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Resumen

“Las personas no renuncian a las empresas, renuncian a los lideres” se escucha decir
popularmente y cada vez con mas frecuencia. Sin embargo, ¢qué significa esto? En una
poblacién laboral cada vez mas diversa, donde convergen varias generaciones con multiples
intereses, las empresas comienzan a cuestionarse cOmo atraer y retener el mejor talento y sin
duda, los lideres juegan un rol fundamental en ese esa mision. Liderazgo ConSiente es un
programa de educacion emocional que buscé sensibilizar a 22 lideres de una empresa
multinacional del sector financiero, a través del conocimiento y la adquisicién de herramientas
para mejorar la seguridad psicolégica y el relacionamiento con sus equipos, a partir del
desarrollo de sus habilidades socioemocionales. A lo largo de 3 semanas, con 12 horas de trabajo
presencial y 10 de trabajo autdbnomo, los lideres adquirieron herramientas de autoconciencia,
gestion emocional, empatia e influencia, de acuerdo con el modelo de Daniel Goleman,
herramientas que ademas fueron llevadas a comportamientos concretos de acuerdo con el modelo
de liderazgo establecido por la comparfiia en mencién. La efectividad del programa se midié a
través del TMMS-24 aplicado en pre y post test, donde se evidenci6 un incremento general en el
promedio de las tres variables (atencion, claridad y reparacion emocional), siendo la atencion
emocional la que presenta la variacion mas significativa. Ademas, se evidencié una variacion
positiva en los indicadores de liderazgo, seguridad psicolégica y empoderamiento, de acuerdo

con la encuesta de Clima Organizacional, para los lideres participantes.

Palabras clave: liderazgo consciente, educacion emocional y bienestar organizacional.



Summary

“People don't quit companies, they quit leaders” is a popular and increasingly frequent
saying. However, what does this mean? In an increasingly diverse work population, where
several generations with multiple interests converge, companies are beginning to question how to
attract and retain the best talent, and without a doubt, leaders play a fundamental role in this
mission. ConSiente Leadership is an emotional education program that sought to sensitize 22
leaders of a multinational company in the financial sector, through the knowledge and
acquisition of tools to improve psychological security and the relationship with their teams, from
the development of their socio-emotional skills. Throughout 3 weeks, with 12 hours of classroom
work and 10 hours of autonomous work, the leaders acquired tools for self-awareness, emotional
management, empathy and influence, according to Daniel Goleman's model, tools that were also
translated into concrete behaviors in accordance with the leadership model established by the
company in question. The effectiveness of the program was measured through the TMMS-24
applied in pre- and post-test, where a general increase in the average of the three variables
(attention, clarity and emotional repair) was evidenced, being emotional attention the one that
presents the most significant variation.In addition, a positive variation was evidenced in the
indicators of leadership, psychological security and empowerment, according to the

Organizational Climate survey, for the participating leaders.

Key words: conscious leadership, emotional education and organizational well-being.



Introduccion

A lo largo del tiempo la humanidad se ha preocupado por cultivar y fomentar el
conocimiento y el “despertar” de la conciencia cognitiva. Asi, cada vez mas los profesionales
buscan hacerse mas competitivos y ascender en su carrera profesional, potencializando sus
conocimientos técnicos. Sin embargo, temas como la inteligencia artificial y los desarrollos
tecnoldgicos, hacen que nos preguntemos hasta donde seran capaces de llegar las maquinas y nos
cuestionemos sobres las habilidades que tenemos los seres humanos y son el diferencial, aquellas
gue nos permitiran mantenernos y agregar valor en las organizaciones. Hoy toma relevancia el
concepto de inteligencia emocional como una habilidad fundamental en el liderazgo, mas alla de
los conocimientos técnicos. Como refiere Villa Sanchez (2021), uno de los términos que se
manejan cuando se habla de liderazgo emocional es el de cociente emocional, como una

aportacion muy valiosa y novedosa al tradicional cociente intelectual.

A su vez, las organizaciones tienen el reto de lograr sus objetivos estratégicos,
gestionando la “voluntad” de sus equipos, cada vez mas diversos no sélo desde el punto de vista
de pensamiento sino a nivel generacional, variable que complejiza y reta los programas
tradicionales de bienestar y recursos humanos. En este contexto se requieren verdaderos lideres,
no sélo los que tengan el mayor conocimiento técnico sino una inteligencia emocional
desarrollada que, en palabras de Goleman (2014), es la condicion indispensable para ejercer el
liderazgo; sin ella un individuo puede tener la mejor formacion de mundo, una mente aguda y

analitica y una enorme abundancia de ideas inteligentes, pero le faltara “madera” de gran lider.

De acuerdo con Caruso y Salovey (2005), aquellas personas que utilizan de forma
correcta las emociones contribuyen al fomento del pensamiento, habilitdndoles para motivar,

inspirar o ilusionar a los demas sujetos, siendo esto la esencia del liderazgo.



Los lideres emocionalmente inteligentes, o lideres resonantes, despiertan la pasion y el
entusiasmo de su equipo, lo saben movilizar, son empaticos y sintonizan su estado emocional
con el del equipo. Todo esto promueve un estado de bienestar general, que los lleva a compartir
ideas, aprender de los errores, asumir decisiones grupales y, en resumen, permitir que las cosas
funcionen. Por el contrario, cuando el lider carece de resonancia, sus subordinados se limitan a

llevar a cabo su trabajo sin dar lo mejor de si (Goleman et al., 2016).

Ademas, de acuerdo con The Future of Jobs Report 2023 del World Economic Forum
(2023), el liderazgo y la influencia social ocupan el cuarto lugar dentro de las prioridades de
recualificacion y mejora de habilidades en los préximos cinco (5) afios, por lo que el tema de
estudio cobra especial relevancia y sera un recurso indispensable para mantener y desarrollar

organizaciones exitosas.

En un articulo publicado por la revista Forbes afirman que “el 90% de los colaboradores
con buen desempefio en su trabajo cuentan con un alto indice de inteligencia emocional y el
mismo analisis destaca el impacto de esta habilidad en el 58% en el éxito de cualquier empresa”

(Rizo Rivas, 2023).

Pero ¢como se relaciona la inteligencia emocional con los resultados? Una adecuada
inteligencia emocional puede impactar positivamente los resultados, pues los ejecutivos con esta
habilidad altamente desarrollada muestran mejor calidad en sus resultados, rapidez en el trabajo,
asi como maés capacidad de trabajo en comparacién con sus homdélogos con menor inteligencia

emocional (Khokhar y Kush, 2009).

Adicionalmente, si hablamos de eficiencia personal, tenemos que encontrarnos en el

mejor estado interno para la labor que vayamos a realizar. Las investigaciones demuestran que



las ventajas de estar de buen humor son tener mayor creatividad, resolver mejor los problemas,
contar con una mayor flexibilidad mental y ser mas eficientes en la toma de decisiones en

muchos sentidos (Goleman, 2015).

Por otro lodo, para Great Place to Work (2023), una empresa de consultoria dedicada por
mas 30 afios a la evaluacion de la cultura organizacional, la confianza y la satisfaccion de los
empleados, en mas 170 paises, 18.000 organizaciones y méas de 20 millones de colaboradores
impactados, en la actualidad los lideres necesitan desarrollar varias habilidades, entre las que se
destaca la inteligencia emocional, entendida como la capacidad de comunicarse eficazmente,
empatizar y favorecer la colaboracion respondiendo a las necesidades y sentimientos del resto

del equipo.

Por Gltimo, desde el punto de vista social, de acuerdo con la Organizacién Mundial de la
Salud (OMS, 2022) y la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), se estima que cada afio se
pierden 12.000 millones de dias de trabajo debido a la depresién y la ansiedad, lo que cuesta a la
economia mundial casi un billén de ddlares, por lo que actualmente cobra relevancia e interés las
medidas para prevenir los temas de salud mental en el entorno laboral. Recordemos que
diferentes estudios han demostrado la estrecha relacion entre inteligencia emocional y salud
mental, asi las cosas, la educacion emocional puede prevenir trastornos como la ansiedad, el

estrés, el burnout o la depresion. (Bisquerra, 2020).

En este sentido, desarrollar unas adecuadas competencias en Inteligencia emocional en
los lideres no sélo tendra un impacto positivo en sus vidas personales y laborales sino en las de
sus equipos, pues ellos influencian de manera significativa el estado emocional de los mismos.
Las razones que explican la importancia de las acciones del lider - no tanto lo que hace como el

modo en que lo hace — se asientan en la misma estructura del cerebro humano, concretamente en
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lo que los cientificos denominan circuito abierto del sistema limbico (el centro cerebral que
regula las emociones). Los sistemas cerrados como el circulatorio, por ejemplo, son
autorregulados e independientes del sistema circulatorio de las personas que nos rodean, los
sistemas abiertos por el contrario se hallan en gran medida condicionados externamente. Por eso
nuestra estabilidad emocional depende, en gran parte, de las relaciones que establezcamos con

los demas (Goleman et al., 2016).

Por otro lado, como refiere Goleman (2018), para potenciar la inteligencia emocional, las
empresas tienen que reorientar su formacion e incluir el sistema limbico. Deben ayudar a los

trabajadores a romper con los viejos habitos conductuales y crear otros nuevos.

Asi las cosas, el propdésito del programa Liderazgo ConSiente es sensibilizar a los lideres
de una empresa multinacional del sector financiero sobre la importancia de desarrollar su
inteligencia emocional pues esto les permitira no sélo mejorar su calidad de vida sino crear,
consolidar y mantener equipos de alto desempefio pues, pues a través de ella lograran influenciar
en sus equipos y mejorar el clima laboral, la percepcidn de sus areas y el bienestar y seguridad
psicoldgica del equipo, lo que redundara en un mayor compromiso, motivacion y sentido de

pertenencia.

Fundamentacion tedrica
Los lideres emocionalmente inteligentes tienen la capacidad de identificar lo que sienten,
qué significan sus emociones y, sobre todo, como pueden afectar a los demas. De acuerdo con

Goleman (2004), la inteligencia emocional tiene cinco elementos clave:

1. Autoconocimiento: conocer y entender qué estoy sintiendo, cémo me afecta, como

respondo ante ciertas situaciones y cdmo afecta mi relacion con los demas. Es también un
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analisis de mis fortalezas y areas de oportunidad y la validacion que hago de mi mismo,
mi autoestima, confianza y amor propio; si quiero cambiar algo, el primer paso es
reconocerlo.

2. Autorregulacion: Es, en resumen, la capacidad de apagar el “piloto automatico”.
Significa mantener el control, desaprender las respuestas y reacciones que damos ante
una situacion, para autorregularse, evitando asi, decisiones precipitadas y emocionales o
ataques o agresiones a otros, lo que sin duda impacta la confianza, la capacidad de
adaptarme y el logro de los resultados.

3. Automotivacion: ¢Cual es mi proposito? ;Qué es lo importante para mi? ; Qué me
motiva a cambiar? La automotivacion me permite mantenerme enfocado en metas y
objetivos a largo plazo, a pesar de las dificultades que puedan surgir.

4. Empatia: es la capacidad de reconocer, comprender y responder a las emociones de los
demas. Me permite ponerme en el lugar del otro para establecer conexion emocional, lo
que a la larga se traduce relaciones mas fuertes y de largo plazo.

5. Habilidades sociales: es como me comunico con los demas para lograrlos inspirar,
influir, movilizar, persuadir y gestionar los conflictos, para crear y mantener relaciones

positivas, productivas y de largo plazo.

El desarrollo de estas habilidades permitira a los lideres lograr el respaldo de su equipo,
su compromiso y entusiasmo y gestionar los cambios adecuadamente. Es por esto que la
intervencion de liderazgo prevista busca sensibilizar sobre como estos elementos afectan su dia a

dia a nivel personal y en las interacciones con sus equipos.

Por otro lado, los seis estilos de Liderazgo descritos por Goleman (2014) se convierten en

un abanico de opciones para usar dependiendo no solo del contexto, la situacion, sino incluso la
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persona. Durante la intervencion los lideres tuvieron un acercamiento a estos a través de una
lectura y posteriormente, en la sesion presencial, se realizo un ejercicio para ver las diferentes
caracteristicas de un “buen lider”, enfocandonos en las diferentes posibilidades, pues no existe
una férmula unica, por el contrario, cada estilo de liderazgo ofrece beneficios y desventajas,

segun su uso y aplicacion:

e Visionario: hace avanzar al equipo hacia los suefios compartidos, impacta positivamente
el clima laboral.

e Afiliativo: crea armonia y construye lazos emocionales, impacta positivamente el clima
laboral.

e Democrético: forja consenso mediante la participacion, impacta positivamente el clima
laboral.

e Formativo: desarrolla a las personas para el futuro, impacta positivamente el clima
laboral.

e Ejemplar: fija altos estdndares para el desempefio, mal usado, impacta negativamente el
clima laboral.

e Coercitivo: Exige cumplimiento, mal usado, impacta negativamente el clima laboral.

Daniel Goleman es una figura central en la aplicacion del concepto de inteligencia
emocional en contextos organizacionales. Segun su definicion, la inteligencia emocional es "la
capacidad o habilidad para organizar los sentimientos y emociones propios y ajenos con el fin de
motivarse a uno mismo y controlar y utilizar eficazmente los sentimientos en las relaciones con

los demas" (Goleman, 1998).
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Diferentes investigaciones empiricas han explorado la aplicacion y el impacto del modelo
de inteligencia emocional de Goleman en el liderazgo y el desempefio organizacional en distintos

contextos.

Un estudio de caso de Pawestri y Prasetyani (2024) realizado en empresas de mujeres
micro, pequefias y medianas (MIPYME) en el distrito de Cangkringan, Sleman Regency,
Indonesia, investigo el efecto de las dimensiones de la inteligencia emocional (autoconciencia,
autocontrol, automotivacion, conciencia social y habilidades sociales) en el desempefio
empresarial, medido por el volumen de negocios de la produccién. La investigacion, que utiliz6
el método PLS con una muestra de 71 empresarias, encontrd que la autoconciencia tiene un
efecto positivo y significativo en el desempefio de las MIPYME (coeficiente 0.435, p-values
0.000). En el mismo estudio, el autocontrol (coeficiente 0.054, p-values 0.005), la
automotivacion (coeficiente 0.273, p-values 0.006), la conciencia social (coeficiente 0.048, p-
values 0.034), y las habilidades sociales (coeficiente 0.246, p-values 0.013) también mostraron
un efecto positivo y significativo en el desempefio. Estos resultados sugieren que todas las
dimensiones de la inteligencia emocional propuestas en el estudio son importantes para el éxito

de las MIPYME dirigidas por mujeres en este contexto.

Por otro lado, un estudio doctoral de Ncube (2024) realizado en Sudafrica exploré como
la inteligencia emocional de los gerentes de PYME influye en el desempefio de la empresa,
utilizando el marco de competencias de Goleman. La investigacién, con 206 gerentes
encuestados y 20 entrevistados, examino las dimensiones de autoconciencia, autogestion,
conciencia y habilidades sociales en relacion con el desempefio de las PYME (medido por
factores como rentabilidad, solvencia, satisfaccion del cliente, control de costos y sostenibilidad).

Los hallazgos revelaron que la conciencia y las habilidades sociales de los gerentes de PYME
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influyen fuertemente en el desempefio de las empresas. La dimension de autogestion de la IE de
los gerentes explicd parcialmente los factores de rentabilidad y liquidez del desempefio. Esto
destaca la importancia de las habilidades interpersonales (conciencia social y habilidades

sociales) para los lideres en las PYME sudafricanas para mejorar el desempefio organizacional.

Asi las cosas, teniendo en cuenta la teoria de Goleman y los estudios planteados que
evidencias una relacion entre el desarrollo de las habilidades emocionales y los resultados de la
empresa, se plantea el punto de partida y eje principal de la formacion, por supuesto apalancado
de algunas definiciones y conceptos descritos en el presente documento, para soportar de manera

tedrica y practica el impacto de la inteligencia emocional en el liderazgo.

Sin embargo, el uso de varios sistemas de aprendizaje y pedagogias facilitara la
adquisicién de nuevos conocimientos, pero, sobre todo, de cambios de conducta. Si bien se
realizan ejercicios de forma grupal, el trabajo individual aportara reflexiones y analisis propios,
lo que permitira en cierto modo personalizar la experiencia de aprendizaje. Segiin Ausubel
(2002), el aprendizaje significativo es un proceso cognitivo que desarrolla nuevos
conocimientos, para que, sean incorporados a la estructura cognitiva del estudiante,
conocimientos que solo pueden surgir si los contenidos tienen un significado, que los relacione
con los anteriores, facilitando la interaccion y restructuracion de la nueva informacion con la
prexistente. EI uso de diferentes recursos y actividades pedagogicas permiten que los
participantes construyan sus propios conocimientos, activando su memoria corto y largo plazo,
pues “la memoria como proceso de aprendizaje tiene un caracter activo que consiste en recrear el

significado haciéndolo propio” (Martinez Covarrubias, 1994, p. 10).

Ademas, se tuvo en cuenta que para lograr el aprendizaje es necesario que los

participantes sean capaces de relacionar de manera no arbitraria y sustancial, la nueva
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informacidn con los conocimientos y experiencias previas y familiares que posee en su estructura
de conocimientos y que tiene la disposicion de aprender significativamente y que los materiales y
contenidos de aprendizaje tienen significado potencial o I6gico (Castillo et al., 2006). Durante las
sesiones de desarrollaron fundamentalmente estrategias de aprendizaje significativo y

participativo a través de las siguientes actividades:

1. Conexion con conocimientos previos: EI modelo de liderazgo de la empresa en
mencidn, sus definiciones y conceptos generales fueron lanzados durante el 2024 y
reforzados a lo largo del afio.

2. Comprensién profunda: En cada uno de los talleres tuvimos ejercicios que apelaban a
la memoria y recuerdos de los participantes, evocando situaciones concretas y atandolas a
los aprendizajes que se estaban dando en el aula.

3. Relevancia personal y construccién activa: a lo largo del taller se compartieron
reflexiones y descubrimientos que los participantes hicieron durante el proceso,
generando conversaciones activas desde sus propias experiencias, alrededor de los temas
de estudio.

4. Aprendizaje colaborativo: durante varios de los ejercicios se distribuyeron en grupos,
siempre confirmados por diferentes personas, para construir no solo sus propios
conceptos sino compartir conocimiento y generar reflexiones colectivas. Los grupos
siempre se rotaron e incluso después de finalizado, los participantes valoraron la
posibilidad de conectar con otros y descubrir que comparten retos y problematicas con
sus equipos o que entre los recursos que usan los demas, pueden aprender y adoptar

mejores practicas.



5.

16

Estudios de caso, debates y discusiones: En el desarrollo del taller tuvimos analisis de
casos que generaron dialogos y diferentes puntos de vista.

Juego de roles: Los participantes tuvieron u ejercicio de juego de roles para adquirir,
practicar y fortalecer herramientas de retroalimentacion.

Técnicas de pregunta-respuesta: En todas las sesiones terminabamos con un “reto” y al
inicio de la siguiente sesion retomabamos desde la pregunta que habia quedado como

tarea.

Objetivos

Objetivo general

Implementar un programa de inteligencia emocional para lideres, que permita sensibilizar

sobre el impacto de estas habilidades en el clima organizacional y la seguridad psicolégica de sus

equipos.

Objetivos especificos

1.

Identificar la poblacion y necesidades para la aplicacion del programa de acuerdo con los
resultados de la encuesta de clima organizacional.

Implementar un programa que permita sensibilizar y mejorar la conciencia y autogestion
emocional en a la poblacion seleccionada.

Establecer comportamientos concretos de cara al modelo de liderazgo de la empresa.

Evaluar el impacto de la intervencion en las habilidades socioemocionales de los lideres.
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Método

Poblacion y muestra

Los participantes fueron 22 lideres de la organizacién, cuyo criterio de inclusion en el
programa fue, entre otros, los resultados de los indicadores de la mas reciente encuesta de clima
organizacional en los indicadores de: compromiso, favorabilidad del liderazgo, seguridad
psicoldgica, conexion de equipo, estado de &nimo y empoderamiento, teniendo en cuenta que, de
las 15 preguntas de la encuesta, estos fueron los Gnicos indicadores que se encontraron por
debajo de 90 para toda la compafiia. Todos los lideres convocados tienen formacién profesional,
se encuentran en un margen de edad entre los 31 y 54 afios, siendo 6 hombres y 16 mujeres, con

una antigiedad promedio de 10 afios en la compafiia.

Evaluacion del programa

Para medir el impacto del programa se realizd un disefio pre-post intervencion para
indicadores organizacionales (encuesta de clima y cultura organizacional) e individuales
(TMMS-24 para evaluar inteligencia emocional). Igualmente, para evaluar el proceso los
participantes realizaron una encuesta de satisfaccion. Los tres instrumentos se describen a

continuacion:

TMMS-24 (Trait Meta-Mood Scale): instrumento de evaluacion disefiado para medir la
percepcion emocional de las personas, es decir, su capacidad para identificar, comprender y
regular sus propias emociones. Fue desarrollado a partir de la version original TMMS-48 por
Salovey, Mayer, Goldman, Turvey y Palfai (1995) y adaptado al espafiol por Fernandez-
Berrocal, Extremera y Ramos (2004). Las tres dimensiones que mide la herramienta son
Atencion emocional, claridad y regulacion emocionales. Este test fue aplicado de manera digital

junto con el consentimiento informado a cada participante. Si bien el TMMS-24 no evalla
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empatia ni habilidades sociales y, por tanto, no cubre toda la gama del modelo de Goleman, si
aborda sus dimensiones intrapersonales (las interpersonales se espera que se vean reflejadas en

procesos organizacionales de la encuesta proxima encuesta de clima organizacional).

Encuesta de satisfaccion: La encuesta consta de seis (6) items, que usan una escala de uno
(1 - totalmente en desacuerdo) a cinco (5 - totalmente de acuerdo), midiendo: satisfaccion
general con el taller, qué tanto lo recomendarian a otras personas y sesion por sesion, teniendo en
cuenta el contenido y dinamicas, organizacion, duracion y logistica. Fue enviada por chat y
email, invitando a los asistentes a responder la encuesta de satisfaccion de la formacion,

evaluando tanto aspectos logisticos como contenido, pertenencia y aporte del programa.

Indicadores Clima Organizacional: en el mes de mayo se realiz6 una nueva medicion en
la encuesta de clima organizacion establecida por la compafiia. El instrumento estd compuesto
por 15 preguntas que evaltan en una escala de 1 a 5 su grado de acuerdo con la afirmacion de
cada item. Se esperaba una evolucion en las variables de compromiso organizacional,
favorabilidad del liderazgo, seguridad psicoldgica, conexion de equipo y empoderamiento para

las areas lideradas por los participantes en el programa.

Descripcion del plan de actuacion
Caracteristicas de la metodologia de la intervencién educativa
El programa Liderazgo ConSiente se estructurd en dos componentes complementarios:
uno presencial y otro auténomo. El componente presencial se desarrollé en tres sesiones de
cuatro horas cada una, realizadas los dias 3, 11 y 19 de marzo del presente afio. Paralelamente, se
disefid un componente de trabajo autonomo mediante el bloqueo de agenda de los participantes
entre las 4:00 p.m. y las 5:00 p.m. en todos los dias habiles comprendidos entre la primeray la

Gltima sesién. Este espacio estuvo destinado a actividades individuales como lecturas,
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reflexiones y préacticas personales. La estructuracion explicita de este tiempo, asi como la
comunicacion abierta sobre su uso, buscé generar un sesgo de compromiso que se basa en la idea
de que cuando una persona declara publicamente una intencién o propdsito, es mas probable que
se esfuerce en cumplirlo para mantener una coherencia de si mismo frente a los demas.

(Greenwald et al., 1987; Kahneman, 2012; Milkman et al., 2021).

Ademaés de los componentes presencial y autonomo, el programa Liderazgo ConSiente
incorpord un conjunto de estrategias basadas en la arquitectura de la decision (Thaler y Susstein,
2017; Hortal, 2020) de refuerzo, orientadas a mantener el compromiso, promover el aprendizaje
experiencial y generar recordacion. Estas estrategias se organizaron en tres ejes

complementarios:

1. Comunicacidn digital constante: Desde el dia de la primera sesion se cred un grupo de
WhatsApp donde diariamente se enviaban mensajes, recordatorios de la tarea a
desarrollar durante la semana y contenido adicional. Los jueves se compartian videos de
humor o parodia y los viernes los contenidos méas academicos (cursos complementarios o
lecturas), para que pudieran aprovechar el fin de semana para su desarrollo.

2. Activacion reflexiva (boost):

- Videos historias de Terror en el liderazgo: Durante las sesiones se
compartieron las historias de terror en el liderazgo, videos tipo parodia, que
usamos como parte de la campafia del modelo de liderazgo, en las que se reflejan
los comportamientos que no son admitidos en la compaiiia.

- Cifras: En todas las sesiones se compartieron cifras y estadisticas de inteligencia
emocional, salud mental, liderazgo y la efectividad de herramientas como la

retroalimentacion, en los resultados y compromiso de los equipos.
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- ¢Cbmo estamos?: Todas las sesiones, antes de empezar se validaba como
llegaban los participantes a nivel emocional y como les fue con la tarea y/o

actividades desarrolladas durante la semana.

3. Simbolos comunes para la cultura organizacional y la cohesion de grupo:
Se establecid una estructura y recursos para todas las sesiones de manera que se pudiera

generar cultura y recordacion dentro de los participantes:

1. Cancidn “Que tengas un bonito dia” de Santiago Cruz: la escuchabamos antes de iniciar
mientras se terminaban de organizar y cuando dejaban la sala. A lo largo del desarrollo de la
sesion se evidencié como para la Ultima, escuchaban atentamente la letra de la cancién.

2. Dependiendo el tema, menciondbamos cifras alusivas que permitiran evidenciar el desarrollo
de las habilidades emocionales para lograr mejores resultados.

3. Durante los espacios de formacion el vestuario que utilicé fue siempre alusivo a las
emociones (corazones, caras felices y frase alusiva).

4. Para dar la palabra usamos a “michi” un gato de peluche que se lanzaban unos a otros, lo que
permitia distensionar el ambiente, promover la participacion y hacer mas ameno el uso de la

palabra.

Sesidn a sesion

Cada sesion fue estructurada utilizando diferentes recursos tedricos y practicos, haciendo
uso de videos de reflexion y humor, asi como actividades para promover el trabajo personal.
Aunque de manera transversal se reforzo la importancia de la claridad emocional, cada sesion

tenia un foco especifico de acuerdo con el area que se quisiera fortalecer:

a. Primera sesion: Inteligencia Emocional y Autoconciencia (Anexo 1)
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b. Segunda sesion: Autocontrol emocional y empatia (Anexo 2)
c. Tercerasesion: Influenciay aplicacion al modelo de Liderazgo (Anexo 3)

d. Trabajo Autdbnomo (Anexo 4)

Resultados
Se realiz6 una investigacion cuantitativa de acuerdo con los resultados de cuestionario
TMMS 24, cuyo analisis se realizo a través de la prueba t de Student. De acuerdo con el analisis
pre y post del cuestionario TMMS 24 hubo diferencias estadisticamente significativas en una de
la dimensidn de atencion emocional y cuando analizamos los resultados de cada participante, por
dimension, también se evidencian cambios individuales. Adicionalmente, se observa un
movimiento positivo de las puntuaciones en todas las dimensiones, a continuacion, se describiran

los resultados por dimension.

Atencién Emocional

De acuerdo con la prueba TMMS24, una adecuada atencion emocional se encuentra entre
22y 32. De acuerdo con los resultados del programa, la media de los participantes aumenté de
26.27 en PRE a 29.41 en POST, con una mejora promedio de aproximadamente 3.14 puntos. La
mediana subid de 27 a 31, indicando que la mayoria de los participantes mejoraron su puntaje.
La desviacion estandar disminuy6 ligeramente, mostrando que los puntajes POST estan un poco
mas concentrados alrededor de la media. El rango se mantuvo amplio, aunque el valor minimo

POST fue menor (14) que en PRE (16), sugiriendo por lo menos un caso de retroceso.

La pruebat de Student pareada mostr6 un valor t = -2.25 con p = 0.035, lo que indica que
la diferencia entre PRE y POST es estadisticamente significativa (p < 0.05). Esto confirma que la
intervencion tuvo un efecto positivo y consistente en la Atencion Emocional. De acuerdo con los

resultados se evidencia un incremento de personas en el rango medio (adecuada) para la
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dimension de atencion emocional, lo que equivale a la disminucion en la categoria baja (cuatro
personas se movilizaron de nivel bajo a medio, siendo esta la categoria deseable en esta
dimension) (grafica 1). Adicionalmente se ve un incremento en el promedio de calificacion para
las categorias baja y media y una reduccion en la categoria alta, lo que es positivo si se tiene en

cuenta que el grado deseable en esta dimension es media (grafica 2).

Gréfical

Participantes en categorias de atencion emocional pre y post

M Pre W Post
16
14
12
10

o N B OO

Bajo Medio Alto

Nota: El grafico muestra la cantidad de personas ubicadas en cada uno de los rangos de atencion
emocional para pre y post.



Grafica 2

Promedio atencién emocional pre y post
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Nota: El grafico muestra el incremento en el promedio de atencion emocional en la categoria media

(adecuada atencion emocional).

Claridad Emocional

La media aumentd de 28.73 a 30.45, un cambio promedio de 1.72 puntos, menor que en
Atencién Emocional. La mediana subié de 30.5 a 32, mostrando una ligera mejora general. La
desviacion estandar disminuyd, indicando menos dispersion en los puntajes POST. El rango se

mantuvo similar en ambas pruebas.

Sin embargo, la prueba t de Student arrojo t =-1.27 con p = 0.218, lo que indica que la
diferencia no es estadisticamente significativa (p > 0.05). Esto sugiere que, aunque hay una

mejora leve, no es suficientemente consistente o fuerte para concluir un efecto real de la
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intervencion en Claridad Emocional. Sin embargo, en esta dimension también puede observarse

un incremento de personas en la categoria medio y alto y una disminucion de personas con

puntaje bajo (grafica 3).



Grafica 3

Participantes en categorias de claridad emocional pre y post
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Ademas, de acuerdo con los resultados se evidencia un ligero incremento en el promedio

de claridad emocional para todas las categorias (gréafica 4).

Grafica 4

Promedio claridad emocional pre y post

19,17 20,00

Bajo

30,33 30,62

Medio

B Pre mPost

38,25 38,40

Alto

Nota: El grafico muestra el promedio de atencion emocional en cada uno de los rangos pre y post.
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Reparacion de las Emociones
La media paso de 30.5 a 31.45, un aumento pequefio de 0.95 puntos. La mediana subio de
29.5 a 32, mostrando una mejora moderada en la tendencia central. La desviacion estandar y el

rango se mantuvieron estables.

La prueba t de Student mostré t =-0.93 con p = 0.363, indicando que la diferencia no es
estadisticamente significativa (p > 0.05). Por lo tanto, no se puede afirmar que la intervencion

haya tenido un impacto relevante en esta variable.

En esta categoria, aunque los participantes en nivel bajo se mantuvieron, una persona se

desplazo de rango medio al alto (gréfico 5).

Gréficas

Participantes en categorias reparacion de las emociones pre y post

B Pre mPost

18
16
14
12
10

o N b O

Bajo Medio Alto

Nota: El valor promedio en las categorias alta y baja de reparacion tuvieron un ligero descenso,

mientras que en el rango medio incremento (gréafica 6).
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Grafica 6

Promedio reparacion de las emociones pre y post

W Pre mPost
* 39,50 38,40
40 - ’
35

29,94
30 | 28,82

25 -
20 -~
15 -
10 -

Bajo Medio Alto

Satisfaccion del programa

De cara a la satisfaccion total del programa se tuvieron las siguientes calificaciones:

e. Primera sesion: 4,85
f. Segunda sesién: 4,88

g. Tercerasesion: 4,74

La formacidn completa tuvo una calificacion de satisfaccion general de 4,82 y 95% de los
participantes recomendarian la experiencia a alguien mas. La encuesta de satisfaccion fue

respondida por un total de 22 personas, que equivalen a un 100% de los convocados (gréfica 7).
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Gréfica7

Satisfaccion por sesion
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Asi mismo, en los comentarios abiertos los participantes refieren la importancia de este

tipo de programas para su crecimiento personal y sugieren extenderlo a otros grupos.

Resultados Encuesta de Clima Organziacional
De cara a los resultados de la encuesta de Clima Organizacional, realizada en el mes de
mayo y posterior a la intervencion, se evidencia lo siguiente que el 68 % de los participantes

obtuvieron resultados para comparar los indicadores de la encuesta de noviembre (pre) vs mayo

(post).

De acuerdo con los resultados obtenidos en el mes de mayo, el programa tuvo un impacto

positivo en los indicadores de liderazgo, seguridad psicoldgica, empoderamiento y conexion de
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equipo, lo que sugiere que contribuyo significativamente a mejorar el clima y el liderazgo de los

lideres impactados y sus equipos.

Grafica 8

Comparativo indicadores de liderazgo evaluados pre y post (Encuesta de Clima Organizacional)
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Discusién

El analisis muestra que la intervencion produjo un cambio significativo y positivo en la
Atencion Emocional, evidenciado tanto en las estadisticas descriptivas como en la pruebat de
Student. En contraste, las variables Claridad Emocional y Reparacion de las Emociones
mostraron mejoras leves, pero no estadisticamente significativas, lo que sugiere que los efectos

en estas areas fueron mas modestos o inconsistentes entre los participantes.
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Aunque no se presentaron cambios en los rangos del TMMS-24 a nivel grupal, el
aumento en los promedios numéricos en las tres dimensiones evaluadas sugiere una mejora
progresiva en la atencion, claridad y reparacion emocional. En el cuestionario PRE los
participantes presentan una calificacion promedio en atencion emocional de 26.3% pasando
después de la intervencion a 29,4%, categoria en la que se evidencia el cambio mas significativo,
manteniéndose en el rango de adecuada atencion que se encuentra entre 22 y 32. Para claridad
emocional pasaron de 28,7% a 30,5%, manteniéndose en el rango de adecuada claridad que se
encuentra entre 26 y 35. En la categoria Reparacidn de las Emociones los participantes pasaron
de 30,5 a 31,5 siendo esta la categoria con menor cambio, sin embargo, se mantiene en el rango

de adecuada reparacion que se encuentra entre 24 y 35.

Grafica 9

Distribucion promedio calificacion por dimension
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De acuerdo con los resultados pre y post, 10 de los 22 participantes mostraron mejoras
individuales por dimension, lo que indica una asimilacion heterogénea pero efectiva de los

contenidos segun el punto de partida emocional de cada lider.

De cara a la satisfaccion con el programa el programa recibi6 una calificacion promedio
de 4,82, lo cual indica una aceptacion y valoracion muy alta por parte de los participantes,
destacando la calidad y utilidad percibida de las sesiones. Le encuesta media la satisfaccion
general del programa, de cada una de las sesiones, los aspectos logisticos y qué tanto
recomendarian el programa a otros, en una escala de 1 a 5 siendo 1 nada de acuerdo y 5

completamente de acuerdo.

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos en la encuesta de clima organizacional
realizada en el mes de mayo se evidencia que el indicador con mayor mejora es Liderazgo
(+12.7%), lo que sugiere que la intervencion probablemente fortalecio habilidades como la

empatia, la comunicacion asertiva y la toma de decisiones conscientes.

El incremento en el indicador Seguridad Psicoldgica (+7.7%) refleja que se fortalecio la
percepcidn de seguridad para expresar ideas, emociones o errores sin miedo a represalias, un

indicador de una cultura organizacional méas saludable y colaborativa.

Aungue en Empoderamiento (+3.6%) la mejora es menor, sugiere que los colaboradores sienten

mas confianza para tomar decisiones y actuar con autonomia.

Por ultimo, el cambio en el indicador de Conexion de Equipo (+6.0%) muestra un
aumento relevante en la cohesion y calidad de las relaciones interpersonales dentro de los

equipos, sugiriendo una mayor empatia y escucha activa entre miembros.
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Teniendo en cuenta los resultados obtenidos y los objetivos planteados al inicio, podria
decirse que se cumplieron, pues se logro un incremento estadistico en la dimension de atencion
emocional, un aumento en el promedio de todas las dimensiones emocionales que mide el
TMMS24 y un incremento en los indicadores asociados a liderazgo de acuerdo con la ultima
encuesta de clima organizacional. Ademas, los participantes reconocieron la importancia del
tema en su liderazgo y como tendria un mayor impacto de extenderse a otros grupos

poblacionales.

Conclusiones
La intervencion muestra haber sido altamente efectiva para potenciar competencias de
liderazgo, fomentar la confianza en el equipo y fortalecer la cultura de empoderamiento y
colaboracion. Estos resultados respaldan la continuidad e incluso ampliacién de este tipo de
programas dentro de la organizacion. Es decir, los objetivos se cumplieron y se logro impactar
positivamente a los 22 lideres que participaron en la formacion, ayudandolos a ser conscientes de
sus propias emociones y coOmo estas impactan en el relacionamiento con sus equipos, a partir de

la aplicacion del modelo de liderazgo de la compaiiia.

Si bien esta formacion abri6 una puerta y generd un primer acercamiento y
sensibilizacion respecto a temas puntuales, como organizacion tenemos grandes retos para,
primero lograr la permanencia de este tipo de programas para que no se pierdan con el tiempo y
segundo, impactar a todos los lideres de la organizacién, pues de nada sirve formar a unos pocos
que pueden sensibilizarse y despertar el deseo de cambiar comportamientos, cuando ellos
mismos estan siendo victimas de sus lideres. Para lograr un mayor impacto y que los cambios

sean sostenidos en el tiempo, para proximas ejecuciones seria importante tener en cuenta:
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1. Reforzar con seguimientos posteriores: Implementar sesiones de refuerzo o
acompariamiento para consolidar los aprendizajes e identificar obstaculos en la aplicacion

practica.

2. Apoyar la medicién cualitativa: Garantizar la participacion de los equipos en los focus

groups para recoger informacion sobre los cambios observados en el liderazgo.

3. Personalizar intervenciones futuras: Dado que el avance fue mayor a nivel individual,

considerar itinerarios formativos adaptativos, segun el perfil emocional de cada lider.

Esta intervencidn retd a los lideres a gestionar a sus equipos no solo desde el
conocimiento, sino desde el sentir, construyéndose asi un juego de palabras: Liderazgo
ConSiente, donde no basta el conocimiento sino se requiere sentir. Al finalizar los participantes
reconocieron la importancia de desarrollar su inteligencia emocional como una estrategia para
generar cambios al interior de sus equipos y de la organizacion, a partir de un liderazgo

inspirador, empatico y emocional.

Las diferentes estrategias desarrolladas durante el programa permitieron reforzar
conocimientos, adquirir otros nuevos y llevar a acciones concretas y practicas comportamientos
atados al modelo de liderazgo. La estrategia de agendar a los participantes desde el primer dia
para el desarrollo de su trabajo autbnomo, ademas de generar un sesgo de compromiso, fue
aprovechada y valorada por los participantes, quienes se mantuvieron conectados a los diferentes
temas y conforme avanzaban las sesiones y se mencionaba el material desarrollado durante el
trabajo autonomo, se podia ver el interés de los demas por acceder a los contenidos que quizas

hubieran podido haber quedado pendientes.
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Este es un primer paso de sensibilizacion, sin embargo, se requiere un trabajo constante y
sostenido en el tiempo, apalancado por otros temas de comunicacion y formacion que refuercen

€s0s comportamientos positivos para que no se diluyan en el tiempo.

Un lider que logra empatizar con sus colaboradores, que les permite espacios de dialogo,
valida sus emociones, es coherente y es capaz no sélo de reconocer las propias emociones sino
de gestionarlas, lograra no sélo el afecto y la lealtad de su equipo sino mejores resultados.
Lograrlo implica un trabajo individual y arduo camino de conocimiento personal y de
reconocimiento del equipo como un todo; entender y valorar a cada uno de los integrantes y
saber aprovechar el potencial cada uno de ellos, pues cada una de sus emociones puede sumar o

restar al equipo, dependiendo si son bien o mal manejadas.

El tiempo en las sesiones con los lideres, sus testimonios y las experiencias compartidas
para mi pusieron en evidencia como ellos mismo arrastran dolores pasados y presentes de lideres
de quienes han aprendido, quizas en la forma a equivocada, a movilizar a otros. Muchos de ellos
han adquirido, a través de la practica misma, habitos que con el tiempo se fueron legitimando,

lesionando la confianza en sus equipos y en ellos mismos.

El cambio sera un proceso, primero de comprender el para qué, identificar patrones que
se deben cambiar e instaurar nuevos comportamientos, de lograrse sera sin duda un nuevo

comienzo, donde la inteligencia emocional cobrara especial protagonismo.

Sin embargo, confio en que cuando se logre permear a todos los lideres de la
organizacion de la importancia de la Inteligencia Emocional y su influencia en los resultados de
esta, lograremos cambios mas profundos. Cuando algo no marche bien el lider sera el primero en

enterarse y podra aportar nuevos puntos de vista o contribuir a encontrar soluciones, pues ha
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forjado un estrecho lazo de confianza donde se acepta y se reconoce el error y por lo mismo
puede corregirse a tiempo; o tendran la capacidad de manejar el estrés y la frustracion,
canalizandola adecuadamente. Cuando el equipo triunfe, representara un éxito colectivo y una
motivacion para seguir entregando lo mejor. En cualquiera de los casos, sera sin duda un equipo

consolidado que permanece la mayor parte del tiempo en su canal de flujo.

Ser lider no es tarea facil, requiere no s6lo conocimientos técnicos sino desarrollar
habilidades en inteligencia emocional para lograr conocer a los equipos, conectar con ellos y
motivarlos, incluso en las situaciones mas retadoras. Para lograr este objetivo debemos
desarrollar un profundo trabajo personal, conociéndonos a nosotros mismos, reconociendo

nuestras emociones, gestionandolas y entendiendo como movilizamos a través de ellas.

No existe un lider perfecto, pero todos aquellos que llevamos este titulo tenemos no solo

el poder sino la enorme responsabilidad de dejar huellas y no cicatrices.

Valoracion personal
Ademas de los resultados cuantitativos que respaldan el éxito de la intervencion, el

programa superé las expectativas teniendo en cuenta que:

1. Fue la primera vez que se realiza un programa para lideres con esta intensidad horaria

2. Mantuvimos el contacto y la interaccidn con los participantes de manera permanente

3. Conozco los perfiles y antecedentes de varios de los lideres que participaban por lo que
esperaba mayor resistencia y prevencion con el tema.

4. Latasa de desercion fue baja, s6lo dos (2) personas de las convocadas inicialmente no se
presentaron a ninguna sesion y dos (2) tuvieron intermitencias por lo que no se contaron

en los resultados del estudio.
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5. Histdricamente, cuando se han establecido programas de mas de una sesion, esta dentro
de lo esperado que las personas no asistan, mas ahora cuando tenemos modelo hibrido y
las sesiones fueron citadas de manera presencial, dias en los que no necesariamente los
lideres estaban en oficinas, lo que implicaba un esfuerzo adicional. De hecho, pensando
en esto se citaron muchas mas personas de las que esperaba completaran el programa, por
lo que la asistencia, permanencia, comentarios e interacciones con los participantes,
incluso posterior a la sesion me hacen pensar que generd espacios de reflexion y se
llevaron herramientas practicas para mejorar el relacionamiento con sus equipos.

6. Dentro de los elementos que destacaron en la sesion final, fue la posibilidad de
interactuar y conocer otros lideres de la compafiia, con quienes comparten retos y conocer
otros puntos de vista les resulté enriquecedor.

7. Para el futuro considero que seria importante revisar los asistentes a la sesion para
garantizar quizas equipos mas pequerios, pese a esto creo que las dindmicas usadas

permitieron la participacion de todos.

En lo personal me siento orgullosa de quienes participaron, pues es un tema con el que no
todos estan familiarizados ni tiene acercamiento, sin embargo, de la mayoria se evidencio un real
interés por aprender de inteligencia emocional para beneficio propio, de sus equipos, la

compaiiia y si entorno.

El reto més grande quizés fue justamente buscar estrategias para mantener el interés y
aprendizajes significativos y apartarme de los sesgos personales durante el desarrollo de las
sesiones, propio del conocimiento previo que tengo de sus indicadores y las percepciones de sus

equipos.
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Para terminar, el liderazgo, como la ma/paternidad no siempre llega de manera planeada,
no siempre es deseada, no siempre estamos preparados y no existe una Gnica forma de hacerse.
Hablamos mucho del “deber ser” de los lideres, sin embargo, quizas no nos hemos dado cuenta
que antes de cultivar aquellos comportamientos “esperados” en los lideres, es necesario entender
que detras de ese nuevo lider hay un ser humano como cualquier otro, que necesita primero sanar

antes de pensar en movilizar, motivar y conectar con otros.
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AnNExXos

Anexo 1 — Primera Sesion Liderazgo ConSiente

Nombre de la actividad

Objetive de la actividad

Descripcion de la actividad

Materiales necesarios

Introducecién

Contextualizar sobre el por qué del
taller. cantidad de sesiones,
objetivos y reglas del juego.

Coémo nace Liderazgo ConSiente. se
presentd el detalle de del programa
(intensidad y frecuencia). completaron el
consentimiento informado y el pretest
(TMMS-24).

Presentacion de Power
Point - Audio

Presentacion de los participantes

Presentar a los participantes en el
taller

Se formaron parejas quienes tenian 2
minutos para presentarse con el nombre y
respondiendo tres preguntas aleatorias (si vo
fuese una flor, un mueble, una ciudad. ete.).
Luego de esto pasaban al frente y
presentaban a su compaifiero.

Presentacién de Power
Point

Qué es inteligencia emocional

Presentar concepto basicos de
Inteligencia Emocional

Empecé preguntando a los participantes
como se sentian y cifras de la influencia de la
mteligencia emocional en el liderazgo. Asi
revisamos los conceptos generales de qué es,
cuantas emociones existen (rueda de las
emociones), cusles son las emociones
basicas y el ciclo de la emocion.

Presentacién de Power
Point. audio. video
Margarita Pasos.

Escaneo corporal

Conectar a los participantes con sus

A través de una meditacion guiada se hizo un
escaneo corporal como estrategia de

Presentacion de Power
Point v audio.

enociones relajacion y conexion con sus estados
emocionales.
Receso Receso Receso Receso




(Donde siento las emociones?

Permitir a los participantes
identificar las sefiales que envia su
cuerpo ante una emocion mtensa

Evocando acontecimientos de la ultima
semana, los participantes debian identificar
en el dibujo de un cuerpo humano cémo
sentian las emociones en su cuerpo y qué
sefiales le enviaba.

Tmagenes del cuerpo
humano. marcadores
de colores

(Para qué me sirve conocer mis
emociones?

Generar en los participantes
reflexiones acerca de por qué es
importante desarrollar la
mnteligencia emocional.

Divididos en 4 grupos. debian conversar y
responder a las siguientes preguntas: [ Como
me beneficio yo cuando conozeo mis
emociones?, ; Como se beneficia mi equipo
del que vo pueda reconocer mis emociones? |
. Cémo se beneficia la compaiiia el que yo
pueda reconocer mis emociones?. ;Cémo se
beneficia mi entorno el que yo pueda
reconocer mis emociones?. cada grupo
conversd y generd las reflexiones en fichas
bibliograficas. que luego pegaron un tapiz
especial con pegante en acrosol para ver las
cuatro dimensiones de manera simultanea.
Cada grupo ponia en conmin las respuestas a
sus preguntas con los demas asistentes.

Fichas bibliograficas,
pegante en aerosol,
marcadores. colores,
esferos.

,Qué influencia ejerce mi lider
en ¢omo me siento?

Permitir a [os participante
identificar la influencia que ejercen
sus lideres en sus estados de dnimo

v asi vez la que ellos ejercen en el

oo

Reflexidn alrededor de la pregunta

Presentacion de Power
Point y audio.
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Maquina del tiempo

Conectar a los participantes con
experiencias previas de malos
lideres, que dejaron cicatrices en
ellos como personas o
profesionales.

Elaboracion de una carta a un antiguo lider
que dejo cicatrices en ellos relatando en
detalle la situacion. Las cartas no se marcan
v se recogen. Luego se les invita a pensar en
una persona de su equipo con quien ellos se
equivocaron v tomar nota en sus libretas de
qué paso. Luego ubican en dos filas uno
frente al otro, se mtercambian las cartas. Se
les pide imaginar que la carta que estan
leyendo es la que eseribid el colaborador con
quienes se equivocaron, mirarlo a los ojos v
en su mente pensar qué palabras dirian o qué
podrian hacer para reparar a la persona que
tienen al frente. mientras suena una cancién

(Querida Yo).

Hojas blancas, esferos,
presentacion de Power
Point y audio.

,Cual es mi responsabilidad
como lider?

Mostrar como a través de actos
cotidianos o sin mala intencidn.
una emocion mal generada pueda

dafiar a los miembros del equipo.

Como. quienes ejercen rol de lider, pueden
aprender a conocer y gestionar sus
emociones para contribuir positivamente a la
motivacién v compromiso del equipo.
mejorando el clima laboral.

. Qué pasa cuando no
regulamos las emociones?

Evidenciar que las emociones no
son "algo” exclusivo de las
mujeres, los nifios o las persas

"débiles".

Video de como son las pataletas en los
adultos. reflexion de como son las nuestras.

Presentacion de Power
Point v Audio
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Definir las actividades a trabajar

Registro diario de las emociones que senti a
lo largo del dia:
JCémo son mis pataletas?

Presentacion de Power

Tarea durante la proxima semana antes de | | . . - : .

o .. ,Qué me digo en las situaciones retadoras? Point y Audio

la siguiente sesidn. . . s
= . Qué siento y como lo siento’
. Qué podria empezar a hacer diferente?
. . . . La paz interior y la felicidad pueden surgir
Generar reflexion de por qué es . ; s .
: . cuando dejas de intentar controlar lo que esta | Presentacion de Power

Ciemre importante aprender a reconocer y

regular mis emociones.

fuera de ti y empiezas a dominar lo que esta
dentro de t1.

Point y Audio
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Anexo 2

Segunda Sesion Liderazgo ConSiente
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. Materiales
Nombre de la actividad Objetivo de la actividad Descripcion de la actividad .
necesarios
. - Presentacion
. : Después de escuchar la cancidn, se recuerdan
Introduccidn Recordar reglas del juego. de Power

rapidamente las reglas del juego.

Point - Andio

(Como nos fue en la
semana?

WValidar si los participantes hicieron
el ejercicio de autoconsciencia.

Recordamos la tarea que teniamos y rapidamente los
participantes hablan de como se sintieron. cémo llegan a
la sesion.

Presentacion
de Power
Point

Inteligencia Emocional v
salud mental

Evidenciar la influencia del lider y
los ambientes de trabajo en la salud
mental de las personas y equipos.

Se presentd un video de céomo la inteligencia emocional
afecta la salud mental de las personas y algunas cifras
del impacto de los entornos de trabajo saludables. como
factor protector de la salud mental de los trabajadores.
Como los juicios v ¢l ego son a veces un impedimento

Presentacion
de Power
Point. audio.
video "cémo

Nuestra emocidn no es
nuestra identidad

para reconocer y gestionar nuestras eniociones, estas”.
haciéndonos mas vulnerables.
- . . . . resentacion
P t
Acabar con la presunciéon de que un | Cédmo los estados emocionales son volatiles. cambian de P
e Power

estado emocional hace parte de
nuestra personalidad y no se puede
cambiar

constantemente y no son una marca personal o parte de
nuestra personalidad. Diferencia entre personalidad.
caracter y temperamento.

Point. audio.
video de
Yokoi Kenj.
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Como funciona nuestro
cerebro

Mostrar como es necesario practicar
para cambiar las conexiones de
nuestro cerebro y adquirir un nuevo
comportamiento.

Pregunto a los participantes quiénes se sentaron en la
misma silla que la sesidn anterior, a lo que responde
positivamente la mayoria. Los hago cambiar de puesto y
ubicarse en sillas distintas, rodeados de personas
distintas en las que estaban la la sesién anterior. De alli
e desprende la explicacion de céomo funciona el cerbero,
por qué volvemos a los habitos y practicas conocidos,
como para desarrollar la inteligencia emocional
debemos practicar v ser consientes de nuestras
emociones y las reacciones que de ellas se derivan.

Presentacion
de Power
Point. audio.

Qué es y como funciona
la regulacién emocional

Acercar a los participantes al
concepto de regulacion emocional v
aquellas pequedias cosas de la
cotidianidad que nos generan
bienestar.

Estudio de Caso: La boda. en grupos leen una historia y
describen como se sintid v qué hizo el personaje de la
historia. La mayoria se¢ imagina un escenario dramatico
y triste. en el que el desenlace no e positivo. Se proyecta
¢l video del desenlace de la historia en donde ocurre
exactamente lo contrario. Reflexionamos acerca de qué
fue lo que cambid y como la regulacidon emocional de la
protagonista hizo que cambiara el desenlace.
Conversamos sobre como tenemos la tendencia a
enfocarnos en aquellas cosas "negativas" y perdemos de
vista el verdadero proposito de lo que hacemos. En una
hoja en blanco pido a los participantes hacer una lista de
las cosas que generaron bienestar en las tltimas 24
horas y como cada uno puede tener estrategias de
regulacion diferentes y qué hacer para fomentar su
practica.

Presentacidn
de Power
Point. andio,
video de la
boda, hojas
en blanea,
esferos v
marcadores.

Receso

Receso

Receso

Receso
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. Cuales son las
caracteristicas de un
“buen” lider?

Permitir a los participante revisar

cuales son sus creencias sobre las

caracteristicas de un "buen” lider
segun el estereotipo

En grupos deben construir la imagen vy caracteristicas de
un buen lider. qué debe hacer, como se comporta. Hacen
la exposicidn por grupos y entre todos se evidencia que
son demasiadas caracteristicas. ¢s una persona perfecta
que no existe. Se hace la reflexion que en el liderazgo
no se trata de ser perfecto, sino que hay una
caracteristica base par a lograr todos esos
comportamientos v es la mteligencia emocional.
Compartimos un video de la CEO v la Directora de
Gestion Humana donde se refuerza esto.

Presentacion
de Power
Point . audio.
video, pliego
de papel
periddico.
marcadores.

Tangram

Identificar como cuando las
instrueciones no son claras no es tan
facil cumplir €l objetivo.

En grupos de cuatro personas. cada uno tiene una figura
por armar. sin embargo solo uno puede mover las fichas
mientras los otros le dan instrucclones. Quienes dan las
mnstrucciones no pueden ver al lo que arma el
compaifiero y el que arma no puede preguntar. En el
desarrollo de la actividad es dificil lograr ¢l objetivo
pues no siempre las instrucciones son claras v la
comunicacion fluida. Reflexionamos sobre cuantas
veces pasa esto en el equipo. que es dificil lograr
objetivos cuando no hay opeidn de preguntar., no
hablamos el mismo idioma, desconocemos la posicion
del otro, nos desconectamos, ete. ;Qué podemos hacer
diferente como lideres?

Presentacion
de Power
Pomt y
Juegos de
tangram, con
las imagenes
de las figuras
a armar.
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Evidenciar como la confianza y

Se crean tres grupos v cada grupo se subdivide en dos.
unos que seran lideres y los que seran colaboradores. Se
les da el caso de Martin a los que ocupan ¢l rol de
lideres y Andrés a quienes tienen el rol de colaborador,
pero ninguno conoce la situacién del otro. En el primer
grupo se les indica que no hay una relacion de confianza
v cercania. en el segundo si la hay y en la tercera no solo
s1 hay cercania sino que ¢l lider usa una de las técnicas

Presentacion
de Power
Point y casos
impresos de

, : . . . . . : . Andrés y
Caso: La Oportunidad | relacion con los integrantes de mi1 de retroalimentacion. Cada pareja hace en privado su Martin
. . . T - . . Aartin,
Perdida de Martin equipo facilita los proceso de retroalimentacion y luego escogemos una de cada grupo técnicas d
. . s N . = écnicas de
retroalimentacion. para representar la escena frente a todos. Vemos las feedback
. . . eedback
diferencias entre cada uno y por qué agrega valor .
~ L unpresas
generar los lazos de confianza y cercania y mas anin.
N . . . para tres
usar estrategias de retroalimentacién. Al final en todos .
. . parejas.
los casos el negocio se perdid, pero la postura que :
adoptaron y el como construyeron la relacién. cambia el
impacto de un evento negativo v los resultados largo
plazo.
. . . Se les pide que durante la semana que viene pidan .,
Invitar a los lideres a pedir . . ) . .| Presentacion
. .. . retroalimentacion a sus pares. lideres, equipos de trabajo
Tarea retroalimentacion v descubrir sus . de Power
. . v ex colaboradores (tipo 360%), con algunas preguntas . :
areas de oportunidad . = E Point v Audio
guia y generando el entrono propicio.
Generar reflexion de por qué es : . : . Presentacién
: : Conocer tu propia oscuridad es el mejor método para
Cierre importante aprender a reconocer y de Power

regular mis emociones.

lidiar con las tinieblas de otras personas™

Point v Audio




Anexo 3

Tercer Sesion Liderazgo ConSiente

Nombre de la actividad

Objetivo de la actividad

Descripcian de la actividad

Materiales
necesarios

Introduccion

Recordar reglas del juego.

Después de escuchar la cancion, se recuerdan
rapidamente las reglas del juego. Hacemos ejercicio
de piedra, papel y tijera humano.

Presentacion
de Power
Point - Audio

;Como nos fue en la semana?

Validar s1 los participantes hicieron el
ejercicio de retroalimentacién y qué
descubrieron en ese ejercicio.

Recordamos la tarea que teniamos v rapidamente los
participantes hablan de cémo se sintieron pidiendo
retroalimentacion, qué descubrieron v como llegan a
la sesion.

Presentacion
de Power
Point - Audio

Por qué es importante pedir
retroalimentacion

Evidenciar que es un ejercicio
necesario que requerimos para lograr
ser un lider mspirador y que motiva al

equipo.

Revisamos las técnicas de retroalimentacion, cifras

de por qué es mmportante, el impacto de la practica

en los resultados de los equipos, las compaiiias v el
desempefio de las personas que la reciben.

Presentacion
de Power
Point - Audio

Modelo de Liderazgo

Recordar el modelo de Liderazgo de la
conipafia y conectar los puntos que
hemos visto en comportanuentos
practicos del modelo.

Presentamos las 4 dimensiones del hiderazgo v los
videos de historias de terror. Recordamos de la
sesidn anterior que el "super lider" no existe, sin

embargo todos tenemos la responsabilidad de
reconocer las fortalezas v las oportunidad para poder

trabajar en ellas. Los dividimos en cada grupo vy a

cada uno de ellos le pedimos aterrizar, de acuerdo

con el modelo, practicas o comportanuentos
concretos que pueden aplicar en su dia a dia para
lograr los objetivos de cada dimensién, aplicando lo
que hemos visto. Cada grupo expone v los demas
equipos complementan v comparten ofras practicas
que pondrian en marcha.

Presentacion
de Power

Pomt - Audio,

pliegos de
papel
periodico,
marcadores.
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;La rigurosidad rifie con la
mteligencia emocional?

Evidenciar que desarrollar la
inteligencia emocional no es sinénimo
de volverse lideres "blanditos"

Una cuerda demasiado tensa se rompe, pero una
demasiado floja no da segundad a quienes estan
sostenidos de ella. El liderazgo es el delicado
equlibrio entre la rigurosidad con los resultados y la
conex10n con las personas, cuidando mu inteligencia
emocional para que cuando las cosas no se den,
logre encausar, dar retroalimentacion y
comunicarme asertivamente, sin dafiar a los otros,
afectando su compronuso y motivacion. Se presenta
el video de la arenga de Messi.

Presentacién
de Power
Point - Audio

Receso

Receso

Receso

Receso

Ciclo de la Comunicacion

Aprender a comunicarme con los
miembros de mi equipo a traves de las
preguntas correctas para lograr el
resultado.

Se revisa el ciclo de la comunicacion v como
podemos aprender a escuchar, contra preguntar y
orientar la conversacion para que el otro sea capaz
de encontrar respuestas, alejandose de mis sesgos o
posiciones personales. Se hace un ejercicio en
parejas en el que en un minuto una persona A habla
sobre los juegos que practicaba en su infancia; el B
solo escucha, tiene prohibido hablar. En el siguiente
minufo, A habla sobre un gran reto que se le
presenta hoy en su rol de lider y B va a hablar solo
con el objetivo de “Indagar™. En el tercer minuto B
va a llevar a proponer soluciones en esta sifuacion,
acompaiiando la conversacion para que el otro
proponga, ejemplo: “y que has implementado para
esto?, lo has conversado con alguien? ;Qué crees
que seria lo mejor?”. El ejercicio se alterna
mvirtiendo la mstruccion para B, de manera que los
dos estén en la posicién del otro. Entre cada
pregunta se genera la reflexion sobre qué sintieron,
qué querian decir, como se sintid el que hablaba y el
que escuchaba. Se cierra con video chistoso sobre el
impacto de la comunicacion del lider en los
resultados del quipo.

Presentacion
de Power
Point - Audio
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Donde esta mi atencion -
STOP humano

Pernutirle a los participantes
evidenciar que tanto conocen a quien
mas los reta

Se les pide que escriban el nombre de la persona con
quién mas les cuesta trabajar en su equipo y les hago
preguntas acerca de ellos, gana quien primero las
responda: Nombre completo de 1a persona,
Profesion, Cual es el “motor”™ de su vida,

Con quién vive, Cual es su fecha de cumplearios,
Tiene hijos? De qué edades?, Qué cualidades
destacarias de esa persona, Qué adnuras de esa
persona v Cual es su suefio. S6lo unos pocos pueden
responder todas las preguntas y reflexionamos sobre
en donde tenemos nuestra atencion con esas
personas, quizas enfocados en lo que no nos gusta,
nos molesta, lo que hace "mal", haciendo que sea
mas dificil construir una relacién. En segundo lugar
conversamos sobre como podemos conectar con las
personas que no conocemos, que si bien es cierto es
complejo garantizar un conocinuento profundo de
todos los mtegrantes dele quipo, aquellos que
representan 1n refo 85 coN guienss MAs cerea

Presentacion

Power Point,

hojas blancas
v esferos.

Desde qué SER estoy
liderando

Invitar a evaluar sus estilos de
liderazgo

La posici6n que hoy tenemos es temporal, en
cualquier momento se puede romper el vinculo,
pero que se llevan las personas cuando pasan por
mis manos y qué estoy modelando en ellos de lo que
es ser un lider. Si en el futuro, escribieran una carta
sobre un lider que los marcd negativamente, ;seria
yo el protagonista? (evocando el ejercicio del primer
dia). Recordamos que estamos llegando al final de

la formacion pero que la tarea apenas empieza,

Presentacion
Power Point y
Audio

identificar nus emociones. regularlas v movilizar a




o1

Carta a nu yo del futuro

Agradecer a s1 nusmo por lo que
lograran como lideres

Se les pide escribir una carta a su yo del futuro
(dentro de 10 afios), agradeciendo por cémo han
liderado a sus equipos, reconociendo lo que han

personas que los rodean; escriben nmuentras suena

una cancion. Se les dice que la carta es para ellos, es
la carta para los dias dificiles, para cuandos se
equivoquen o se sientan cansados, para que les

recuerde como encausar nuevamente v que estan

cambiado, aprendido y como reconocer y gestionar .,
. - S Presentacion
su emociones ha transformado su vida y la de las _
Power Pownt v

Audio

Frase de reflexion

Generar reflexion de por que es
importante aprender a reconocer y
regular mis emociones.

“A veces para sobrevivir, debemos convertinos en
mas que aquello para lo que fiumos programados™
es una frase de la pelicula Robot Salvaje. El
liderazgo no es un tarea facil, es un trabajo
emocional pues debemos muchas veces no solo
lidiar con las propias sino ayudar al equipo a
transitar las suyas, requiere esfierzo y un constante

los equipos, encontrando el equilibrio perfecto. No
siempre aprendimos de liderazgo de los mejores

lideres y quizas hoy arrastramos practicas y

creencias que también estamos heredando a nuestros

equipos, por lo que es bueno hacer un alto y ver qué

de lo que estoy haciendo me fimeiona y qué tengo
que adaptar o cambiar para lograr mejores

resultados.

trabajo personal para lograr motivar v conectar con ]
9P P gr y Power Poimnt v

Presentacion

Audio

Aplicacion TMMS-24

Evaluar las dimensiones de
mteligencia emocional de los
participantes.

Aplicacion digital del TMMS-24

Presentacion
Power Pomt y
Audio
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Cierre

Cierre

Agradecimiento a los participantes y recepcion de
comentarios generales sobre como se van y como se
sintieron en el espacio.

Presentacion
Power Point y
Audio




Anexo 4

Guia de Trabajo Autbnomo

Fecha

Accion / Objetivo

Mensaje

Material

Enviar agenda todos los
dias hasta el 17 de marzo
de 4 p.m. - 5:00 p.m. para

trabajo auténomo

De nuevo bienvenidos al programa Liderazgo ConSiente. Hemos
empezado un viaje. en el que la voluntad de cada uno sera fundamental
para avanzar. Recuerden que a partir de hoy empieza nuestro gjercicio

de autoobservacion y tendremos disponible la bitdcora para registrar
alli algunos eventos de nuestro dia a dia. que nos invitan a observarnos
v empezar el proceso de identificacion de nuestras emociones v de
consciencia de nosotros mismos. El documento es sélo para ti. siéntete
en la libertad de registrar lo que desees, bien sea de manera digital o
manuscrita. Se ha reservado un espacio en tu agenda de 4:00 p.m. a
5:00 p.m. para facilitar el desarrollo del trabajo auténomo. bien sea el
registro de tu bitdcora o el material que enviaremos, sin embargo,
siéntete en la libertad de ajustar la agenda de manera que funcione bien
para ti, pero permitiéndote el objetivo de lograr el tiempo de
dedicacion que requieres. (Buena suerte!

Bitdcora de autobservacion

6/03/20

[ )
Ln

Jueves de humor.
recordar bitacora

Llega el jueves vy nos vamos a tomar la libertad de tener este dia para
ver con humor los retos del liderazgo. Ahora sabemos que ser lider es
un trabajo emocional, que demanda de nosotros consciencia y gestion
emocional, sin embargo, es un gjercicio diario, que requiere practica.
Muchas veces. bien sea por falta de energia, serenidad o
autobservacion. quisiéramos ser como Alegria, el personaje de la
pelicula intensamente. ;Te ha pasado? #Escuchamosperonojuzgamos
Recuerda llenar tu bitacora emocional

Video de Alegria
(Intensamente)
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Curso "Comunicar con
Inteligencia Emocional”

Es viernes v qué mejor que cerrar la semana o aprovechar los dias de
descanso, para cultivar nuestro erecimiento personal. Te invitamos a
utilizar nuestra herramienta de formacién LinkedIn Learning para hacer
el curso "Comunicar con Inteligencia Emocional”, un breve curso de
49 minutos que te ayudara a reforzar conceptos v familiarizaste con

https:

vww.linkedin.com/]

otros nuevos. jBuen fin de semana!

earning/comunicar-con-
inteligencia-
emocional7u=81316978

Recordatorio v
generalidades inteligencia
emocional

&
hayan tenido un buen fin de semana y que el lunes estén empezando

con toda la actitud. ;Cémo les fue con el curso de LinkedIn Learning?
Espero havan sacado un espacio para verlo sino, jaun estan a tiempo!
Hoy les compartimos 8 Formas de Mostrar tu Inteligencia Emocional

(imagen tomada de LinkedIn). Reflexiona: ;Cudl crees que tienes mas

Recuerda completar tu bitacora emocional v no olvides que nos vemos

Como van terminando nuestro primer dia de la semana? Espero que

desarrollada? ;En cual necesitas trabajar?

mafiana martes 10 de marzo a las 8:00 a.m. en el auditorio del piso 8
de la Torre Colpatria para nuestra segunda sesion.

Tmagen: 8 formas de
mostrar tu inteligencia
emocional

Estrategias de Feedback

Hola a todos. como quedamos, les comparto las téenicas de feedback
que vimos hoy en la sesién v las preguntas que nos quedan esta
semana para pedir retroalimentacidn a nuestros equipos $8 para
continuar nuestro proceso de autoconocimiento y crecimiento como

lideres (%.

1. Lectura tres estrategias
de Feedbak: Método
SANDWICH (Positivo -

Constructivo - Positivo)
2. Modelo SBI (Situacion -
Comportamiento -
Impacto) Situacion

3. Feedforward (Enfocado
en el Futuro)




Regulacion Emocional

No logré enviar el mensaje tan tempranoJ @ . asi que hoy los invito a
usar alguna de las siguientes téenicas de regulacion emocional, ahora
. =T~
que se aproxima el descanso & C3:

1. Respiracion diafragmatica ) : Respira profundamente inflando el
abdomen en lugar del pecho. Prueba inhalar en 4 segundos. sostener
por 4 segundos y exhalar en 6-8 segundos. Ayuda a reducir la ansiedad
v el estrés.

2. Reestructuracion @ : Identifica un pensamiento automatico
negativo, cuestiénalo y reempldzalo por una interpretacion mas
realista. Util para disminuir la ansiedad. la ira y la tristeza.

3. Anclaje en el presente @) @ § &% T7: Conéetate con el aqui 'y
ahora. Téenica 5-4-3-2-1: nombra 5 cosas que ves. 4 que puedes tocar,
3 que escuchas, 2 que hueles v 1 que saboreas. Te ayuda a controlar la
ansiedad o momentos de estrés intenso.

. Con qué emocién terminas el dia de hoy? /4 Comparte tu respuesta
en el siguiente link. Es divertido &, la respuesta es anénima y nos
ayudara a medir el termdmetro emocional del grupo hasta la siguiente
sesion Xy .

jRecuerda la tarea de pedir retroalimentacidn a tu equipo esta

semana! [ &




Regulacion Emocional

Cuando estamos desregulados, cualquier intento de pensar el futuro se
distorsiona.

La desregulacion ocurre cuando el sistema nervioso pierde su
capacidad de autorregularse y retornar al equilibrio tras una activacién
emocional o fisica. En lugar de adaptarse de manera flexible a las
cireunstancias, queda atrapado en estados de hiperactivacion (estrés.
ansiedad, impulsividad) o hipo activacion (apatia. desconexion.
agotamiento). En este estado. la percepeion de la realidad se altera:
todo parece mas urgente. mas oscuro o mas imposible de lo que
realmente es.

Cuando estamos con las emociones a flor de piel, no es el momento de
tomar decisiones ni de proyectar. sino de regularnos primero. Lo que
ahora parece un callejon sin salida. con calma puede volverse un
camino con opeiones. Primero regulamos, después pensamos.
(Adaptado de @psico.maxi)

. Con qué emocién terminas el dia de hoy? /4 Comparte tu respuesta
en el siguiente link. Es divertido . la respuesta s anénima y nos
ayudara a medir el termémetro emocional del grupo hasta la siguiente
sesion Xy .

jRecuerda la tarea de pedir retroalimentacion a tu equipo esta

semana! [} &7

Video pantera vs gato
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Lectura

iEs viernes! B2 Llega el fin de semana y tenemos mas tiempo para
cuidamos y cultivar el tesoro mas valioso jnosotros! &) Les comparto
este articulo de Daniel Goleman, publicado en la revista Harvard
Business Review. para los que tengan tiempo y quieran aprovechar
estos dias para seguir fortaleciendo sus habilidades (&).

El liderazgo no tiene una férmula magica ni tinica /. que se use igual

en cada caso y con cada persona & . En el articulo se exponen algunos

estilos de liderazgo, sus efectos positivos., negativos v para qué nos son
utiles, dependiendo de la situacién ().

Lectura: Liderazgo que
obtiene resultados (Daniel
Goleman).

S7



