre los profesionales que integran estos
equipos.
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En el Journal Bim & Construction Management un grupo de
profesionales realizd un estudio de casos en equipos enfo-
cados en los proyectos desarrollados bajo metodologia
Building Information Modeling (BIM), donde su enfoque era
analizar la parte humana vy la influencia del BIM Manager a
partir del caso. A partir de esta investigacion nace una hipo-
tesis, si cada vez existen mas herramientas tecnologicas
para hacer posible el trabajo colaborativo que los proyectos
BIM requieren, pero, ;iLa clave del funcionamiento del pro-
yecto es realmente la tecnologia? A esta altura, muchos res-
ponderan que no, que el BIM es una metodologia, no una
tecnologia. Entonces, ;Por qué en ocasiones, aun dispo-
niendo de herramientas colaborativas adecuadas y de una
correcta metodologia, el trabajo en equipo no funciona?
(Coloma et al,, 2019), pues el resultado de su analisis arrojo
que la colaboracion falla cuando se descuida el factor
numMano.

En los equipos de proyectos BIM hay una particularidad y es
el trabajo colaborativo a partir de una plataforma y/ o pro-
grama compartido, el cual centraliza todos los cambios vy el
desarrollo del proyecto desde los diferentes campos de
diseno, al ser un programa que se rige bajo una metodolo-
gia clara que concentra unos parametros de desarrollo, per-
mite tener una mesa de trabajo para todos sus colaborado-
res, pero el analisis consiste en ; coOmo desde la implemen-
tacion de liderazgo se puede aportar para un desarrollo
integral de este tipo de equipos en proyectos, teniendo en
cuenta que la parametrizacion no es la unica herramienta
necesaria para llegar al objetivo comun?, pues lograr inte-
grar un equipo que comunmente su naturaleza es el trabajo
de profesionales desde diferentes partes del mundo, con
diferentes culturas y maneras de desarrollar su trabajo indi-
vidual, condicion de estos equipos que es material de estu-
dio en factores motivacionales que se deberian potenciali-
zar para superar problematicas como resistencia al cambio,
falta de reconocimiento de sus colaboradores, pocos espa-
cios de interaccion, socializacion y la falta de reconoci-
miento de las habilidades innatas o “talentos” que posee
cada uno de sus integrantes.

Analisis de las
competencias
y habilidades

en liderazgo,

requeridas para
el manejo de
equipos de
proyectos BIM
®




Competencia

CARISMA

Indican que los seguidores pueden identificarse con el lider
carismatico e imitarlo, siendo pertinente que se comporten
como modelo a sequir. Para ello, es necesario poseer ciertos
atributos los cuales les permitan ser admirados, respetados vy
convertirse en personas de confianza, al demostrar una con-
ducta ética y moral. Para los mismos autores, cuando el lider
es carismatico, los seguidores de muestran lealtad, asi como
respeto hacia él, siendo motivados por el carisma, la excita-
cion intelectual y consideracion individual. Cuando un lider es
carismatico disefla formas novedosas de trabajo, mientras
identifica nuevas oportunidades frente a las amenazas que se
le presentan, también trata de salir del statu quo, asi como mo-
dificar el medio ambiente. Los seguidores se identifican con
las aspiraciones de los lideres carismaticos, quieren emularlos
porgue les transmite seguridad y con elevados de estandares
de actuacion. Bass & Avolio (2006).

Competencia

CREATIVIDAD

El lider creativo debe demostrar competencias para asumir la
responsabilidad de dirigir hacia el libre logro de los objetivos.
Dicho lider debe tener una vision orientada al futuro, dirigien-
do sus energias para enfrentar problemas complejos, ante los
cuales no se muestra atemorizado. Un lider creativo no utiliza
el pensamiento convencional, emplea de manera eficaz su
inteligencia y asume la sabiduria como un medio para alcanzar
el éxito.

El lider creativo debe ser capaz de mostrar apertura para el
aprendizaje, vision prospectiva, innovacion, capacidad para
crear sinergia, para asumir riesgos, Con cCompromiso e integri-
dad en sus actuaciones. Es considerado como un sujeto capaz
de disenar y manejar el cambio mas alld de los paradigmas
establecidos. Bass & Avolio (2006).




Competencia

INTERACTIVIDAD

El lider transformacional debe demostrar su capacidad de inte-
ractividad en el trabajo en equipo, cOmo una estrategia impor-
tante para generar la sinergia en la organizacion. En dicha
actuacion interactiva se mantiene de manera continua, bus-
cando la formacion y desarrollo de sus seguidores, como
medio fundamental del crecimiento personal y forma de impli-
carles en la aplicacion de nuevas tecnologias a su trabajo.

los lideres transformacionales ejercen influencia sobre sus
iInterrelaciones con los miembros del grupo, estimulan cam-
bios de manera conjunta, buscando la colaboracion de todo el
personal de la organizacion. Bass & Avolio (2006).

Competencia

VISION

Esta claro en la importancia de fomentar un fuerte sentido de
proposito para lograr la participacion activa de los seguidores.
Un liderazgo con vision de futuro apoya las habilidades de
comunicacion, tornandolas potentes para lograr en los segui-
dores la disposicion de invertir mas esfuerzos en sus tareas,
alentandoles a confiar en sus capacidades.

Indica que, el lider debe proporcionar un disefio comun de la
vision y proposito, los valores y normas que le da sentido a su
actuacion dentro de las organizaciones. Debe igualmente
generar conflanza en las actuaciones para lograr la vision,
manteniendo los mismos niveles de actuacion cuando este o
no presente el lider. Bass & Avolio (2006).

Competencia

ETICA

Un lider ético es un directivo auténtico, el cual se caracteriza
por el empleo de estandares elevados tanto mora- les como
eticos. Este lider transformacional asume y respeta las normas
eticas, los ideales de comportamiento, por propia voluntad y
No COMO una iImposicion que el lider transformacional se rige
por un conjunto de valores claramente establecidos, los pro-
mueve, los defiende y los comparte como parte de su integri-
dad. Estos lideres demuestran competencias para ejercer una
direccion ética, lo cual les conlleva a construir confianza y cre-
dibilidad. Bass & Avolio (2006).




Competencia

ORIENTACION A LAS PERSONAS

Implica el grado en que el lider atiende a las necesidades de
cada seguidor, actuando como un mentor el cual se preocupa
por sus inquietudes, necesidades y requerimientos. Para ello,
se orienta a la comunicacion efectiva de los problemas de los
seguidores, atendiendo tales necesidades. Este lider promueve
con su conducta empatica la comunicacion, asi como la vigi-
lancia a los conflictos, respetando y celebrando la contribu-
cion individual que cada seqguidor puede aportar al equipo de
trabajo. Los sequidores tienen la voluntad de desarrollo perso-
nal como también la motivacion intrinseca para sus tareas.

La orientacion hacia las personas implica que se concreten
optimas interacciones entre el lider y sus seguidores, atendien-
do a los requerimientos de éstos tanto de manera oportuna
como efectiva. Establece relaciones estrechas pero respetuo-
sas con sus sequidores y su entorno. Bass & Avolio (2006).

Competencia

COHERENCIA

Ellider transformacional debe evidenciar entre sus caracteristi-
cas una fuerte coherencia y adaptabilidad. Esto conlleva a que
el lider se oriente a procurar la armonia entre o que piensa,
dice y hace, sin dejar de modificar su conducta, cuando sea
necesario para su organizacion. En su orientacion coherente,
debe ser lo suficientemente flexible para adaptarse vy, si es
necesario, eliminar los propios paradigmas los cuales no le
permiten transformar a su empresa, o0 estén en contra o pre-
senten falta de consistencia con la realidad la cual experimen-
ta la organizacion. Explica que, ante situaciones especialmen-
te complejas, los lideres transformacionales demuestran una
coherencia lo cual inspira confianza, ademas de compromiso
a los grupos de interés. Bass & Avolio (2006).




Competencia

MANEJO DE CRISIS

Un lider en situaciones de crisis debe ser capaz de adaptarse
rapidamente a la situacion y tomar decisiones efectivas para
minimizar los dafios y resolver el problema. Segun la teoria de
liderazgo situacional, el lider debe evaluar la situacion y ajustar
su estilo de liderazgo en consecuencia. En una situacion de
crisis, el lider puede necesitar adoptar un estilo de liderazgo
mas directivo y tomar decisiones rapidas y firmes para mante-
ner el control y la estabilidad. También es importante que el
lider sea capaz de comunicarse de manera efectiva con su
equipo y mantener la calma y la confianza en momentos de
incertidumbre y estrés (Hersey & Blanchard, 1996).

Competencia

INTERCAMBIO

En un sistema de intercambio entre el jefe y los colaboradores.
Se trata de un sistema donde el lider incentiva el desempefio
laboral de las tareas de sus liderados por medio de un sistema
de premios y castigos. En este sistema, el colaborador es pre-
miado por hacer bien su labor y el jefe obtiene los resultados
que desea. Los incentivos o premios pueden ser econdmicos
O morales, y van en funcion de mantener al empleado motiva-
do y contento al tiempo que aumentan las ventas y se cum-
plen los objetivos de la empresa. El liderazgo transaccional
busca a través de muchas estrategias, llevar al equipo hacia la
consecucion de un plan de accidon con un proposito especifi-
co (Gomez, 2008).
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La ruta de implementacion del liderazgo en los equipos BIM nace de los procesos
de implementacion de proyectos en las organizaciones, el cual busca integrar los
ciclos de los proyectos con el desarrollo e implementacion transversal de buenas
practicas a lo largo del desarrollo del plan de accion dentro de los equipos de pro-
yectos BIM.

El grafico anterior muestra las cuatro primeras fases iniciales al momento de iniciar
y desarrollar un plan de accion para el cumplimiento de un proyecto, las cuales
buscan identificar la relacion del proyecto con la organizacion en cuanto al cum-
plimiento de metas, portafolio y estrategia.

En la segunda fase, inicia la implementacion del mapa de ruta del proyecto el cual
contempla las etapas propuesta de desarrollo, donde combina aspectos estratégi-
cos como de liderazgo, pues segun el estudio realizado en el documento que
antecede este manual, es importante implementar de manera trasversal durante
la ejecucion del proyecto aspectos de liderazgo que permitan reforzar aquellos
hitos de desempefo en los colaboradores que marcan indices de productividad
en el desarrollo de roles vy tareas.




HERRAMIENTAS Y RECURSOS DE FORTALECIMIENTO

Segun el analisis realizado a 20 empresas del sector de la
construccion de Colombia, donde su gerencia y equipo BIM
respondieron una encuesta relacionada con los aspectos y
dinamicas que se presentan en los equipos, se pudo eviden-
ciar que consideran que hay necesidades de mejora y oportu-
nidad de fortalecimiento en las siguientes dinamicas, las
cuales que podrian ayudar a potencializar y mejorar la comu-
nicacion entre el equipo interdisciplinario y la gerencia, lo que
llevaria a una mejora continua en el desarrollo del trabajo por
medio de herramientas ya manejadas que tienen caracteristi-
cas propias como, trabajo colaborativo, trabajo en linea vy
eficiencia y estan integradas a la metodologia BIM.

Los aspectos de mejora a resaltar son los siguientes:

O 1 Capacitacion Tecnica 05
O 2 Estimulacion intelectual O 6
03 Manejo de crisis 07
04 Transferencia conocimiento O 8

¥

Comunicacion

Autocontrol

Retroalimentacion

Perfilacion y roles



Las necesidades de capacitacion se refieren a las
areas en las que los empleados requieren adquirir
nuevos conocimientos, habilidades o competencias
para desempenar sus funciones de manera efectiva.
Estas necesidades pueden surgir debido a cambios
en el entorno laboral, avances tecnologicos, la intro-
duccion de nuevas tareas o responsabilidades, o la
identificacion de deficiencias en el desempeno
actual.

|dentificar, abordar y hacer un diagnostico de necesi-
dades de capacitacion, es fundamental para el creci-
miento y éxito de tu organizacion. Si proporcionas a
tus colaboradores las oportunidades de aprendizaje
necesarias, fomentaras su desarrollo profesional,
mejoraras su desempeno y fortaleceras su contribu-
cion al logro de los objetivos organizacionales.

La deteccion de necesidades de capacitacion en una
empresa puede lograrse a través de diferentes mane-
ras, modos y metodos claves. Existen una gran canti-
dad de técnicas, como la evaluacion del desempe-
no, la retroalimentacion de los empleados, los cam-
bios en el entorno laboral y la identificacion de bre-
chas de habilidades, que pueden ayudar a hacer un
buen analisis de las necesidades de capacitacion de
tus equipos, y a detectarlas de manera efectiva. Una
vez identificadas, se podra disefiar e implementar
programas de capacitacion efectivos que aborden
estas necesidades y promuevan el crecimiento v la
mejora continua de los empleados, (;Qué son las
necesidades de capacitacion y para que sirven?,
2023).



La evaluacién 360 es una herramienta poderosa que
recopila feedback de diversas fuentes que interac-
tuan con un individuo, incluyendo colegas, superio-
res, subordinados e incluso clientes. Este enfoque
integral proporciona una vision panoramica del des-
empernio y habilidades de una persona, permitiendo
identificar fortalezas, debilidades y areas de mejora
desde multiples perspectivas.

Este tipo de encuesta es realizada por el departa-
mento de Recursos Humanos, Operaciones o cual-
quier area que evalue a la organizacion. Ademas de
enfocarse en conocer el compromiso, participacion
y necesidades de los empleados de forma polariza-
da, lo hace por medio de diferentes puntos de vista
gue ayuden a generar una informacion mas comple-
ta.

Esta herramienta de retroalimentacion tiene como
usos principales:

1. Medir el desempeno de los empleados
2. Evaluar a la competencia
3. Crear programas de capacitacion y desarrollo

Con la evaluacion, cada trabajador tendra una pers-
pectiva de su desemperio laboral. Obtener comenta-
rios de diferentes puntos ayuda a calificar las habili-
dades, capacidad para socializar y resolver conflictos
dentro de la organizacion. A partir de la evaluacion
360 grados, la empresa puede tomar decisiones
sobre la formacion y crecimiento de los empleados.
( Evaluacion 360 grados online,sf)

Como crear una evaluacion 360 grados

Para llevar a cabo una encuesta 3602 es necesario seguir las siguientes etapas:

Sensibilidar a Recoleccion
los empleacdos de datos

Preparar el Iniciar la
camino evaluacién

Estrategia
de crecimiento

Reporteo &
feedback

Las diferentes herramientas para valo-
rar la organizacion, que puede ir
desde lo tradicional, como el papel,
hasta utilizar una plataforma digital.

Un estudio de Workforce ayuda a
aplicar éste tipo de evaluaciones, ya
que realiza un analisis de fuerza labo-
ral, ademas de crear encuestas para
grupos o areas determinadas y reali-
zar filtros de acuerdo a los puntos
gue se necesita segmentar.

https://Www.questionpro.com/es/planti-
lla-de-evaluacion-360.html

https://Www.questionpro.com/es/workforce/

Receptor de la
Retroalimentacion

Imagenes tomadas de Questionpro




Estilos de Aprendizaje, son los rasgos cogniti-
vos y fisiologicos que utilizan los estudiantes
como medio de interaccion dentro de los pro-
cesos de aprendizaje. Estos estilos se relacio-
nan con una serie de caracteristicas personales
para cada individuo, las cuales se van desarro-
llando mediante el crecimiento.

En este sentido, se encargan de determinar las
actividades ludicas o educativas que logran ser
mas efectivas por medio del uso de los senti-
dos como la vista, el oido, el habla, el tacto o la
toma de anotaciones.

A continuacion, se describen los enfoques
tradicionales:

aprenden mejor
escuchando
informacion. Prefiera
la explicacién verbal y
las discusiones

informacion oral de
manera efectiva. - Son
buenos en el
aprendizaje de
idiomas y musica

Enfoque Descripcién Ventajas D j
Visual Las personas visuales | Pueden retener -Pueden tener
aprenden mejor a informacién visual de | dificultades para
través de imagenes, manera efectiva. - Son | aprender mediante
graficos y diagramas. | buenos para recordar | onferencias o
Prefiera ver la detalles visuales discursos extensos.
informacion en forma
de imagenes -No todos los
conceptos se pueden
representar
visualmente.
Auditivo Las personas auditivas | -Pueden procesar - Pueden distraerse

facilmente por ruidos
externos. - No todos
los conceptos se
explican de manera
verbal

Kinestésico

Los estudiantes
kinestésicos aprenden
mejor mediante la
acciény la
experiencia practica.
Prefieren aprender
haciendo y
participando
activamente

- Son buenos para
aplicar conceptos en
situaciones practicas.
- Retienen
informacion a través
de la experiencia.

- Pueden tener
dificultades para
aprender de manera
pasiva. - Requieren
mas tiempo para
realizar actividades
practicas.

Con el pasar de los afios, muchos autores han
desarrollado distintas teorias sobre los diferen-
tes estilos que intervienen en el proceso educa-
tivo. Estos modelos pretenden ser un marco
conceptual de referencia para comprender
mejor los comportamientos de los estudiantes
y la metodologia de ensefianza mas efectiva.
Segun Wethem & Cameron en el libro de Habi-
lidades Directivas describe el Modelo de Kolb.
En este modelo, el autor identificd dos dimen-
siones basicas que intervienen en el proceso de
aprendizaje, j) la percepcion vy ii) el procesa-
miento.

De esta manera, su propuesta sostiene que el
aprendizaje es el resultado del proceso de
coOmMo las personas perciben cierta informa-
cion para luego procesatrla.

Para ello definid 4 estilos de aprendizaje
segun la experiencia de cada individuo; 1) El
convergente que es para las personas que
poseen habilidades predominantes en las
areas de la abstraccion, conceptualizacion y
Experimentacion Activa. 2) El divergente
donde las personas manifiestan habilidades
dominantes en las areas de la experiencia
concreta y observacion reflexiva, esencial-
mente todo lo opuesto a los convergentes.
3) El asimilador que son expertos en areas de
abstraccion, conceptualizacion y observa-
cion reflexiva, la compresion y creacion de
modelos tedricos puede ser una de sus ma-
yores fortalezas. 4) El acomodador que son
personas que suelen tener su fortaleza en la
experiencia concreta y experimentacion
activa, este estilo es basicamente lo contrario
al estilo Asimilador.

Dependiendo de cada estilo se tienen prefe-
rencias y modos individuales de coOmo perci-
ben y procesan la informacion y esto es fun-
damental a la hora de revisar transferencia de
conocimiento. A continuacion, una grafica
de dicho modelo:

PRAGMATICO SENTIR

Experiencia concreta

oy
bﬁp
G

]
A
™

ACTIVO OBSERVADOR

Experiencia activa Observacién reflexiva

HACER TEQRICO

Conceptualizacion abstracta

REFLEXIVO PENSAR

Tomado de*
https://i0.wp.com/www.actualidadenpsicologia.com/wp-content/u-
ploads/2015/06/dimensiones_aprendizaje_Kolb.png

https://revistas.ute.edu.ec/index.php/eidos/article/-
vieyy/88/81
https://Myyw.actualidadenpsicologia.com/la-teo-
ria-de-los-estilos-de-aprendizaje-de-kolb/
https://wyyw.lucaedu.com/estilos-de-aprendizaje-distin-
tas-mane-
ras-de-aprender/#:~:text=Existen%20tres%20principales%2
Otipos%20de,rasgos%20combinados%20de%20estos%20e
stilos



03 MANEJO DE CRISIS

SegUn Deloitte (2015) la mayoria de las veces se
sabe qué va a suceder una crisis, sin embargo, no se
sabe cuando ni donde o que tan critica sera. Ante
esta situacion muchas organizaciones gestionan
Planes de Gestion de Crisis. Se realizan simulaciones

gue funcionan, pero la unica manera de confiar es //%// % ‘
Ccon un programa de estos para que sean eficaces y ‘g D @(

multidimensionales es poner a prueba al equipo
completo. Bajandolo a nivel individual, existen una
serie de pruebas que evaluan la preparacion de una
persona o un equipo para enfrentar y gestionar situa-
ciones de crisis de manera efectiva. Estas pruebas
tienen varios propositos y beneficios como o son la
Evaluacion de Competencias, para identificar que, si
las personas tienen las habilidades especificas nece-
sarias para gestionar situaciones de crisis, como la
toma de decisiones bajo presion, la comunicacion
efectiva, la coordinacion de equipos vy la capacidad
de adaptarse rapidamente a circunstancias cambian-

tes.
AV RS \.A. tuhoraonline.com es una plataforma
\ )_Il, { Sien la empresa en donde trabajo hay que tiene el prOpéSitO de apoyar el
- b\ ] algun problema relacionado con mi .
N departamento, squé hago? desarrollo de personas. Y ofrece dife-

rentes servicios psicologicos dado
que todos los seres humanos buscan
crecer, mejorar las oportunidades en

el mundo y por ende la calidad de
vida. Esta compania ofrece diferentes
test entre los que se encuentran uno
rapido de manejo de crisis.

https://tuhoraonline.com/test-manejo-de-crisis

Consta de 18 preguntas que tienen el proposito de entender si las personas en condiciones de
crisis se desesperan facilmente, se paralizan o procuran resolver los problemas. Identificando si
en momentos dificiles los enfrentan como una oportunidad para aprender o son situaciones
qgue prefieren evitar. Es importante aclarar que solo ofrece orientacion y carece de valor diag-
NoOstico, ya que pertenece a una rama especializada de la psicologia denominada Psicometria.
Una vez se diligencia el test se obtiene un resultado de 1 a 100 y da unas recomendaciones
generales, lo cual es un excelente punto de partida para revisar entender coOmo se comportan
las personas y poder establecer un lineamiento general del manejo de crisis.



04 TRANSFERENCIA CONOCIMIENTO

La gestion del conocimiento es un proceso
gue tiene por objetivo transformar la infor-
macion a manera de base de datos de sabe-
res utiles, los cuales sean accesibles a todo
el equipo y se puedan aprovechar.

La capitalizacion del conocimiento, asocia-
da con las nuevas tecnologias, se logra me-
diante la aplicacion de un conjunto de pro-
cesos y herramientas que permiten una
mayor eficiencia.

Refieren Bernal, Turriago vy Sierra (2010) que
el proceso de gestion del conocimiento
organizacional debe incluir practicas que
impulsen la identificacion, adquisicion,
socializacion y creacion de conocimiento
para gque este constructo funcione real-
mente como una ventaja competitiva frente
al mercado. Este conjunto de actividades se
debe realizar con el fin ultimo de

trabajar con el conocimiento de toda una
organizacion y sus miembros vy alinearlos
con los objetivos estratégicos del negocio
(Bustello y Amarilla, 2001).

Transferir y compartir el conocimiento em-
presarial es ahora mas facil gracias al rapido
aumento de las herramientas de gestion del
conocimiento en el mercado.

Modernoc. Hermoso. Comunicacion poderosa.

Accomplish more
together

L al = | 4
| || § *"ji ) 5

L

BUSSINESS FLAN TEMPLATE

Bit.ai Es una herramienta para crear, publi-
car y compartir documentos. Se encarga
del disefio y el formato, los documentos
se almacenan y categorizaran en espacios
de trabajo inteligentes y personalizados,
que solo son visibles para el equipo que
hayas determinado, o la persona que los
haya creado. Esto le da un control total
sobre quién tiene acceso a los recursos de
la empresa, asegurando que solo los
documentos correctos seran compartidos
con las personas adecuadas.

TallyFox Tallium ofrece soluciones unicas
gue ayuda a facilitar el intercambio efectivo
de conocimientos, la gestion de conteni-
dosy la comunicacion dentro de su organi-
zacion. En esta plataforma, puede construir
SU propio ecosistema de conocimiento
empresarial, fomentar y compartir ideas
frescas, y permitir que fluyan libremente a
SU equipo, siempre que lo necesiten. La
informacion del conocimiento empresarial
se alojara y mantendra en una nube privada
segura con varios niveles de derechos de
acceso.

Confluence de Atlassian es una de las
herramientas de gestion del conocimiento
preferidas. Esto se debe principalmente a
Su espacio de trabajo remoto, que hace
gue la gestion del conocimiento y la cola-
boracion en proyectos sean faciles y sin
complicaciones, independientemente del
tiempo y la ubicacion. Lo mas destacable
de esta herramienta de gestion del conoci-
miento es la estructura intuitiva de sus
paginas y espacios, que permite a los
equipos colaborar facilmente en la crea-
cion y edicion de documentos y requisitos
de productos..
https://www.tallyfox.com/product

https://bit.ai/
https:// d /blog/es/10-h < ,..:"on-del-

htps:// p
sition-badgrotp-umsssw- paign=191904841516¢ 409039422768 device=cBkeyword=confu
Bds_kids=p744717039378ds_e=GOOGLEGds_eid=70000000154
29236ds_e1=GOOGLE&gad=18gclid=CwKCAWjaWoBhAMEWAXZ8DBYA4Kvs7Fny33n4K5QQJ-YONyosKIZIPNgC
6Uil-_bcWxM750Z8E8GBOCEVIQAVD_BWEBgClstc=aw.ds




Las pruebas de comunicacion tienen la
finalidad de evaluar las habilidades de
comunicacion de una persona en diferen-
tes contextos y situaciones. Estas pruebas
son utilizadas en una variedad de campos,
incluyendo el ambito laboral, educativo vy
clinico, entre otros. Resultan una herra-
mienta poderosa para lograr una medicion
objetiva de las habilidades de comunica-
cion de una persona. Esto puede incluir la
capacidad de expresarse claramente, escu-
char activamente, adaptarse al publico y
transmitir informacion de manera efectiva.

Psicoactiva.com es un portal lider en
psicologia, que ha crecido hasta con-
vertirse en una comunidad de referencia
en el ambito de la psicologia y las neu-
rociencias. Su CEO ha publicado varios
libros sobre psicologia y salud emocio-
nal, incluyendo "Inteligencia Emocional,
una guia util para mejorar tu vida" y "En-
trenamiento mental para mejorar tu
inteligencia”.

La herramienta es un test de 30 pregun-
tas que permite conocer si las personas
saben comunicarse eficazmente con
los demas o si, por el contrario, es un
area que necesita mejorar. Es importan-
te aclarar que solo ofrece orientacion vy
carece de valor diagnostico, ya que per-
tenece a una rama especializada de la
psicologia denominada Psicometria,
que es la disciplina que se encarga del
conjunto de métodos, técnicas y teorias
Implicadas en medir y cuantificar las
variables psicologicas del psiquismo
humano.

-

/

Al ingresar a la pagina se diligencia el test y
una vez se termina se obtiene el resultado.
Este resultado va en una escala de Nivel de
comunicacion Bajo a Nivel de comunica-
cion Alto, adicionalmente integra ciertas
caracteristicas de la comunicacion, lo cual
es una primera aproximacion y un punto de
partida de personalidad, herramienta que
los lideres pueden tomar como referencia
para entender a las personas.

Los beneficios que se obtienen con este
tipo de herramientas son tanto a nivel per-
sonal como profesional ya que se tiene
autoconciencia, comprendiendo los dife-
rentes estilos de comunicacion, fortalezasy
areas de mejora, lo que lleva a identificar
cOmo pueden comunicarse de manera
mas efectiva.

e;: #PsicoActiva

Con el siguiente test podras evaluar si consigues comunicarte eficazmente con los demas o si, por el contario, es

un area que necesitas mejorar. Este test sélo ofrece orientacion y carece de valor diagndstico.

o Yo si sé escuchar. Estoy siempre atento y en actitud receptiva.

Mo, nUNca & casi nunca,
Mormalmente no,
Aveces

Si, slempre o casi siempre,

o Cuando me encuentro con alguien por primera vez, trato de dar una buena impresidn.

https://www.psicoactiva.com/tests/test-comunicacion.htm



Team-Centric Si bien antes las empresas
trabajaban bajo un modelo ‘people-centric’
en el que a cada persona se le daba un
objetivo por cumplir y esta reportaba a su
superior, la realidad es que el trabajo en
equipoy las metas comunes han demostra-
do la eficacia y la eficiencia de la productivi-
dad al momento de los resultados. Con el
sistema ‘team-centric’ se evaluan los resul-
tados del equipo en donde sin duda alguna
la colaboracion individual es parte funda-
mental para cerrar y optimizar el ciclo pro-
ductivo.

Ahora bien, que los empleados gocen de
cierta capacidad de decision no significa
que no deban reportar de manera periodica
a Sus superiores, quienes a su vez se encar-
gan de comunicar el fin comun que persi-
gue la totalidad de la plantilla, resolver sus
dudas y revisar con ellos y ellas la consecu-
cion de los objetivos parciales. Estos mana-
gers deben reparar mas en la informacion
cualitativa —en detrimento de la cuantitati-
va- a la hora de medir el éxito del modelo.
Tambien deben poner el foco en mantener
al equipo motivado y cohesionado.

Entre los beneficios de la metodologia
team-centric destacan:

. Un mayor compromiso del emplea-
do con las metas a sequir
. Las personas que conforman el

equipo cuentan con libertad a la hora de
decidir, algo que favorece una mayor cohe-
sion y consenso entre las partes

. Cada empleado conoce de antema-
No que se espera de el o ella, algo que apela
a la transparencia y evita enganos o malos
entendidos

. Las personas se sienten parte de un
todo, algo que impacta en su compromiso
y orgullo de pertenencia

. Ello, a su vez, promueve un mayor
companerismo vy lealtad, algo que se tradu-
ce en un numero menor de conflictos.

Disponibilidad de feedback continuo tanto
a titulo individual como de equipo, algo que
permite revalidar las metodologias que
hayan probado su valia y desestimar las que
no

p



La autorregulacion se relaciona con la con-
ciencia de si mismo, pero describe mas
especificamente la capacidad de controlar
las emociones, ya sean negativas o positi-
vas, con el fin de mantener un comporta-
miento mMas adecuado a la practica profe-
sional y la actividad. Goleman escribe
acerca de la auto-regulacion no solo como
un enfoque reaccionario ante escenarios
que pueden empujar, movilizar y distraer,
sino tambiéen como el impacto constante y
deliberado de un ejecutivo en la cultura
organizacional

;Por qué la autorregulacion es tan impor-
tante para los lideres? Las personas que
tienen control de sus sentimientos e impul-
SOs -es decir, las personas que son razona-
bles - son capaces de crear un ambiente de
confianza y equidad. En tal ambiente, la
politica y las luchas internas se reducen
drasticamente. Las personas con talento
fluyen hacia la organizacion. Menos mal
humor en la parte superior significa menos
en toda la organizacion.

Saporito (s. f.)

Elautocontrol emocional tiene una relacion
directa con la inteligencia linguistica y la
comunicacion, ya que a través de éste es
posible comunicarnos vy relacionarnos de
una Mmanera clara y asertiva (Rojas, 2023).

Dominios de la inteli i jomal y competencias asociadas

COMPETENCIA PERSONAL COMPETENCIA SOCIAL

CONETENCIA BE S MISMD

misme.

Stress Quotient ® mide el estrés en el lugar
de trabajo en siete factores de indice, reve-
lando como el estrés afecta la salud gene-
ral, la productividad y la moral tanto de los
individuos como de los equipos. Una
version de liderazgo del cociente de estres
también esta disponible para ayudar a
medir el nivel de estres de un lider y sus
factores desencadenantes de estres.

Habitualmente utilizado para: |dentificar las
causas del estrés, facilitar las conversacio-
nes para comenzar a crear un plan que
aborde las causas y para ayudar a mejorar el
rendimiento de los empleados y la produc-
tividad.

Emotional Quotient™ (EQ) La evaluacion
EQ mide con precision la inteligencia emo-
cional de una persona, que es la capacidad
de sentir, comprender y aplicar efectiva-
mente el poder del bienestar emocional
general para facilitar niveles mas altos de
colaboracion y productividad.

Habitualmente utilizado para: Desarrollar
lideres, fidelizar equipos, entrenar y para la
planificacion de la sucesion.

La técnica del chequeo del semaforo

Este meétodo se basa en la toma de con-
ciencia de los estimulos que advierten de la
irritabilidad. A partir de esta técnica, las
emociones negativas se podrian gestionar
en base al conocimiento del semaforo,
comprendiendo que Rojo’ significa que hoy
no es el dia, Amarillo” significa que estas
‘bien, pero hay algo que no esta del todo
bien y Verde' significa que es un buen mo-
mento.



07 RETROALIMENTACION

La retroalimentacion  proporciona una
oportunidad formal para que los empleados
reciban feedback de sus supervisores y/o
colegas sobre su desemperio. Esto ayuda a
los empleados a comprender sus fortalezas
y debilidades, y a identificar areas de
mejora. Normalmente se hace a traves de
evaluaciones de desempefno que son pro-
cesos en las organizaciones que sirven para
medir rendimiento individual, que incluye
su capacidad para cumplir con las metas y
objetivos laborales, asi como sus responsa-
bilidades vy tareas especificas. De igual
forma permite calibrar la motivacion y el
compromiso de las personas proporcio-
nando una oportunidad para reconocer y
recompensar el buen desemperio, lo que
puede aumentar la motivacion y el com-
promiso de los empleados.

Realizar una buena retroalimentacion
genera un impacto directo en el equipo de
trabajo ya que si no se realiza de manera
efectiva puede tener un efecto negativo y
afectar la autoestima y rendimiento, asi
como la relacion laboral con los demas
colaboradores. Por eso es clave tener pre-
sente algunos aspectos antes de realizarla:

a. Tener informacion recopilada y resul-
tados tangibles de las personas que se van a
evaluar.

D. Asegurarse de que las metas a evaluar
sean bajo la metodologia SMART es decir
que sean especificas, medibles, alcanza-
bles, orientadas a resultados y determina-
das en un periodo de tiempo.

C. Hacer el proceso de manera presen-
cial y personal.

https://guiadelempresario.com/Wp-content/uploads/2022/07/-

Formato-de-evaluacion-de-desempeno-PDF.pdf

d. Es imprescindible que sea objetiva,
por lo que se debe procurar ser concreto y
describir los hechos y no las interpretacio-
nes u opiniones que se tenga de la situa-
cion.

e. La retroalimentacion del desempeno
de manera periddica y frecuente, no espe-
rar ciclos largos de tiempo, esta tarea se
debe volver sistematizada.

f. Enfatizarse en lo que el colaborador
puede cambiar o mejorar.

Evaluacién de desemperio

Fecha:

Se infarma lo suficiente antes de tomar una decision

Se enfoca en [3s causas del problema para encontrar una solucidn,
Se adapta con facilidad & los cambios,

Considera 135 consecuencias de seguir un plan oe accidn

Conserva la calma en situadones difidles.

' ‘ Guia del Empresario

Existen multiples formas de realizar retroali-
mentacion, en todo caso existen plantillas,
como en Guifa del Empresario, gue abordan
diferentes competencias como lo son la
comunicacion, trabajo en equipo, resolu-
cion de problemas, mejora continua, orga-
nizacion del tiempo, enfoque al cliente,
pensamiento estratégico y enfoque en los
resultados. Con base en los resultados se
define una ruta especifica de mejora.



DASHBOARD

Segun la guia de los fundamentos de la
Direccion de Proyectos PMBOK /2 Edicion,
el Dominio de Desempeno del Equipo
enfatiza las habilidades utilizadas por los
directores de proyecto y los miembros del
equipo de proyecto. Agqui se pide a los
miembros del equipo de proyecto demos-
trar cualidades y habilidades de liderazgo.
Entre esas tener la capacidad de realizar el
debido seguimiento y evaluacion de los
resultados de los planes propuestos. Los
lideres deben verificar que los miembros
del equipo si conocen la vision y objetivos,
ya que estos son duenos de los entregables
de los proyectos, debe verificar que el
equipo sea de alto rendimiento en donde
cada uno confia en el otro y se colaboran
entre si y hace seqguimiento individual a los
objetivos planteados.

Un dashboard resulta una herramienta
poderosa para la gestion y el seguimiento,
estd basada en la analitica que monitoriza,
analiza y muestra de manera visual los indi-
cadores clave de desempeno (KPIs), es
decir, las métricas y datos fundamentales
que permite un sequimiento del dia a dia de
las objetivos individuales y compartidos en
las empresas y la consecucion o no de los
objetivos de negocio.

La clave es lograr un dashboard permita
obtener informacion relevante para estable-
cer estrategias y garantizar el funciona-
miento interno de las empresas, evaluar las
competencias de sus trabajadores, gestio-
nar su rendimiento y formar a los talentos
Mas capacitados en habilidades laborales
especificas que la empresa necesita.

* * ¥ * * *

Lanzamiento |

Estado general de las tareas Presupuesto Asuntos pendientes

SEMINARIO VIRTUAL

EVALUACION Y GESTION
DEL DESEMPENO LABORAL

Metodologia paso a paso para Planear, Monitorear, Evaluar, Recompensar y Mejorar Continuamente
¢l Desempefio de Empleados y Trabajadores, en Trabajo Virtual y/o Presencial

SANDRA LILIANA FRAN




08 PERFILACION Y ROLES

La definicion de roles en una empresa es
fundamental porque permite tener claridad
y organizacion, lo cual define quién es res-
ponsable de qué tarea o funcion dentro de
la organizacion. Esto reduce la confusion y
el solapamiento de responsabilidades, o
que mejora la eficiencia y la productividad.
Puede elevar la moral del equipo porque
todos tendran una tarea que cumplir y un
aspecto fundamental, es que se puede
alinear a los miembros del equipo para que
trabajen en tareas que complementen sus
habilidades naturales para que se sientan
seguros de lo que estan haciendo.

No hay Roles de Equipo buenos ni malos.
Sin embargo, es muy importante que cada
persona conozca sus Roles de Equipo vy los
de sus companeros de trabajo. Solo me-
diante el uso de las fortalezas colectivas y
complementarias las personas y los equi-
pos pueden alcanzar su pleno potencial.
Existe una metodologia llamada Belbin, la
cual se utiliza para identificar las contribu-
ciones comportamentales de las personas,
basado en la existencia de 9 roles clave para
el éxito de cualquier equipo O proyecto de
trabajo. La teorfa Belbin es ensefiada en
cursos de Management y universidades en
todo el mundo.

La Metodologfa Roles Belbin, se utiliza para
alcanzar equipos unidos y eficientes.
Dentro de las ventajas de utilizar estas
herramientas esta:

a. Mejores decisiones y mas meditadas.
D. ldeas mas creativas para nuevos pro-
yectos y para la resolucion de problemas.
C. Incremento de la productividad
general.

d. Trabajadores mas motivados y satisfe-
chos.

e. Mayor cohesion del grupo.

f. Mas posibilidades de aprender de las

fortalezas de los demas miembros del
equlipo.

Los equipos de éxito necesitan una combi-
nacion adecuada de personas en ellos, de
tal manera que los comportamientos aso-
ciados a los nueve Roles de Equipo de
trabajo estén representados.

Existe un test compuesto de /7 preguntas,
repartidas en / secciones que buscan iden-
tificar el tipo de rol que tiene las personas y
asi poder identificar en cual podra ofrecer
una mayor contribucion, los roles que esta-
blece la metodologia son: Impulsor, Coor-
dinador, Implementador, Cerebro, Investi-
gador de Recursos, Monitor-evaluador, Co-
hesionador y Finalizador.

En la plantilla adjunta en Excel se dan las
Instrucciones y una hoja de resultados. De-
pendera del evaluador asignar correcta-
mente sus funciones dentro del equipo.

https://\vwy.belbin.es/roles-de-equipo/
ANEXO 4 DOCUMENTO



Assessment Center es una evaluacion de
comportamientos basada en multiples
Inputs o pruebas. El objetivo es el de poder
medir, de la manera mas metodica posible,
los comportamientos observables de dife-
rentes personas.

Todo Assessment Center se basa en 3
etapas:

1.Preparacion del ejercicio a realizar
2. Ejecucion del gjercicio
3.Evaluacion de conductas observadas

Ventajas:

1. Alta fiabilidad
2.Basado en conductas
3. Objetividad

Pasos:

1.Definicion del perfil de referencia.

2 .Eleccion del proceso

3.Diseno del programa

4 Eleccion y formacion de evaluadores /
observadores.

5.0bservar hechos y evitar juicios.

6. Centrarte en las competencias y caracte-
risticas definidas previamente.

/. Observar las reacciones de los participan-
tes.

8. Registrar toda la informacion posible (fra-
ses textuales...)

9. Todos los observadores deben usa un
formato comun de recogida de informa-
Cion para, despueés, ser capaces de consoli-
dar de manera mas agil lo observado.

Métodos:

1.Presentaciones

2 Estudios de Casos
3.Dinamicas de grupo

4 Cuestionarios y tests.
5.Role-plays y simulaciones
6.Entrevista

Cornet (2023)

1. Mide la capacidad de los potenciales can-
didatos

2. Compara futuros rendimientos entre
postulantes

3. Tiene un alto nivel de validez profesional
4. Proporciona feedback especifico

Facilita la prediccion de comportamientos
dentro de entornos reales en los potencia-
les integrantes del talento humano.

Se expone a una serie de situaciones parti-
culares a las cuales estaran expuestas las
personas que ocuparan un determinado
perfil laboral.

Se deben estructurar las conductas y com-
petencias laborales referenciales concretas
a tener en cuenta a la hora de realizar la
evaluacion de assessment center.

Evaluaciones extensas y test de competen-
cias laborales que se realizan en aproxima-
damente dos jornadas de trabajo.

Ten presente que en el caso de que necesi-
tes, puedes complementar este analisis con
nuestro Modelo de test de competencias
laborales.Fantino (2023)
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CONCLUSIONES

Elempleo de herramientas en la gestion de equipos de proyectos sirve para optimizar
la eficiencia, promover una comunicacion fluida y fomentar la colaboracion, al
mismo tiempo que garantiza un control riguroso en todas las fases del proyecto. Estas
herramientas desempenan un papel vital en la orientacion del proyecto hacia su
trayectoria deseada, manteniéndolo dentro de los limites y criterios establecidos.
Esto, a su vez, contribuye de manera significativa al logro exitoso del proyecto y a la
satisfaccion del equipo involucrado.

Las herramientas se revelan como instrumentos esenciales que simplifican la supervi-
sion de los proyectos y sus colaboradores, lo que les permite ofrecer soluciones y
aportaciones cruciales para el progreso del proyecto. Aqui, el liderazgo se erige como
un aspecto fundamental y una habilidad que debe desarrollarse en la gestion, ya que
es el lider quien guia al equipo hacia la obtencion de resultados superiores, tanto para
la organizacion como para el desarrollo personal y profesional de sus miembros.

En resumen, las herramientas de gestion de proyectos y equipos de trabajo desempe-
Aan un papel ineludible en la planificacion eficiente, el seguimiento preciso, la comu-
nicacion transparente y la toma de decisiones basada en datos. Facilitan la gestion de
proyectos desde su inicio hasta su culminacion, lo que conlleva a un éxito general
sostenible y a la capacidad de los equipos para entregar resultados de calidad con
eficiencia destacada.

Es esencial destacar que la mejora de la gestion de equipos de proyectos es un proce-
so continuo. En este sentido, la implementacion de herramientas y estrategias por
parte de la gerencia desemperia un papel crucial al permitir el analisis detallado de
diversos aspectos relacionados con la gjecucion y el rendimiento del equipo. Es fun-
damental utilizar los datos generados por estas herramientas e instrumentos para
llevar a cabo un analisis exhaustivo, comunicar hallazgos, identificar causas y colabo-
rar en la busqueda de soluciones interdisciplinarias.

Un aspecto vital del rol del gerente radica en discernir la informacion relevante y, a su
vez, dirigirla hacia areas especificas dentro del ambito de la gestion. Por otro lado,
aguellos aspectos que requieren un enfoque mas centrado en el talento humano, el
bienestar y los recursos humanos deben ser abordados por profesionales especializa-
dos en estas areas. Esto no solo fomenta el establecimiento de canales de comunica-
cion efectivos con el equipo de trabajo, sino que también respalda el desarrollo perso-
nal y profesional de los colaboradores, garantizando asi un ambiente propicio para el
crecimiento y el éxito



RECOMENDACIONES

- GRUPOS FOCALES: Es importante propender por implementar técnicas como la del
Grupo Focal, la cual es util para discutir y compartir opiniones, percepciones, expe-
riencias y creencias sobre un tema especifico. Este método también es utilizado en
diversas disciplinas, como la investigacion de mercado, la psicologia, la sociologia y la
planificacion de proyectos, para comprender las perspectivas y actitudes de un grupo
de personas sobre un tema determinado.

Tiene la ventaja de facilitar la interaccion vy la discusion entre los participantes, lo que
puede generar ideas y perspectivas mas ricas, permite recopilar una variedad de opi-
niones y percepciones sobre un tema, puede proporcionar informacion detallada y
enriguecedora sobre las experiencias y actitudes de los participantes y puede ser una
forma eficiente de recopilar datos de multiples participantes al mismo tiempo. Tiene
la desventaja que, para una moderacion eficaz de la discusion, se requiere habilidades
y experiencia para mantener el enfoque y obtener respuestas significativas.

Enresumen, la implementacion de grupos focales en el trabajo puede ser valiosa para
obtener insights cualitativos, fomentar la colaboracion, generar ideas creativas y me-
jorar la toma de decisiones. Sin embargo, es importante planificar y moderar adecua-
damente los grupos focales para obtener resultados significativos y utiles.

- STORYTELLING: Como es sabido, en la actualidad existe saturacion de informacion
y canales que cada vez se vuelven mas obsoletos. Las tendencias nos dicen que la
comunicacion interna ha evolucionado, dejando atras el modelo tradicional en donde
la empresa define lo que quiere comunicar y los colaboradores tienen la obligacion
de consumirlo, a uno donde los colaboradores consumen los contenidos a demanda
y donde la informacion debe ser dinamica y segmentada para que sea de valor.

Para comunicar lecciones aprendidas existe una herramienta llamada Storytelling o el
arte de contar historias, es una gran herramienta para crear contenidos que conecten
con las personas. Esto va mas alla de la simple transmision de mensajes, cifras, noti-
cias, ya que permite a las empresas conectar con sus colaboradores de una manera
emocional y significativa. Alguno de los beneficios es que utiliza una narrativa envol-
vente o de enganche y se pueden crear personajes, casos de conflictos y soluciones
o de lecciones aprendidas, asi el mensaje sera poderoso y de interés. De igual forma,
crea empatia ya que las buenas historias, despiertan emociones y cuando se conecta
con las experiencias y sentimientos de las personas se pueden crear conexiones mas
profundas y significativas con sus colaboradores. Es momento de hacerla parte de la
estrategia para conectar con los colaboradores de manera emocional, transmitir
informacion que se vuelva memorable y finalmente, seguir construyendo relaciones
significativas con las personas.

https://rockcontent.com/es/blog/que-es-storytelling/



- TALENTO HUMANQO: Es fundamental que el departamento de Talento Humano de
las empresas apoye el resultado de la aplicacion de las herramientas descritas ante-
riormente, toda vez que este tipo de procesos no solo involucra aspectos basados en
la tarea, sino areas emocionales de los empleados, por lo que debera adelantar posi-
bles acciones de desarrollo acompanado de mentoria. Las areas de Talento Humano
desempenan un papel esencial al asegurar que se sigan las politicas y procesos ade-
cuados, promoviendo la equidad y la coherencia en la evaluacion del desempenio, y
facilitando un didlogo constructivo entre el colaborador y sus lideres. Esto contribuye
a fortalecer la cultura organizacional, el compromiso de los empleados y el creci-
miento continuo del equipo, aspectos cruciales para el eéxito de las empresas.

-EL C[RCULO DE COMUNICACION POSITIVA: es un concepto que se refiere a un
proceso de interaccion comunicativa en el que las personas buscan fomentar relacio-
nes saludables y constructivas. En este contexto, la comunicacion se convierte en un
vehiculo para transmitir mensajes que generen un impacto positivo en las relaciones
personales, profesionales y sociales.

Caracteristicas:

Escucha activa

Feedback constructivo

Lenguaje positivo

Resolucion de conflictos

Fomento de relaciones de confianza
Expresion de gratitud:

En resumen, el circulo de comunicacion positiva se trata de crear un entorno en el
gue las personas se sientan comprendidas, valoradas y motivadas para interactuar de
manera constructiva. Al practicar la comunicacion positiva, se pueden mejorar las
relaciones personales y profesionales, resolver conflictos de manera efectiva y pro-
mover un clima de trabajo y convivencia mas saludable y armonioso.

-PERFORMANCE MANAGEMENT: El Performance Management es un método de
gestion de rendimiento de los empleados que nos permite evaluar, entre otros para-
metros, su coste y su calidad. Este modelo de persigue llegar a unas metas previa-
mente marcadas. En otras palabras, el Performance Management consiste en medir
el desemperio de un trabajador dentro de unos objetivos para tomar decisiones sobre
coOmMOo hacer que mejore o recompensar su talento y valia. La gestion del rendimiento
es un componente fundamental de la gestion de recursos humanos que busca opti-
mizar el desempeno de los empleados y, en ultima instancia, contribuir al logro de los
objetivos organizacionales. Cuando se implementa de manera efectiva, puede mejo-
rar la motivacion, el compromiso y la productividad de los empleados, lo que resulta
en un mayor éxito empresarial.
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