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1. Resumen Ejecutivo

La presente propuesta se desarroll6 a partir de un diagnéstico a una Empresa
de Tecnologia de la ciudad de Quito tomando como insumos complementarios los
resultados del Cuestionario de Evaluacion de Riesgos Psicosociales del Ministerio
del Trabajo (MDT), aplicado previamente a los 71 colaboradores y la evaluacion
psicométrica Kudert aplicada a los 11 directivos de la organizacion, evaluando sus

caracteristicas conductuales, habilidades cognitivas e inteligencia emocional.

La comparacion de los informes de kudert de los lideres con el perfil ideal
mostrd un buen manejo operativo y el cumplimiento de procesos, pero tienen brechas
marcadas en dominancia, influencia, razonamiento estratégico e inteligencia
emocional. La falta de habilidades para motivar e influir en los equipos explica la
percepcidn de un liderazgo deficiente y crea un entorno propenso a conductas de
acoso laboral. Las brechas mas amplias se concentran en Recursos Humanos y

Operaciones, lo que marca las prioridades de intervencion.

Con base a este diagndstico y en los estudios realizados por Sanchez, M. P.
B., Sanchez, J. Y. B., & Sénchez, J. L. B. (2025), realizado en una empresa de
Ambato y el estudio de Cevallos, M. G. O., Jaramillo, G. A. L., Franco, J. A.C., &
Vera, S. A. A. (2023), realizado en Pymes ecuatorianas, en donde se concluye que
los estilos de liderazgo tienen una fuerte correlacion con el desempefio de los equipos
por lo tanto en la productividad, asi como en su bienestar. Con base en estos
hallazgos, se disefié un programa de micro learning "Leadership Journey", pensado
para fortalecer las competencias de liderazgo a través de una metodologia breve y
practica. La propuesta integra cinco médulos de formacion sobre autoconocimiento,
inteligencia emocional, pensamiento estratégico, comunicacion efectiva y liderazgo
transformacional, basado en recursos visuales, auditivos, experimentales, ademas de

herramientas de seguimiento, actividades practicas y gamificacion.

La propuesta busca fortalecer las habilidades y competencias humanas de los
lideres mediante un proceso de aprendizaje practico y experimental que les
permitiran generar mayor impacto dentro de sus equipos de trabajo y contribuir al
bienestar laboral, la mejora de desempefio e incremento de la productividad

organizacional.



Palabras clave: Diagndstico, riesgos psicosociales, liderazgo, Kudert,

competencias humanas.

Abstract

This proposal was developed based on a preliminary assessment of a
technology company in Quito. It incorporated complementary data from the Ministry
of Labor’s (MDT) Psychosocial Risk Assessment Questionnaire previously
administered to 71 employees. Additionally, the Kudert psychometric assessment was
administered to the organization's 11 executives to evaluate their behavioral traits,

cognitive skills, and emotional intelligence.

Comparing the leaders' Kudert reports against the ideal profile revealed
strong operational management and process adherence, yet highlighted significant
gaps in dominance, influence, strategic reasoning, and emotional intelligence. A lack
of skills for motivating and influencing teams explains the perception of poor
leadership and fosters an environment prone to workplace harassment. The most
significant gaps were found in Human Resources and Operations, thereby defining

the intervention priorities.

This proposal draws on the diagnosis and on studies by Sanchez et al. (2025)
conducted at a company in Ambato and Cevallos et al. (2023) conducted among
Ecuadorian PYMES which concluded that leadership styles strongly correlate with
team performance, and consequently, with productivity and well-being. Based on
these findings, the "Leadership Journey" microlearning program was designed to
strengthen leadership competencies through a concise, practical methodology. The
proposal comprises five training modules covering self-awareness, emotional
intelligence, strategic thinking, effective communication, and transformational
leadership, utilizing visual, auditory, and experiential resources alongside tracking
tools, practical activities, and gamification. The proposal seeks to strengthen
leaders' human skills and competencies through a practical, experiential learning
process that will enable them to generate greater impact within their teams and
contribute to workplace well-being, improved performance, and increased

organizational productivity.

Keywords: Diagnosis, psychosocial risks, leadership, Kudert, human

competencies.



2. Introduccién

La organizacion objeto de estudio es una mediana empresa privada del sector
de tecnologia, desarrollo e innovacién, ubicada en la ciudad de Quito, conformada
por 71 colaboradores distribuidos en distintas areas funcionales (Direccién General,
Recursos Humanos, Administrativo Financiero, Operaciones, Comercial y
Marketing). En un mundo empresarial cada vez mas competitivo, automatizado, y de
alta exigencia, las habilidades humanas se han convertido en el factor diferenciador
de las organizaciones que les permite alcanzar sus objetivos y brindar sostenibilidad.
Es por lo tanto, una estrategia organizacional fortalecer las competencias humanas en
los lideres que estaran a cargo de obtener los resultados requeridos. Por tal razon la
empresa contrata los servicios de la consultora Summit Leadership Advisors con el
fin de evaluar el estado de su liderazgo y de las condiciones psicosociales de su

personal como punto de partida para disefiar una intervencion estructurada.

Si bien el diagndstico se realiz6 en una organizacion de tecnologia, la
propuesta no se limita a un solo giro de negocio debido a que las problematicas
evidenciadas de fortalecimiento de liderazgo, prevencion de riesgos psicosociales, el
potenciamiento de las competencias directivas son comunes en otras organizaciones.
En este sentido el proposito de la consultora es crear un modelo de intervencion que
pueda ser adoptado y replicado en diferentes sectores que enfrentan desafios

similares.

Este trabajo es de relevancia para el area de talento humano porque traduce
percepciones subjetivas del clima laboral en datos objetivos y accionables. Al
combinar un instrumento de riesgo psicosocial validado normativamente con una
herramienta de evaluacion conductual y cognitiva del liderazgo “Kudert”, se obtiene
una base diagnostica que permite justificar técnicamente las decisiones de inversion
en formacion, anticipar problemas como el desgaste emocional o la rotacion, y
construir planes de intervencion con respaldo psicométrico, en lugar de iniciativas

basadas unicamente en percepciones informales de la direccion.
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3. Resumen del Diagnéstico Organizacional

a. Organizacion analizada, sector y estructura

La empresa objeto de estudio es una mediana empresa privada del sector
tecnoldgico, con sede en Quito y una plantilla de 71 colaboradores distribuidos en
cinco areas: Direccidn General, Recursos Humanos, Administrativo Financiero,

Operaciones, y Comercial y Marketing, como se detalla en el Anexo 1.

b. Técnicas utilizadas y justificacion

El diagndstico utilizé dos instrumentos que se complementan entre si. Por un
lado, el Cuestionario de Evaluacion de Riesgo Psicosocial del Ministerio del Trabajo
del Ecuador (MDT) oficialmente validado fue aplicado por el departamento médico
de la organizacion a los 71 colaboradores, para medir ocho dimensiones del entorno
laboral, como se puede observar en el Anexo 2 (carga de trabajo, desarrollo de
competencias, liderazgo, autonomia, organizacion del trabajo, recuperacion, soporte
y otros factores como el acoso laboral). Este instrumento permite identificar que
existe un problema, pero no profundiza en como son los lideres ni en qué
competencias requieren desarrollar. Por ello se incorporaron los informes de la
herramienta Kudert, aplicados a los 11 lideres de la alta direccion, que integra los
modelos DISC (conducta), VELNA (cognicidn) e inteligencia emocional,
permitiendo construir un perfil conductual de cada lider y compararlo contra un
Perfil Ideal disefiado especificamente para la organizacion, como se detalla en el

Anexo 3.

c. Principales hallazgos del diagnéstico

El Cuestionario de Evaluacion de Riesgos Psicosociales del Ministerio del
Trabajo (MDT) evidencio riesgo alto principalmente en Acoso Laboral (29%) y
Liderazgo (17%), mientras que dimensiones como carga de trabajo, recuperacion y
soporte se concentraron en riesgo medio; con la mayoria de los colaboradores
ubicados en niveles bajo e intermedio (ver Anexo 4). El analisis Kudert demostro que
los lideres poseen fortalezas en seguimiento operativo y de procesos, sin embargo,
evidencian oportunidades de mejoras frente al Perfil Ideal de dominancia, influencia,

razonamiento légico/abstracto e inteligencia emocional.
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El Cuestionario de Evaluacién de Riesgos Psicosociales del MDT fue
aplicado a 71 colaboradores de una Empresa de Tecnologia, cuyos resultados
evidenciaron que la dimensidn de liderazgo necesita atencién inmediata y prioritaria
debido a los niveles de riesgo dentro del diagndstico. A partir de este diagndstico, se
planted el siguiente proyecto que permita el fortalecimiento del liderazgo como eje
de intervencion prioritario. Sin embargo, si bien el cuestionario de riesgo psicosocial
identifica que existe un problema en el liderazgo, no profundiza en como son los
lideres ni qué tipo de competencias requieren desarrollar. Por ello, se incorpord las
evaluaciones de personalidad Kudert como herramienta adicional de diagndstico que
nos permitira identificar perfiles conductuales, estilos de liderazgo y habilidades
blandas. Kuder permite ir mas alla del diagndstico de riesgo y construir un perfil
detallado de cada lider, identificando sus fortalezas, areas de mejora y el tipo de
intervencion adecuada para cada caso. Por lo tanto, la herramienta del Cuestionario

de Evaluacion de Riesgo Psicosocial, y Kudert, constituyen la base del proyecto.

> Validez y Respaldo Técnico del Cuestionario de Evaluacion de Riesgo

Psicosocial del Ministerio de Trabajo

El Cuestionario de Evaluacién de Riesgo Psicosocial, creado por el
Ministerio del Trabajo del Ecuador (MDT), es la herramienta oficial y aprobada en el
pais para encontrar riesgos en el trabajo. Se validé en tres pasos. Primero, se revisé
evidencia cientifica internacional. Luego, se consultd a un grupo de expertos de
diferentes areas. Por tltimo, se hizo un “analisis factorial confirmatorio para asegurar
su validez” (Vinueza et al., 2019). El resultado fue un “coeficiente alfa de Cronbach
de 0.967.” Esto muestra una alta consistencia interna, brindando confiabilidad a las
personas, como lo suelen hacer pruebas conocidas en el mundo como el CoPsoQ-
istas21 o el Job Stress Survey (JSS).

A diferencia de evaluaciones y escalas de contextos europeos que se aplican
en Ecuador, este cuestionario se disefié pensando en la dindmica y contexto propio
de las organizaciones ecuatorianas. La adaptacion ayuda a que el cuestionario sea
mas valido en situaciones reales y que las personas comprendan los reactivos de
acuerdo con su cultura (Ministerio del Trabajo del Ecuador, 2018). También, el
Acuerdo Ministerial MDT-2017-0082 exige su uso en el sector publico y privado, lo
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que le da respaldo psicométrico y legal. Por eso, es la opcién mas adecuada para

investigaciones que requieren resultados exactos y confiables.

El instrumento del MDT explora ocho dimensiones clave del ambiente

laboral:

1. Cargay ritmo de trabajo: evalla que las tareas sean sostenibles y no generen
un cansancio excesivo.

2. Desarrollo de competencias: revisa las oportunidades de crecer

profesionalmente.

Liderazgo: revisa cdmo se percibe la calidad de los lideres principales.

Accion y control: mide cuanto puede decidir el trabajador por si mismo.

Organizacién: revisa si los roles y procesos estan definidos de forma clara.

Recuperacion: evalua si hay suficientes descansos entre jornadas.

N o g b~ w

Soporte y apoyo: considera la fuerza de las redes de colaboracion e

interaccion social.

> La Dimension de Liderazgo: Aplicacién y Resultados en

Empresas Ecuatorianas

El cuestionario de evaluacion de riesgos psicosocial del MDT evalua el
liderazgo desde la percepcidn de los trabajadores con claridad de instrucciones,
reconocimiento, apoyo y planificacion del equipo, convirtiéndolo en un indicador y
accionable de la calidad directiva en el puesto y ambiente de trabajo. Este item es
clave para el talento humano ya que, no mide lo que el lider cree que hace, sino lo
que su equipo realmente experimenta, generando datos con validez suficiente para

sustentar decisiones (Vinueza et al., 2019).

La utilidad diagndstica de esta escala cuenta con respaldo empirico en
empresas ecuatorianas. Por ejemplo, Olmedo Vera et al. (2025) aplicaron el
cuestionario en una empresa del sector estratégico con turnos rotativos. Aunque el
riesgo global fue en su mayoria bajo, la parte de liderazgo tuvo la mayor proporcién
de afectacion, con 26.92% en riesgo medio y 1.92% en riesgo alto, esto la sefialo
como el punto de accion principal. Por otro lado, Mojarrango-Rodriguez y Escobar-
Zabala (2026) encontraron en una empresa logistica privada una correlacion negativa

importante entre la antigliedad de los empleados y su valoracién del liderazgo. Esto
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sugiere un desgaste gradual en la percepcion de los jefes a medida que aumenta el

tiempo de servicio.

Ambos hallazgos coinciden en la capacidad del instrumento para detectar
fallas concretas en la gestion directiva, ya sean focalizadas o acumulativas. Esto
respalda la recomendacion de implementar una "intervencion organizacional
inmediata, enfocada en el fortalecimiento del liderazgo™ (Mojarrango-Rodriguez y
Escobar-Zabala, 2026, p. 8). Por lo que, se confirma el valor de la herramienta para

guiar el presente proyecto.
> Kudert

El modelo Kudert es una herramienta de evaluacion psicométrica y
conductual que se usa en la gestion del talento humano, la seleccion de personal, el
liderazgo y el desarrollo organizacional. Su objetivo es identificar patrones de
comportamiento, competencias laborales, habilidades cognitivas e inteligencia
emocional en las organizaciones. Esto permite hacer diagnosticos completos sobre el
desempefio y el potencial de los colaboradores. Hoy en dia, Kudert se utiliza en
varios paises de Latinoamérica y es relevante en recursos humanos por su enfoque

multidimensional del comportamiento humano (Kudert, 2025).

La validez del modelo Kudert se basa en la combinacion de metodologias
conductuales y psicométricas respaldadas por métodos cientificos para evaluar el
comportamiento humano. La herramienta evalla de manera integral a la persona, a
través de tres dimensiones: conducta, cognicion y emocién. De esta manera,
comprendemos en profundidad las competencias humanas y el potencial laboral de
las personas. De acuerdo con (Kudert, 2025), esta combinacion permite estudiar de
manera mas amplia el comportamiento de las personas, al incluir variables
relacionadas con inteligencia emocional y habilidades cognitivas, es posible
identificar los factores que influyen en el desempefio y la capacidad de adaptacién
laboral.

La metodologia Kudert se basa en el modelo DISC, creado por William
Moulton Marston en 1928 a partir de su teoria sobre las emociones y el
comportamiento humano. EI modelo DISC clasifica los estilos de conducta en cuatro

dimensiones: dominancia (D), influencia (1), estabilidad (S) y cumplimiento o
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conciencia (C). Esta metodologia ayuda a analizar como las personas enfrentan

desafios, interactGan con otros, responden a normas y manejan la presion (Marston,

1928). Ademas, varias investigaciones y aplicaciones en organizaciones han

mostrado que DISC es util para entender estilos de comunicacion, liderazgo y trabajo

en equipo, sobre todo en procesos de seleccion, coaching y desarrollo organizacional

(DISC Profile, 2025).

Tabla 1. Dimensiones DISC

Clave Dimension

Definicion

D Dominancia

Mide como la persona responde ante los desafios,
problemas y dificultades. Las personas con alta
dominancia son decididas, competitivas y
orientadas a resultados. Tienden a asumir el
control, tomar decisiones rapidas y actuar bajo
presion. Su estilo directo las hace ideales para
roles de liderazgo y resolucién de conflictos.

| Influencia

EvalGa cdmo la persona interactda con los demas
y los influye, la capacidad de comunicar,
persuadir, motivar y el trabajo en equipo. Un
puntaje elevado se asocia con ser extrovertido,
entusiasta, optimista y habil para establecer
relaciones interpersonales.

Solidez /
Estabilidad

Hace referencia a como la persona responde al
cambio y al ritmo del entorno. Quienes puntdan
alto prefieren la estabilidad, la cooperacion y la
serenidad. Demuestran ser pacientes, leales y
escuchan a los demas. Una de sus virtudes es
mantener la calma y trabajar de manera constante
bajo presion.

C Cumplimiento

Mide el grado en que la persona se adhiere a
normas, protocolos y procedimientos
establecidos, asi como su atencion al detalle. Un
puntaje alto demuestra que son analiticos,
detallistas y respetan los estandares de calidad.
Son ideales para tareas que requieren precision,
aunque pueden percibirse como rigidos ante
entornos que demandan flexibilidad.

Dentro de esta metodologia encontramos la herramienta VELNA, la cual

evalla las habilidades cognitivas y procesos de razonamiento. Su evaluacién abarca
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dimensiones relacionadas con razonamiento l6gico, capacidad verbal, orientacién

espacial, razonamiento abstracto y habilidades numéricas, brindando informacion

significativa sobre la capacidad de adaptacién y aprendizaje de los colaboradores

(Kudert, 2025). La inclusion de estas pruebas cognitivas en las organizaciones resulta

fundamental, ya que las habilidades cognitivas influyen de manera directa en el

desempefio laboral y la resolucion de problemas complejos.

Tabla 2. Dimensiones VELNA

Clave Habilidad

Vv Verbal

Definicion
Evalla la capacidad para realizar tareas asociadas a la
comprensién del lenguaje escrito y hablado. Mide el dominio
del vocabulario, la capacidad para comprender textos y la

habilidad para comunicarse a traves del lenguaje.

E Espacial

Evalla la capacidad para organizar mentalmente el tiempo y
el espacio. Permite valorar la capacidad de visualizar objetos
en dos y tres dimensiones, manipular objetos mentalmente y
la orientacion espacial. Estas competencias son importantes

en profesiones de arquitectura, disefio o ingenieria.

L L6gico

Mide la capacidad para identificar causalidades, establecer
relaciones entre elementos y anticiparse a eventos futuros.
Este componente evalla gqué tan bien la persona identifica
patrones y utiliza el razonamiento deductivo e inductivo para
resolver problemas complejos dentro de un enfoque

sistémico.

N Numérico

Evalua la capacidad para realizar operaciones matematicas y
manejar simbolos numéricos mentalmente. Aqui se mide la
rapidez para realizar calculos aritméticos, ademas de la
capacidad para interpretar datos cuantitativos y razonar con

cifras y proporciones.
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Mide la capacidad para realizar representaciones mentales de
la realidad externa e imaginar escenarios. Este apartado
evalua la capacidad de resolver problemas nuevos, adaptarse
A Abstracto ) o
a contextos desconocidos y encontrar formas distintas de
resolver situaciones, sin depender del lenguaje verbal ni

numerico.

Dimensiones VELNA:

Kudert también incluye evaluaciones relacionadas con la inteligencia
emocional y las llamadas "human skills" o habilidades blandas, entre las que se
encuentran el liderazgo, la empatia, la comunicacidn efectiva, el trabajo en equipo, la
resolucion de conflictos y la capacidad de adaptarse al cambio. Hoy en dia, muchas
organizaciones ven estas competencias como un factor clave para fortalecer el
ambiente laboral y potenciar la productividad de sus equipos. Diversos estudios en
gestidn del talento humano sostienen que las competencias socioemocionales
influyen significativamente en el desempefio laboral y en la efectividad del liderazgo

organizacional (Goleman, 1998).

En este marco, el modelo Kudert junto con sus metodologias
complementarias representa un sustento tedrico importante para analizar la
personalidad, el liderazgo y el comportamiento organizacional en la Empresa de
Tecnologia. El uso de herramientas como DISC y VELNA hara posible reconocer
tendencias de comportamiento, capacidades cognitivas y competencias humanas en
los niveles de alta direccidn, aportando asi informacion estratégica que contribuya a
fortalecer el liderazgo, mejorar la comunicacion dentro de la organizacion y

optimizar el ambiente laboral.
4. ldentificacion del Problema

a. Descripcion especifica del problema detectado.

Diversas investigaciones sobre liderazgo en el contexto empresarial
ecuatoriano muestran que las falencias en mandos medios y directivos suelen derivar
en problemas de coordinacion entre equipos, un debilitamiento de la comunicacion
interna y un deterioro en el bienestar de los colaboradores. Los diagnosticos

realizados en este tipo de contextos evidencian con frecuencia niveles altos de riesgo
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en dimensiones como el liderazgo, la comunicacién, el acoso laboral y el desgaste
profesional, entre otras, lo que resalta la importancia de reforzar la interaccion dentro
de las organizaciones a través de una comunicacion mas abierta, el acompafiamiento

constante a los colaboradores y la creacién de un ambiente laboral saludable.

De igual manera, las evaluaciones de competencias de liderazgo que se basan
en modelos de perfil conductual, cognitivo y de inteligencia emocional suelen
encontrar brechas recurrentes en aspectos como la inteligencia emocional, la
influencia interpersonal, la comunicacion estratégica, la resolucion de conflictos y la
motivacion de equipos. Aunqgue los lideres generalmente muestran un manejo
adecuado de las competencias técnicas, operativas y de cumplimiento, los resultados
dejan ver que existen oportunidades de mejora en las habilidades humanas
vinculadas a la gestion de personas. Esta situacion puede afectar el clima laboral, la
productividad y la motivacién de los equipos, e incluso favorecer la fuga de talento,
lo cual respalda la necesidad de implementar un programa de desarrollo enfocado en

fortalecer el liderazgo y las competencias sefialadas como areas de mejora.

b. Evidencia cuantitativa y cualitativa del diagndstico.

El diagndstico se apoy0 en datos duros y en su interpretacion cualitativa. El
Cuestionario de Riesgo Psicosocial del MDT, aplicado a 69 de los 71 colaboradores,
mostré que mas de la mitad (55,1%) esta en riesgo bajo, pero al desagregar por
dimensidn el panorama cambia: Acoso Laboral llega a 29% en riesgo alto y
Liderazgo a 17%, las cifras mas preocupantes del estudio. A esto se suma lo
encontrado en los reportes Kudert de los 11 lideres evaluados, que al ser comparados
con el perfil de "lider ideal" establecido para la empresa, dejan ver brechas notorias,
entre ellas una diferencia de 30 puntos en razonamiento légico y de 18,5 puntos en

dominancia.

Estos numeros, sin embargo, no explican por si solos por qué pasa esto: el
29% de acoso laboral se interpreté con apoyo en Einarsen y Skogstad (1996),
quienes describen el acoso como un patrén de conductas negativas sostenidas en el
tiempo, y el 17% de riesgo en liderazgo se leyd en conexidn con esa misma
dimension, ya que varios autores sostienen que un liderazgo poco efectivo favorece
climas hostiles. Como referencia comparativa para la construccion del perfil ideal de

Kudert, también se tomaron en cuenta los estilos de liderazgo de Isabel, Andrew
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Wright y Santiago Peralta, no con la intencion de replicarlos, sino como un punto de
contraste. Fue precisamente esta combinacion entre datos numeéricos e interpretacion
cualitativa la que permiti6 identificar a Recursos Humanos y Operaciones como las

areas con mayor urgencia de intervencion.

c. Justificacion del impacto organizacional.

Los hallazgos de este tipo de diagnosticos justifican, en la generalidad de los
casos, priorizar la inversién en un plan de desarrollo de liderazgo. Los niveles
elevados de riesgo detectados en las dimensiones de Acoso Laboral y Liderazgo
reflejan un desgaste real en la dinamica diaria de los equipos que, de no atenderse,
tiende a traducirse en mayor ausentismo, fuga de talento y desmotivacion, afectando

directamente la productividad organizacional.

Las evaluaciones de competencias de liderazgo suelen confirmar, ademas,
que este tipo de problema no es aislado: incluso los perfiles mejor evaluados dentro
de la organizacion presentan brechas relevantes frente al perfil de liderazgo ideal
definido, lo cual indica que las brechas identificadas tienden a ser estructurales y a

atravesar distintos niveles jerarquicos.

Por ello, un plan de intervencién efectivo debe priorizar las areas y niveles
jerarquicos con mayores brechas identificadas, sin descuidar el acompafiamiento
individual de los lideres con mayores oportunidades de mejora. En definitiva, aun
cuando una organizacion parta de un entorno psicosocial favorable, las brechas
detectadas representan una oportunidad concreta para fortalecer el liderazgo y

sostener ese clima positivo en el tiempo.
5. Disefio del Proyecto de Intervencion.

a. Objetivo General:

-> Fortalecer las competencias de liderazgo a través del desarrollo de un
programa de microlearning, gamificacion y seguimiento para

empresas ecuatorianas, periodo 2026.

b. Objetivos Especificos:

= Diagnosticar las principales brechas en las competencias de liderazgo,

mediante la aplicacion e instrumentos de evaluacion organizacional,
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con el fin de identificar las necesidades de desarrollo durante el
periodo 2026.

= Disefiar un programa de desarrollo de liderazgo durante el segundo

semestre, 2026 basado en estrategias de microlearning, gamificacion

y aprendizaje experimental, alineado con las necesidades identificadas

en el diagnostico e investigaciones previas en otras organizaciones.

- Disenfar recursos digitales, materiales de apoyo e indicadores de

seguimiento para promover el aprendizaje y evaluar el desarrollo de

los participantes durante la ejecucién del programa.

6. Recursos involucrados:

a. Humanos

Tabla 3. Recursos Humanos involucrados

Rol

Gerencia General

Funcion Principal

Responsable de aprobar el plan de desarrollo de competencias
de liderazgo, brindar respaldo institucional y autorizar los
recursos necesarios para la implementacion de las estrategias
de fortalecimiento del liderazgo.

Departamento de
Talento Humano

Encargado de coordinar la ejecucion del proyecto, brindar
soporte, realizar el seguimiento de actividades y supervisar el
cumplimiento del cronograma e indicadores establecidos.

Mandos Directivos

Participantes principales del plan de desarrollo, formaran parte
de los procesos de capacitacion, evaluacion y fortalecimiento
de competencias de liderazgo.
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b. Financieros

Tabla 4. Presupuesto interno

Categoria Concepto Esct:i?;? do

Costos Fijos

Son los recursos necesarios para disefiar

y ejecutar el programa de desarrollo de | Plataforma de disefio $45 c/mes

liderazgo. La principal caracteristicaes | Anymaker.ai

que permanecen constantes durante la

ejecucion del proyecto.
_Cr_eglltos Kudert, eva_luacmn $398 x 11
inicial de competencias de créditos
liderazgo (11 colaboradores)

Costos Variables

Son los gastos que dependen

dir(_ec_tamente de la ejecucion de las Créditos MLQ evaluacion

actividades contempladas en el inicial y final de estilos de | >°20 X 11

programa de desarrollo de !lde.razgo. liderazgo (11 colaboradores) créditos

Estos pueden aumentar o disminuir

segun la cantidad de participantes, el

nGmero de actividades realizadas, etc. | Suministros de logistica. $20
Kit de camino hacia el $37,50 c/u
liderazgo + certificado de total
graduacion (11 lideres). $412,50

Total $1425.50

Nota: Los valores presentados corresponden a estimaciones referenciales calculadas
de manera anual, tomando como base costos promedio del mercado para
actividades de capacitacion y acciones de desarrollo organizacional. Estos montos
pueden variar segun ajustes en la planificacion o disponibilidad de recursos.

Se recomienda reservar entre el 5% y el 15% del presupuesto total para garantizar la
continuidad y adaptabilidad del proyecto, en caso de imprevistos 0 modificaciones en

la planificacion del programa.

Solale LN AWl a0 AWM 159 del presupuesto total $1425,50 $213,83
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Tabla 5. Presupuesto Total del Plan de Desarrollo de Liderazgo

Categoria Costo

Costos Fijos + Costos Variables $1425,50
Fondos de Contingencia $213,83
Total Estimado $1639,33

Tabla 6. Presupuesto Cliente

Concepto Costo

Costo por participante $400 x
lider
Total $4400,00

Nota: Los valores presentados corresponden a estimaciones referenciales, calculadas
de forma anual y con base en costos promedio de mercado para actividades de
capacitacion y desarrollo organizacional. Estos montos podrian variar segun ajustes
en la planificacion o en la disponibilidad de recursos.

La consultora obtiene una ganancia neta de $2760,68 por la implementacion del

programa de microlearning, lo que equivale a un ROI del 168,40%.

c. Tecnoldgicos

La propuesta de desarrollo de liderazgo se sustenta en una metodologia de
aprendizaje digital que combina capsulas de microlearning, autoevaluaciones,
andlisis de casos y evaluacion continua. Su ejecucion requiere, por tanto, recursos
tecnologicos capaces de generar contenidos audiovisuales, sostener la comunicacion
entre los participantes y dar seguimiento al proceso formativo, de modo que la
experiencia de aprendizaje resulte dindmica, flexible y adaptable a distintos estilos de

aprendizaje.

El programa se ejecutara sobre una plataforma virtual desarrollada en Google
Sites (version gratuita), donde se alojaran los contenidos formativos, las evaluaciones
y las actividades de seguimiento. Desde este entorno, los participantes accederan de

forma estructurada a los médulos de primeros pasos hacia el liderazgo, inteligencia
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emocional, decisiones estratégicas, comunicacion, retroalimentacion y liderazgo

transformacional.

Las cépsulas de microlearning y los materiales didacticos se disefiaran en
Genially herramienta que permite construir recursos visuales, infografias,
presentaciones y contenidos interactivos alineados con las competencias detectadas
en el diagnostico organizacional y en Animaker.ai, empleada para la edicion de
contenido multimedia. Google Workspace, por su parte, servira de apoyo para la
elaboracion de documentos, reportes, presentaciones y matrices de seguimiento del

proyecto.

La interaccion entre los participantes se canalizara a través de Google Meet,
espacio donde se realizaran las sesiones de retroalimentacién y las reuniones de
seguimiento, sosteniendo asi la comunicacion continua y el aprendizaje colaborativo

a lo largo del programa.

Para la evaluacion y el monitoreo se utilizar4 Google Forms, con el cual se
aplicaran encuestas de satisfaccion, evaluaciones de aprendizaje y mecanismos de
retroalimentacién. A esto se suma Kudert, empleada en la evaluacion inicial y final
de las competencias de liderazgo, lo que permitira medir la evolucion de los
participantes y el impacto real del programa frente a las brechas detectadas en la fase
diagndstica.

En conjunto, este conjunto de herramientas sostiene la implementacion vy el
seguimiento de las actividades de capacitacion, asi como el acompafiamiento de los

participantes a lo largo de su proceso de desarrollo.



7. Cronograma del Proyecto

Tabla 7. Cronograma de Disefio, elaboracion y aprobacién de contenido
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CRONOGRAMA DE ELABORACION Y DISENO DEL PLAN DE DESARROLLO

Junio Julio
KPI
N Temas a desarrollar 53 S4 51 Actividades Clave Responsable Formacion Entregables
Planificacion y Preparacién del Programa de Aprobacion del proyecto, definicion de participantes,

1 desarrollo de liderazgo tematica del contenido, y herramienta de sccializacién.
2 Médulo 1: Primeros Pasos Hacia el Liderazgo X i 100% del

. : . } Gerencia .
3 Mddulo 2: Inteligencia Emocional X General y programa Plan de trabajo aprobado,

. . . . A . L aprobado y entrega de Kits de bienvenida y
4 Médulo 3: Gestidn Estratégica x Desarrollo de cépsulas, actividades précticas y Talento pagina web pagina web
5 Médulo 4: Comunicacién y Retroalimentacién x autodiagnéstico. Revision y aprobacion. Humano habilitada
6 Mddulo 5: Liderazgo Transformacianal X
7 Socializacion y aprobacion final para ejecucién




Tabla 8. Cronograma de ejecucion

Mes 1

CRONOGRAMA DE EJECUCION DEL PROGRAMA DE DESARROLLO
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N Temas a desarrollar

|s1] 52| 53] 54] 51] 52| 53] 51

Actividades Clave

Responsable

KPI de Resultado

Entregables

Socializacion, y camparia de
comunicacian

-
=

Entrega de Kit de Camino hacia el

2 Liderazgo X
Madulo 1: Primeres Pasos Hacia

3 el Liderazgo X

4 Mddulo 2: Inteligencia Emocional X

5 Mdédulo 3: Gestion Estratégica

Mbodulo 4: Comunicacion y
6 Retroalimentacion

Madulo 5: Liderazgo
7 Transformacicnal

Superacion de retos
8 X X
9 Seguimienta continuo X X

Evaluacion Final del Programa

10

Reuniones con los lideres. Explicar el objetivo del Plan a
ejecutarse

Talento Humano hara |a enirega de los Kits de Liderazgo a
los parlicipantes

Microlearning, ejercicios de autoconocimiento, andlisis de
casos, evaluacion de conocimientos. Finalizacion de
médulos = (Madulos completados / Modulos asignados) x
100

Cada lider debera superar 3 retos por cada médulo para
completar el camino al liderazgo. Cumplimiento de retos =
(Retos completados / Retos propuestos) x 100

Tasa de participacién en el programa = (Lideres que
participaron / Lideres convocados) » 100
Satisfaccion del participante = Promedio obtenido en la
encuesta de salisfaccion (escalade 1a 5)

Tasa de finalizacion del programa = (Lideres graduados /
Lideres inscritos) x 100

Gerencia General
y Talento
Humano

Talento Humano

Talento Humanao
Participantes

Participantes y
Talento Humano

Talento Humano

Talento Humano
y Consultor

100% del programa aprobado y plataforma habilitada

100 % de los Kits entregados

100% culminacion del modula y de las aclividades

finalizadas por los participantes

100% de lideres cumplen los retos

Participacion en el programa 0% z 90%
Salisfaccion de parlicipantes 0% 2 85%
Tasa de finalizacion 0% = 100%

Plan de trabajo aprobado, listado de
participantes, cronograma oficial.
Plataforma Microlearning

Kit

Evaluacion del contenido del médulo

Google forms con las evidencias de
los cumplimientos de los retos,
insignias asignadas y mapa
completo.

Informe de seguimiento intermedio

Informe Ejecutivo
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8. Estrategias de Intervencion

La estrategia de intervencion consiste en el disefio e implementacion del
programa de microlearning "Leadership Journey", dirigido a lideres de empresas
ecuatorianas. Se trata de un programa de formacion virtual organizado en cinco
maodulos que abordan las competencias identificadas como prioritarias durante el
diagnostico: liderazgo, inteligencia emocional, gestion estratégica, comunicacién
efectiva y liderazgo transformacional, ademas, el programa incorpora elementos de
gamificacion mediante un recorrido en el mapa que simboliza el camino hacia el

liderazgo. Ver Anexo 7y 8

Los participantes obtienen insignias conforme completan cada modulo y

demuestran la adquisicion de las competencias propuestas.

Cada modulo esta conformado por capsulas de aprendizaje de corta duracion,
actividades practicas, ejercicios de reflexion, herramientas de autodiagndstico y
evaluaciones de aprendizaje, con el proposito de facilitar la incorporacidn progresiva

de conocimientos y su aplicacion inmediata en el trabajo cotidiano.

Como actividad de cierre, cada participante debera cumplir los tres retos
asignados por cada médulo, en donde deberan de colocar la calcomania

correspondiente en el mapa del “Leadership Journey”.

La propuesta se fundamenta en el microlearning como metodologia de
aprendizaje corporativo. Este enfoque plantea que los contenidos breves, especificos
y orientados a resolver situaciones concretas favorecen una mayor retencién del
conocimiento y facilitan su aplicacion inmediata en el puesto de trabajo,
especialmente en procesos de formacion continua y desarrollo de competencias
(Hug, 2005; Kapp y Defelice, 2019). Adicionalmente, el programa incorpora
contenidos audiovisuales y experiencias practicas que permiten atender las distintas
preferencias de aprendizaje, favoreciendo una mayor comprension, retencion y

transferencia de los conocimientos al desempefio laboral.

El programa integra aportes de diversos autores cuyas propuestas responden a
las necesidades detectadas en el diagndstico organizacional. La vision de Robin
Sharma resalta que el liderazgo se ejerce a partir de la influencia y la responsabilidad

personal, independientemente del cargo ocupado. Daniel Goleman aporta el
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desarrollo de la inteligencia emocional como base para la autogestion y las relaciones
interpersonales. Radhakrishnan Pillai incorpora principios de liderazgo estratégico y
toma de decisiones, mientras que Patterson, Grenny, McMillan y Switzler enfatizan
la importancia de la comunicacidn efectiva en situaciones complejas. Finalmente,
Kouzes y Posner proponen el liderazgo transformacional como un proceso capaz de

movilizar equipos, generar compromiso y promover el cambio organizacional.

La implementacion del programa se desarrollara mediante una plataforma
virtual de Google sites, lo que permitird que los lideres accedan a los contenidos de
forma flexible y compatible con sus responsabilidades laborales. Esta modalidad
favorece el aprendizaje continuo sin afectar la operacion diaria de la empresa y

facilita el seguimiento individual del progreso de cada participante.

La incorporacion de estos recursos busca fortalecer la motivacion durante el
proceso formativo y promover una mayor participacion mediante la aplicacion de
elementos de gamificacion, de esta manera el avance en el programa se convierte en

una experiencia de aprendizaje mas dinamica, tangible y significativa.
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lustracion 2. Flujograma de Gamificacion del Participante “Leadership Journey

LEADERSHIP
JOURNEY

INSTRUCTIVO DEL PARTICIPANTE

INICIO DEL VIAJE
v 0 (2] i R

—~ Il £ )
-~— e
ll R R
Recibir el kit Leer instructivos Escanear QR
Kit recibido Comprensién del programa  Acceso a la plataforma

V)

DESARROLLO DEL MODULO
o e

, e \

Iniciar el viaje Compl Selecci Cumplir Registrar
Mbdulo habilitado actividades tarjetas de retos 3retos evidencias
Modulo Retos Retos Evidencias

completado identificados ejecutados registradas

v

VNN SEGUIMIENTO Y GAMIFICACION
o (2] (3] (4]

Qs (Q)

Consultar Obtener Actualizar Reclamar
ranking sticker mapa insignia
Posicién Sticker Mapa Insignia

li ignad lizad obtenida

Continuar
niveles
Avance integral

Completar Graduacion
Leadership Journey Certificacion final con
Ruta completada insignia “Lider”

Transformacional”

© ©

DIAGNOSTICAMOS. TRANSFORMAMOS. TRASCENDEMOS

Cada paso te acerca a converitrte en el lider que transforma
personas, equipos y organizaciones.
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Accede a la pagina web aqui: Leadership Journey

lustracion 3. ¢ Quiénes somos?
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9. Roles Clave y Actividades Asignadas

Tabla 9. Distribucion del trabajo entre los miembros del equipo.

Fase ‘
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Diagnostico Inicial

Actividades

Anadlisis de resultados de Riesgos
Psicosociales (MDT)

Responsable

Sofia Cerda
Johana Yadaicela
Nicolés Vega
Sofia Amarillo

Thalia Caceres

Aplicacion de Kudert/MLQ

Sofia Cerda

Identificacion de brechas de liderazgo

Elaboracion del informe diagndstico

Disefio del
programa
formativo

Definicion de objetivos

Seleccidn de competencias criticas
Disefio de mddulos de microlearning
Elaboracion de evaluaciones

Desarrollo de plataforma Google Sites

Socializacion y
lanzamiento

Presentacion del programa

Inscripcién de participantes

Entrega del Kit Camino al Liderazgo
Capacitacion sobre uso de la plataforma

Primeros pasos hacia el liderazgo

Sofia Cerda
Johana Yadaicela
Nicolas Vega
Sofia Amarillo
Thalia Caceres

Sofia Cerda

Ejecucion del

Inteligencia Emocional para lideres

Thalia Caceres

microlearnig

Gestion Estratégica

Johana Yadaicela

Comunicacién y retroalimentacion

Nicolas Vega

Liderazgo transformacional

Sofia Amarillo
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Sesiones de retroalimentacion

Reuniones por Google Meet
Acompafiamiento y

e Seguimiento individual
seguimiento

Resolucion de dudas

Monitoreo de avances

Aplicacion MLQ

Evaluacién de Encuesta de satisfaccion

Impacto Comparacion de indicadores Sofia Cerda
Informe de resultados Johana Yadaicela
Nicolés Vega

Sesion de graduacion

. - - . Sofia Amarillo
Asignacion del certificado de graduacion

i6 L . Thalia Céceres
Sesion de Entrega de la insignia dorada de Lider
Graduacion )
Transformacional

Reconocimiento por el logro alcanzado

10. Evaluacién del Impacto

El programa contara con un proceso de seguimiento orientado a monitorear
su nivel de ejecucion y cumplimiento. Para ello, se estableceran indicadores
cuantificables que permitan evaluar aspectos como la participacion de los lideres, la
finalizacion de los médulos formativos, la aprobacion de las evaluaciones, el
cumplimiento de los retos propuestos, la satisfaccion de los participantes y la
culminacion del programa. Estos indicadores permitiran verificar el desarrollo de la
intervencion y facilitaran la toma de decisiones para fortalecer futuras

implementaciones del programa.

Para evaluar el impacto del programa “Leadership Journey”, se aplicara el
Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ) después de la intervencion. El MLQ
es una herramienta que permite conocer cdmo se manifiestan diferentes estilos de
liderazgo, principalmente el transformacional, transaccional y pasivo/evitativo. Su
aplicacion permitira tener una referencia inicial y posteriormente comparar los

resultados obtenidos al finalizar el programa.
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La incorporacion del MLQ se justifica principalmente porque permite evaluar
de una manera mas clara si el programa realmente generé cambios en el estilo de
liderazgo. A diferencia de una evaluacion diagnostica, el MLQ puede aplicarse antes
y después de la intervencion, lo que facilita comparar los resultados y observar si
hubo una mejora en las competencias de liderazgo transformacional trabajadas

durante el programa.

Ademas, el MLQ esta directamente relacionado con el enfoque de liderazgo
que se desarrolla en “Leadership Journey”, por lo que existe una conexién entre lo
que se ensefia durante el programa y aquello que posteriormente se evalla. Esto
permite que la medicion de resultados sea mas coherente y que los cambios puedan

analizarse de una forma mas objetiva.

Otro aspecto importante es que el MLQ puede recoger tanto la percepcion del
propio lider como la de sus colaboradores. Esto permite realizar una evaluacién 360°
y conocer si los cambios que el lider identifica en su desempefio también son

percibidos por las personas que trabajan con él.

De esta manera, el proceso queda mas completo: Kudert permite conocer las
caracteristicas y brechas individuales de los lideres, mientras que el MLQ ayuda a
comprobar si, después de la intervencion, esas brechas fueron trabajadas y si
realmente se fortalecieron las competencias relacionadas con el liderazgo

transformacional



Tabla 10. KPIs con metas cuantificables

Responsable

Formula KPI
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Entregables

Talento
Humano /
Gerencia

General

Tasa de participacion en
el programa = (Lideres
que participaron / Lideres
convocados) x 100

Participacion en el
programa 0% > 90%

Registro de
participantes.

Participantes /
Talento
Humano

Finalizacion de mddulos
= (Médulos completados /
Modulos asignados) x
100

Tasa de finalizacion
0% > 100%

Reporte de avance

individual y
modulos

completados en la

plataforma.

Evidencias de los
retos, validacion
de actividades y
actualizacion del

mapa de progreso.

Participantes /
Talento
Humano

Cumplimiento de retos =
(Retos completados /
Retos propuestos) x 100

Tasa de finalizacion
0% > 100%

Participantes /

Satisfaccion del
participante = Promedio

Satisfaccion de

Informe
consolidado de

Talento obter]ido en la encuesta participantes 0% > satisfacci()_n y
Humano de satisfaccion (escala de 85% recomendaciones
lab) de mejora.
Participantes / T . Registro de
Tasa de finalizacion del ... .. | lideres graduados,
Talento programa = (Lideres Tasa de finalizacién entrega de
- 0 0
HGlérg?]ré?a/ graduados / Lideres 0% = 100% insignias y
General inscritos) x 100 certificados de

culminacion.
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a. Herramientas de evaluacién y analisis posterior

Para verificar el cumplimiento de los objetivos del programa y el impacto de
las acciones implementadas, se utilizaran diferentes herramientas de seguimiento a lo
largo de la intervencion. Durante el desarrollo de los médulos se llevara un registro
de la participacion de los lideres en la plataforma virtual. De igual forma, al concluir
cada mddulo vy al finalizar el programa, se aplicaran encuestas de satisfaccion
mediante Google Forms con el fin de conocer la opinién de los participantes sobre la
utilidad de los contenidos, la metodologia empleada y la posibilidad de aplicar los

conocimientos adquiridos en su entorno de trabajo.

Por ultimo, se revisaran los retos ejecutados por cada participante en cada
maodulo como evidencia de la aplicacion practica de los aprendizajes adquiridos. Este
anélisis permitira conocer la manera en que los lideres incorporan las herramientas
desarrolladas durante el programa y valorar el aporte que tendra la intervencién al

fortalecimiento del liderazgo y a la mejora del entorno organizacional.

11. Resultados Esperados y Sostenibilidad

Con “Leadership Journey” buscamos cambios reales en los lideres y en las
empresas mediante los conocimientos adquiridos. La metodologia propuesta podria
contribuir al fortalecimiento de las competencias de liderazgo mejorando la
comunicacion, el manejo de conflictos y promover un ambiente de trabajo mas

saludable.

Por otro lado, con la integracion del microlearning y las estrategias de
gamificacion se pretende incrementar la participacion y permanencia de los lideres
durante todo el proceso formativo. El sistema de retos, niveles, insignias y
reconocimientos convierte el aprendizaje en una experiencia que motiva a los
participantes a completar cada modulo y aplicar los conocimientos adquiridos antes
de avanzar al siguiente nivel. De esta manera, el programa de “Leadership Journey”
propone una metodologia estructurada y replicable que puede adaptarse a las
necesidades de diferentes empresas ecuatorianas interesadas en fortalecer las
competencias de liderazgo de sus equipos. También, se recomienda que las
organizaciones incorporen el programa “Leadership Journey” como parte del plan

anual de capacitacion, de modo que los lideres actuales como quienes asuman
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posiciones de liderazgo en el futuro tengan acceso a un plan de desarrollo.
Asimismo, es conveniente dar seguimiento y monitorear el avance de los
participantes considerando el cumplimiento de los médulos, la ejecucion de los retos
practicos, las evidencias de aprendizaje, las actividades practicas, los retos

completados y la encuesta de satisfaccion.

12. Conclusiones y recomendaciones

a) Conclusiones

Con la aplicacion de la metodologia Kudert en el diagndstico logramos
identificar las brechas en las competencias de liderazgo, dando como resultado
falencias en inteligencia emocional, influencia, comunicacion, gestion de equipos y
liderazgo transformacional. Junto con el analisis de los informes del Cuestionario de
Riesgos Psicosociales previamente aplicado se pudo relacionar las caracteristicas

encontradas en el liderazgo con las condiciones presentes en el entorno laboral.

El diagndstico organizacional y la revision de la literatura evidencian que el
liderazgo constituye una oportunidad de mejora presente en diversas empresas
ecuatorianas, fortalecer las competencias de liderazgo resulta fundamental, ya que
estas influyen directamente en el bienestar de los colaboradores, la productividad de
los equipos y el logro de los objetivos organizacionales. Es por eso que
desarrollamos la metodologia replicable “Leadership Journey” integrando el
microlearning, la gamificacion y la diversidad de recursos visuales, auditivos y
experimentales, los cuales pueden ser aplicados en procesos de aprendizaje
corporativo, mejorando de esta manera la adquisicion del conocimiento y las
habilidades.

Para facilitar el aprendizaje utilizamos recursos digitales y el kit leadership
journey, los cuales permiten realizar el seguimiento del programa. A traveés del
desarrollo de la plataforma virtual, con capsulas de microlearning, recursos
audiovisuales, actividades de gamificacién y aprendizaje podemos evaluar a los

participantes y seguir su proceso de aprendizaje.

Finalmente, el principal aporte de este proyecto consiste en proponer una

metodologia replicable que puede servir como referente para empresas ecuatorianas
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interesadas en fortalecer sus procesos de desarrollo de liderazgo, mas alla del caso de

estudio que dio origen a la propuesta.

b) Recomendaciones

Se recomienda que las organizaciones realicen un seguimiento a la evolucién
de las competencias de liderazgo, aplicando nuevamente las herramientas de
diagndstico. Estas evaluaciones periddicas permitirdn comparar los resultados con el

diagnostico inicial.

Con base en estos resultados, se recomienda que las organizaciones prioricen
la implementacion de programas de formacion como “Leadership Journey” para

lideres, como un proceso previo a asumir cargos de liderazgo o de direccion.

Finalmente, se propone que posterior a la ejecucion del programa
“Leadership Journey” se implemente un sistema integral de seguimiento y
evaluacion con herramientas como Kudert y MLQ que permita medir el impacto en

el bienestar de los colaboradores y desempefio de sus equipos.
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14. Anexos
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Anexo 2. Cuestionario de Evaluacion de Riesgos Psicosociales

Ilustracion 7. Cuestionario de Evaluacion de Riesgos Psicosociales

Ministerio Goblerno SRESDENTE 0
del Trabajo  delEcuad or‘

CUESTIONARIO DE EVALUACION PSICOSOCIAL EN ESPACIOS LABORALES

par: el
1 EI cuestionario es enOnlma es declr no se SOlK:IIﬂ informacion personal sobre el participante.
ki es decir que se ha de guardar, mantener y emplear con estricta cautela la informacion obtenida.
3. Complslar todo el cussllonano requiere entre 15 a 20 minutos.
4. Antes de responder, leer detenidamente cada pregunta y opcion de respuesta. En este punto es necesario identificar y valorar todos aquellos factores del
ambito psicosocial que pueden representar un riesgo para la salud y el bienestar laboral

5. Utilizar lapiz o esfero para marcar con una “X" la respuesta que considere que describe mejor su Es todos los items del
i0, en caso de error en la respuesta encerrar en un circulo la mismay la

6. No existen respuestas correctas o incorrectas

7. Evitar distracciones mientras completa el en caso de solicitar asistencia al facilitador.

8. El cuestionario tiene una seccion denominada “observaciones y comentarios”, que puede ser utilizada por los 5 en caso de sugl ias u

9. Los resultados finales de la evaluacion seran alos

Muchas gracias por su colaboracion

DATOS GENERALES

[s¥Area de trabajo Administrativa: Operativa
fiinaune Técnico /
9 Tecnoldgico
Educacion basica Tercer nivel
[ Nivel mas alto de instruccion (Maque una sola opcion)
Educacion media Cuarto nivel
Bachillerato Otro
0-2aios 11-20afios
Ll Antigledad, afios de experiencia dentro de la empresa o institucion: g
3-10afios superior a 21
16-24 afios 44-52afios
o
(el Edad del trabajador o servidor: 25-34afos superior a 53
35-43afios
Alr0 -
ndigaa ecuatoriano:
Ll Auto-identificacion étnica Mestizo/a Blanco/a:
Montubio/a: Otro:
Sexo del trabajador o servidor. Mujer: Hombre:
CARGA Y RITMO DE TRABAJO Completamente de  Parcialmente de Poco de En desacuerdo (1)
Acuerdo (4) Acuerdo (3) acuerdo (2)
que son
que me fueron asignadas no me causan
Tengo suficiente tiempo para realizar todas las actividades que me han sido
encomendadas dentro de mi jornada laboral




Suma de puntos de la dimension m

DESARROLLO DE COMPETENCIAS
Completamente de
item Acuerdo (4)

Poco de
acuerdo (2)

Parcialmente de

Acuerdo (3) En desacuerdo (1)

Considero que tengo los suficientes conocimientos, habilidades y destrezas para
desarrollar el trabajo para el cual fui contratado

En mi trabajo aprendo y adquiero nuevos conocimientos, habilidades y destrezas de
mis compafieros de trabajo

En mi trabajo se cuenta con un plan de carrera, capacitacion y/o entrenamiento para
el desarrollo de mis conocimientos, habilidades y destrezas

En mi trabajo se evalua objetiva y periédicamente las actividades que realizo

Suma de puntos de la Dimension

LIDERAZGO Completamente de  Parcialmente de Poco de
item Acuerdo (4) Acuerdo (3) acuerdo (2)
En mi trabajo se reconoce y se da crédito a la persona que realiza un buen trabajo o
logran sus objetivos

Mi jefe inmediato esta dispuesto a escuchar propuestas de cambio e iniciativas de
trabajo

Mi jefe inmediato establece metas, plazos claros y factibles para el cumplimiento de
mis funciones o actividades

Mi jefe inmediato interviene, brinda apoyo, soporte y se preocupa cuando tengo
demasiado trabajo que realizar

Mi jefe inmediato interviene, brinda apoyo, soporte y se preocupa cuando tengo
demasiado trabajo que realizar

Mi jefe inmediato pone en consideracion del equipo de trabajo, las decisiones que
pueden afectar a todos.

Suma de puntos de la Dimension

En desacuerdo (1)

MARGEN DE ACCION Y CONTROL omple entede P ente de Poco de
En mi trabajo existen espacios de discusion para debatir abiertamente los problemas
comunes y diferencias de opinion
Me es permitido realizar el trabajo con colaboracioén de mis compafieros de trabajo

ly/u otras areas
Mi opinion es tomada en cuenta con respecto a fechas limites en el cumplimiento de
mis actividades o cuando exista cambio en mis funciones

Ml Se me permite aportar con ideas para mejorar las actividades y la organizacion del

M trabajo

ORGANIZACION DEL TRABAJO omple ente de Parcialmente de Poco de

Ml Considero que las formas de comunicacion en mi trabajo son adecuados, accesibles
y de facil comprension

0 En mi trabajo se informa regularmente de la gestion y logros de la empresa o
institucion a todos los trabajadores y servidores
En mi trabajo se respeta y se toma en consideracion las limitaciones de las personas
con discapacidad para la asignacion de roles y tareas
En mi trabajo tenemos reuniones suficientes y significantes para el cumplimiento de
los objetivos

Las metas y objetivos en mi trabajo son claros y alcanzables

4 Siempre dispongo de tareas y actividades a realizar en mi jornada y lugar de trabajo

RECUPERACION Completamente de  Parcialmente de Poco de
Acuerdo (4) Acuerdo (3) acuerdo (2)

En desacuerdo (1)

En mi trabajo se me permite realizar pausas de periodo corto para renovar y
recuperar la energia




En mi trabajo tengo tiempo para dedicarme a reflexionar sobre mi desempefio en el
trabajo

Tengo un horario y jornada de trabajo que se ajusta a mis expectativas y exigencias
laborales

Todos los dias siento que he descansado lo suficiente y que tengo la energia para
iniciar mi trabajo

Suma de puntos de la Dimension 0 m

SOPORTE Y APOYO Completamente de  Parcialmente de Poco de
NR item Acuerdo (4) Acuerdo (3) acuerdo (2)

En desacuerdo (1)

El frabajo esta organizado de tal manera que fomenta la colaboracion de equipo y el
dialogo con otras persocnas

kX8 En mi trabajo percibo un i de comparierismo y bienestar con mis colegas
En mi trabajo se brinda el apoyo necesario a los trabajadores susfitutos o
trabajadores con algun grado de discapacidad y enfermedad

En mi trabajo tengo acceso a la atencioén de un médico, psicologo, trabajadora social,
ero, etc. en situaciones de crisis y/o rehabilitacion

OTROS PUNTOS IMPORTANTES Completamente de Parcialmente de Poco de

ftem Acuerdo (4) Acuerdo (3) o2 En desacuerdo (1)

Las directrices y metas que me autoimpongo, las cumplo dentro de mi jornada y
horario de trabajo

Los espacios y ambientes fisicos en mi trabajo brindan las facilidades para el acceso
de las personas con discapacidad

Considero que mi trabajo esta libre de amenazas, humillaciones, ridiculizaciones,
burlas, calumnias o difamaciones reiteradas con el fin de causarme dafio.

En mi trabajo estoy libre de conductas sexuales que afecten mi integridad fisica,
psicolégica y moral

Considero que el trabajo que realizo no me causa efectos negativos a mi salud fisica
y mental

L5 Me resulta facil relajarme cuando no estoy lo

Siento que mis problemas familiares o personales no influyen en el desempefio de
las actividades en el trabajo
Las instalaciones, ambient:

equipos, inaria y herramientas que utilizo para

Tengo un frabajo libre de conflictos estresantes, rumores maliciosos o calumniosos
sobre mi persona.

En mi trabajo se respeta mi ideologia, opinién politica, religiosa, nacionalidad y
orientacion sexual.

efc, mismo que causa y perjudica mi i labaral

Puedo dejar de pensar en el trabajo durante mi tiempo libre (pasatiempos,
actividades de recreacion, ofros)

L1 Considero que me encuentro fisica y mentalmente saludable

Suma de puntos de la Dimensién 0 Puntos

OBSERVACIONES Y COMENTARIOS

Tu puntaje Riesgo Bajo Riesgo Medio Riesgo Alto
RESULTADO GLOBAL (Suma del puntaje de todas las dimensiones) 0 175 a 232 117 a 174 58 a 116
RESULTADO POR DIMENSIONES Tu puntaje Riesgo Bajo Riesgo Medio Riesgo Alto
Carga y ritmo de trabajo 0 13a16 8a12 4a7
Desarrollo de competencias 0 13 a 16 8a12 4a7
Liderazgo 0 18 a 24 12a17 6a11
Margen de accion y control 0 13 a 16 8a12 4a7
Organizacion del trabajo 0 18 a 24 12a17 6a11
Recuperacion 0 16 a 20 10a 15 5a9
Soporte y apoyo 0 16 a 20 10a15 5a9
Oftros puntos importantes 0 73 a 96 49a72 24a48

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Cada pregunta del cuestionario tiene 4 opciones de respuesta, con una puntuacion de 1 a 4, de forma tal que el menor puntaje indica un mayor riesgo en esa
dimension. De acuerdo con el resultado de la aplicacion de este instrumento, los puntajes se separan en terciles, para cada una de las dimensiones. Esto
permite clasificar en los rangos “bajo”, “medio” y “alto” a la exposicion a cada uno de los factores de riesgo psicosocial.

Interpretacion de Resultados:

Bajo: El riesgo es de impacto potencial minimo sobre la seguridad y salud, no genera a corto plazo efectos nocivos. Estos efectos pueden ser evitados a través
de un monitoreo periédico de la frecuencia y probabilidad de que ocurra y se presente una enfermedad ocupacional, las acciones iran enfocadas a garantizar
que el nivel se mantenga

Medio: El riesgo es de impacto potencial moderado sobre la seguridad y salud puede comprometer las mismas en el mediano plazo, causando efectos nocivos
para la salud, afectaciones a la integridad fisica y enfermedades ocupacionales. En caso de que no se aplicaren las medidas de seguridad y prevencion
correspondientes de manera continua y conforme a la necesidad especifica identificada, los impactos pueden generarse con mayor probabilidad y frecuencia.
Alto: El riesgo es de impacto potencial alto sobre la seguridad y la salud de las personas, los niveles de peligro son intolerables y pueden generar efectos
nocivos para la salud e integridad fisica de las personas de manera inmediata. Se deben aplicar las medidas de seguridad y prevencion de manera continua y
conforme a la necesidad especifica identificada para evitar el incremento a la probabilidad y frecuencia.

Si en algun apartado la puntuacion obtenida se sittia en el intervalo Alto, vuelva a leer las preguntas de este apartado, éstas le daran pistas de cual puede ser el
origen del problema y lo ayudaran a interpretar los resultados.

Puede manifestar el problema a su jefe inmediato, superior o encargado de la administracién de talento humano de la institucion donde usted presta sus
servicios
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Anexo 3. Perfil ideal de Liderazgo de Kudert

llustracion 8. Informe perfil ideal de Liderazgo Kudert

®

Kudert Cards kudert

Levantamiento Perfil ideal

LIDER IDEAL JR - PK14

Caracteristicas PK

Persuasivo/a, Orientado/a a la accién, Disfruta los retos

Descripcién PK

La clave para entender este perfil es la accion. La mayor parte del tiempo, esta persona prefiere
estar involucrada en alguna actividad que ponga a prueba y desarrolle sus habilidades, de manera
que disfruta realizar tareas retadoras y ejercer cargos de alta responsabilidad. Aunque se orienta a
trabajar de manera independiente, tiene la habilidad de persuadir a otras personas para que apoyen
sus esfuerzos, especialmente si se trata de actividades rutinarias.

Conducta Dominancia (70)
PK = 1 4 Influencia (60)
D I s C Solidez (20)

Cumplimiento (50)
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Verbal (100)

Espacial (80)

Légico (100)

Numérico (75)

Abstracto (90)

Q)  Emocion Reflexividad (70)

100

Espontaneidad (30)

Reflexividad

Mesura

Espontaneidad

Anexo 4. Tabulacién Resultados de la Evaluacion de Riesgo Psicosocial

Tabla 11. Distribucion de resultados por dimensiones de la evaluacion de riesgo

psicosocial

DIMENSIONES DEL
| CUESTIONARIO RIESGO BAJO | RIESGO MEDIO

DIMENSION 1. CARGA

0
Y RITMO DE TRABAJO 39%

59% 1%

DIMENSION 2.
DESARROLLO DE 46%
COMPETENCIAS

49% 4%

DIMENSION 3.

0
LIDERAZGO 5%

28% 17%

DIMENSION 4.
MARGEN DE ACCION Y 51%
CONTROL

43% 6%
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DIMENSION 5.
ORGANIZACION DEL
TRABAJO

59%

38%

3%

DIMENSION 6.
RECUPERACION

38%

57%

6%

DIMENSION 7.
SOPORTE Y APOYO

41%

52%

7%

DIMENSION 8. OTROS
PUNTOS
IMPORTANTES

61%

38%

1%

DIMENSION 8.1. OTROS
PUNTOS
IMPORTANTES: ACOSO
DISCRIMINATORIO

68%

32%

0%

DIMENSION 8.2. OTROS
PUNTOS
IMPORTANTES: ACOSO
LABORAL

33%

38%

29%

DIMENSION 8.3. OTROS
PUNTOS
IMPORTANTES: ACOSO
SEXUAL

74%

19%

7%

DIMENSION 8.4. OTROS
PUNTOS
IMPORTANTES:
ADICCION AL
TRABAJO

64%

36%

0%

DIMENSION 8.5. OTROS
PUNTOS
IMPORTANTES:
CONDICIONES DEL
TRABAJO

62%

35%

3%

DIMENSION 8.6. OTROS
PUNTOS
IMPORTANTES: DOBLE
PRESENCIA (LABORAL
— FAMILIAR)

54%

41%

6%

DIMENSION 8.7. OTROS
PUNTOS
IMPORTANTES:
ESTABILIDAD
LABORAL Y
EMOCIONAL

48%

42%

10%

DIMENSION 8.8. OTROS
PUNTOS
IMPORTANTES: SALUD
AUTO PERCIBIDA

45%

42%

13%
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Gréfico 1. Comparacién de dimensiones segun el nivel de riesgo psicosocial
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50%
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Gréfico 2. Distribucion global del nivel de riesgo psicosocial

43.5%

Gréfico 3. Distribucion de nivel de riesgo psicosocial por departamento

Nivel de Riesgo por Area

AREA/DEPARTAMENTO RIESGO BAJO
Operaciones 29
Recursos Humanos 2
Contabilidad 3
Ventas -Comercial 2
Marketing 2
Total 38

RIESGO MEDIO
24

3

i

2

30

@ RIESGO BAJO
RIESGO MEDIO
@ RIESGOALTO

RIESGO ALTO

1
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Recursos |18

Humanos

\/emasa 2
~Comercial

Contabilidad| n
Marketing H

0
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mRIESGO BAJO
oRIESGO MEDIO
BRIESGO ALTO

50



49

Gréfico 4. Distribucion de nivel de riesgo psicosocial por género

Nivel de Riesgo Por Género

[ RIESGO BAJO RIESGO MEDIO [l RIESGO ALTO

Gréfico 5. Distribucion de nivel de riesgo psicosocial por edad

Nivel de Riesgo Por Edad

I RIESGO BAJO RIESGO MEDIO [l RIESGO ALTO

B N

t3acs g
Igual o superior a 53 afias I
44-52afics I
o 5 10 15 20 25 30 35 40 45

Gréfico 6. Distribucion de nivel de riesgo psicosocial por antigiiedad

Nivel de Riesgo Por Antigiledad

Il RIESGO BAJO RIESGO MEDIO [l RIESGO ALTO
0-2afics 29 19
3-10anos 9
11-20afi0s I 2I
Igual o superior a 21 afios I



Anexo 5. Base de datos de Kudert

Tabla 12. Andlisis de Liderazgo con Kudert (Tabulacion)

Lider A

Lider B Valertina Rios _ Geren'e de Recursos Humanos

Lider C Camila Torres . e

Lider D Setastién Luna_Gerante de Operacones Operaciones
‘Supenvisor de Operaciones y

Lider £ Mateo Herera iy Oparaciones

Lider F_lsabela Vargas Opasciones

Ll Ol Coe L de o Opeiia 1 Opacirss

Lider H Noolds Pefia _ Lider de Equipo Operaivo 2 Opersciones

Lider| Marina Vega  Gerente Comercialy Markeing  Comercial y Marketing &

Lider J Emiia Salazar _ Supervisor de Marketing Comercial y Marketig __ Tactco

Lider K Gabrel Anchade  Supervisor Comercialy Ventss  Comercil y Marketing  Tactieo

Lider B Vakentna Rios.
Lider8 Vakentna Rios
Lider B Vakentna Rios
LiderB Vakentna Rios
Lider B Vakentna Rios
Liger8 Vakentna Rios
LiderB Vakentna Rios
LiderB Vakentina Rios
LiderB Vakentna Rios
Lider 8 Vakentna Rios
LiderB Vakentna Rios
LiderB Vakentina Rios

Lider D Sebastan Luna
LiderD Sebastén Luna

LiderD Sebastan Luna
LiderD Sebastan Lina
LiderD Sebastén Luna
Lider D Sebastdn Luna
Lider D Sebastan Lna
Lider D Sebastan Luna

LiderD Sdusnnhma
LiderD Sebastan
hmMD Sﬂnsm\um

Lider £ Mateo Hermra
Lider E Mateo Harmra
Lider E Mateo Hermra
Lider E Mateo Hermera
Lider £ Mateo Hermera
Lider € Mateo Hamra

Lider E Mateo Hermra

LiderE Mateo Herera
Lider E Mateo Hermea
Lider E Mateo Hermra
Lider F lsabelia Vargas

LiderF lsabefia Vargas.
Lider F lsabelia Vargas
Vargas

KudertRO1 7
KugenR©2 47
5
£
a1
37
%
Kudert 4
KodetROD 57
KudetR10 46
KudetR11 35

Base de datos lideres
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’ 700 20 22,0 Por debaio Moderado Perfi adaptado Kudert | VELNA[E |
Dreccén General 80 90 9,0 Por debaio Bajo __Perfl adaptado Kudent/ VELNA / IE
3l 20 10 1.0 Por encima Bajo _ Perf adaptado Kudert / VELNA [ |
Drreccion General 500 300 JOOPo(emim Mb PecﬂadamadoKMg«IVELNA[E |
G 1000 00 adaptado Kudert / VELNA /I |
Drrecadn General 80 200 ZOGPordebqo odersdo Pﬂwmwrvmxs
Dreccién General 1000 400 40.0 Por debajo Alto Perfl adaptado Kudert / VELNATEE |
Direccidn General 750 50 oL Pu 2 Dalo erfl adaptado Kudent / VELNA / IE
on Gener: 200 200 0 Por debajo Moderado Perfi €|
Dreccion General 800 -150 ISOPWdeb:ic Moderado Perfil adaptado Kudert / VELNA |/ IE
General Dreccdn General 700 30 3.0 Porercima Bajo  Perfi adaptado Kudert / VELNA /IE |
Gerente General Direccén General 700 30 3,0 Por encima Baic___Perfi adaptado Kudert /| VELNA / IE
e General 700 -190 18,0 Por debajo Moderado Perfl adaptado Kudert / VELNA/IE |
Gerente de Recursos Humanos  Recursos Humanos 700 -130 13,0 Por debaio Bajo _Perfl adantado Kudert/ VELNA / IE
Gerente de Recursos Humanos  Recursos Humanos 00 40 40 Por debajo Bajo  Perfiadaptado Kudert/VELNA/EE |
Gerente de Recursos Humanos  Recursos Humanos 200 250 25,0 Por encima Alto Perfl adaptado Kudert / VELNA | [E
Gerente de Recursos Humanos  Recursos Humanos 500 80 8,0 Por debaio Baio _ Perfl ioKudert / VELNA(IE |
Gerente de Recursos Humanos  Recursos Humanos 1000 -300 30,0 Por debajo Perii adaptado Kudert | VELNA / IE
Gerente de Recursos Humanos  Recursos Humanos 800 200 20,0 Por debaio Moderado Perfi Kudert/ VELNA/EE |
Gerente de Recursos Humanos  Recursos Humanos 1000 400 40.0 Por debajo Alto erkl adaptado Kudert | VELNA / IE
Gerente de Recursos Humanos  Recursos Humanos 750 350 35,0 Por debaio Allo Peril adaptado Kudert / VELNA/ IE |
Gerente de Recursos Humanos  Recursos Humanos 00 500 50,0 Por debajo Ao Perfi adaptado Kudent/ VELNA /|
Gerente de Recursos Humanos  Recursos Humanos 890 350 35,0 Por debaio Al Perfi adaptado Kudert / VELNA/IE |
Gerente de Recursos Humanos  Recursos Humanos 700 310 31,0 Por debajo Al Perfi adaptado Kudert / VELNA | IE
Gerente de Recursos Humanos  Recursos Humanos Inteigencia 700 310 31,0 Por debajo Allo Peril Kudert/ VELNATE |
Gerente de Recursos Humaros _ Recursos Humanos _ Eswatégioo Ermcmmw hleinenaa Emocional 700 10 1,0 Por encima Bajo __Perfl adaptado Kudert / VELNA / I
Gerente 2 ¥atégico Domi 700 480 46,0 Por debaio Allo Perfl adaptado Kudert / VELNA/IE |
Gerente Administratvo Financiero Adminstraio Financero B 80 90 0.0 Por debajo Bajo Perfl adaptado Kuden/ VELNA / E
Gerente Administrativo Financiero Administratvo Financero DISC 200 450 45,0 Por encima Alto Perfl adaptado Kudert / VELNAIE |
Gerente Administrafvo Fnanciero Adminstrafvo Financero DIsC 500 100 10,0 Por encima Baio _Perfl adaotado Kudert/ VELNA / IE
Gerente Administratio Financi VELNA 1000 00 0,0 Aineado _ Baio Kudert /VELNA/EE |
Gerente Administratvo Finarciero Adminstraivo Financero VELNA 800 100 10,0 Por encima Bajo _ Perfl adaptado Kudert/ VELNA / E
Gerente Administrativo Financiero Administrafvo Finandiero VELNA 1000 300 30,0 Por debaio Alto Peril Kudert/ VELNA(E |
Gerente Administratvo FinarcieroAdminstraivo Financero VELNA 750 50 debaio Bajo _ Perfl adaptado Kudent/ VELNA / IE
Gerente Administrafivo Financ VELNA 200 100 10.0 Por encima Bajo Kudert/VELNA [ |
Gerente Administratvo Financiero Adminstraivo Financero VELNA Giobal 80 30 3.0 Por debajo Bajo  Perli adaptado Kudert/ VELNA / IE
Gerente Administrativo Financiero Administratvo Financero eigenca 700 -140 14,0 Por debao Bajo  Perl Kudert /VELNA/EE |
Gerente Administratvo Financiero Adminstrafio Financero Inteigenca Emocionat 700 140 14,0 Por debaio Baio _Perfl adaotado Kudent/ VELNA / IE
r Financiero Adminstrafvo Financero inteigenca 700 -390 .0 Por debajo Ao £ Kudert/ VELNA [ EE |
Gerenis de Operaciones Operacones DISC 700 60 OOPo'em'ma B30 Periadao\adok»dleELM‘E
e DIsC 500 800  -10 0 Por debaio Bajo adaptado Kudert/ VELNA/E |
e de Operacionss Operacones 1SC 370 200 170 i 0 Por encima Moderado o adaptado Kudert | VELNA / IE
i DISC 280 500 20 22,0 Por debajo Moderado Per adaptado Kudert / VELNA/IE |
Gerente de Operaciones Operacones VELNA 1000 1000 00 0,0 Aineado_ Bajo _Perfi adaptado Kudert/ VELNA / IE
° VELNA 200 800 100 10,0 Por encima Baio  Perfi adantado Kudent |
Gerente de Operaciones Operacones VELNA 00 1000 700 70.0 Por debajo Ao Perfl adaptado Kudert/ VELNA | IE
i VELNA 800 750 50 5ommm Bq‘o Peril adaptado Kudert | VELNATEE |
Gerente de Operaciones Operacones VELNA 400 200 500 50,0 Por Perf adaotado Kudert/ VELNA|
« Esvatégioo Indice Cognifvo  VELNA Global 880 800 210 21, OPordebqo Viodarads pect Kudert /VELNA/IE |
Gerene de Operaciones Operacones Estatégioo Indice Emocional _inteigenca Emocional 730 700 30 3.0 Por encima Bajo  Perll adaptado Kudert/ VELNA / E
Operacones Estatégioo Emocion Natural _ Intelgenca Emocional 730 700 30 3,0 Por encima Baio  Perfi adaptado Kudent/ VELNA(E |
Operacones Eswatégio Emocion Adantada Inteigenca Emocional 00 700 700 70,0 Por debaio Allo Perfl adastado Kudert /| VELNA / IE
y
Tidco  Dominancia Disc 410 700 290 29,0 Por debaio Ao Perfi adaptado Kudert | VELNA / IE ‘
_ Operacones Tadco  hfusncia bisc 570 800 30 3.0 Por debaio Bajo  Perfl adaptado Kudert/VELNA | IE
cion Tictco  Soidez DISC. 180 200 20 2.0 Por debajo Bajo  Perfl adaptado Kudert / VELNA / IE
Operaciones Tactco _ Cumpfimierto__DISC 840 500 340 34,0 Por encima Al Perfi adantado Kudert | VELNA / IE
i Tidco  Verbal VELNA 00 1000 -100 10,0 Por debaio Baio  Perfi adaptado Kudert | VELNA ( IE ‘
Supenisar de Operaciones y
pductividac racone Tacico  Espacal VELNA 00 800 100 Por encima Bajo _ Perfl adantado Kudert / VELNAIE
Productivdad Ticdco  Légeo VELNA 800 1000 20,0 Por debajo Moderado Perfi adaptado Kudert / VELNA / IE ‘
Supenvisar de Operaciones y
Productividad Numérico VELNA 200 750 550 55,0 Por debaio Alto Perfl adastado Kudert | VELNA | IE
Aostac VELNA 400 200 500 50,0 Por debsio Alto Perfi adaptado Kudert | VELNA | IE ‘
___Indice Cognifvo___ VELNA Global 860 80 230 23,0 Por debaio Moderado Perfl adaptado Kudert | VELNA/IE |
Indice Emocional _ Inteigencia Emocional 70 700 330 33.0 Por dedap Ao Perfl adaptado Kudert / VELNA / IE ‘
EmociénNatwral _Inteigencia Emocional 370 700 330 33,0 Por debajo Ao Perfl adaptado Kudert / VELNA | I
i ' Emocién Adaptada Inteigencia Emocional 00 700 700 70,0 Por debaio Ao Perfl adaptado Kudert / VELNA | E ‘
Project Manager Operacones Dominancia DISC 250 700 450 45,0 Por debaio Perfl adaptado Kudert [ VELNA/IE |
' i DISC 400 €00 200 20,0 Por debaio Moderado Perl adaptado Kudert/ VELNA/IE |
Project Manager Operacones z DISC €40 200 440 44,0 Por encima Alto Perfl adaptado Kudert / VELNA | [E
c Cumpimierto DISC 710 500 210 21,0 Por encima M Per Kudert /VELNA/IE |
Project Manager Operacones Verbal VELNA 800 1000 -200 20,0 Por debaio Moﬂeﬂde Perfi adaptado Kudert / VELNA / IE
© Espacal VELNA 800 800 00 0 Alneado Perfl adaptado Kudert / VELNA [ IE |
2 Ligeo VELNA 200 1000 -100 10,0 Por debaio Balo Pui adatado Kudert /| VELNA / IE
Numérico VELNA 700 750 50 5,0 Por debaio Baio Kudert/VELNA/EE |
Project Manager Operacones Rosvac VELNA 1000 00 100 10,0 Por encima Baio Peﬂ adaptado Kudert/ VELNA | IE
® © Indice Cognitvo VELNA Giobal 880 80 -10 1,0 Por debaio Baio  Perél adaptado Kudert/ VELNA [ EE |
#: c Indice Emocional _ Inteigencia Emocional 830 700 130 13,0 Por encema Baio ___Perfl adaptado Kudert / VELNA / E
© EmociénNatwal _ biteigenca 80 700 130 13,0 Por encima Baio Kudert/VELNAFIE |
Manager Operacones Emocion Adaptada Inteigenca Emocional 00 700 700 70,0 Por debaio Perfl adaptado Kudert /| VELNA / IE
Lider de Equpo 1 i Dominancia DISC 520 700 -180 18,0 Por debaio Moderado Perfl adaptado Kudert (VELNA/IE |
Lider de Equpo Operatvo 1 Operacones infuencia DISC 460 800 140 14,0 Por debaio Baio Peciadamx!o)(ydleELNAIE
Liderde Equpo Operafwo | Operacones Soidez DISC 700 200 500 50,0 Por encima Ao Kuden /VELNA/IE |
Lider de Equpo Operatvo 1 Operacones Cumpimiento __ DISC 320 500 -180 18,0 Por debaio Moderado PeciadzmadoKudmlvELW\ E_|
Lider de Equipo Operafvo 1 Operacones Verbal VELNA 700 1000 300 30,0 Por debaio Kudert/ VELNAVEE |
Lider de Equipo Operato 1 Operacones Espacal VELNA 700 800 -100 10.0 Por debaio Baio P«imw:vm:s
Lider de Equioo 1 Operacones o VELNA 400 1000 800 0,0 Por debaio Allo Peril Kudert/VELNAJIE |
Lider de Equpo Operatio 1 Operacones Numénco VELNA 500 750 -250 25,0 Por debajo Ao Perfi adaptado Kudert / VELNA / IE
Lider de Equipo Operatvo 1 ' Rostact VELNA 900 200 00 0,0 Aineado  Bajo  Perll Kudert /VELNA/EE |
Lider de Equpo Operatio 1 Operacones Indice Cognifvo___ VELNA Giobal 840 800 250 25,0 Por debaio Alto Perfl adatado Kudert / VELNA / [E
Lider de Equpo Operatvo 1 Operaciones ' eigenca 780 700 80 8,0 Por ercima Bajo_ Perfl adaptado Kudent / VELNA/IE |
Lider de Equpo Operaio 1 Operacones Emocion Natwral__ Inteigenca Emocional 780 700 80 8.0 Por encima Baio___Perfl adaptado Kudent / VELNA | E
Lider de Equipo Operafvo 1 Operaciones o Inteigenca 730 700 30 3,0 Porencima Baio  Perfl adaptado Kudert / VELNAEE |
Lider de Equpo Operatvo 2 Operacones Dominancia DISC 20 700 380 33,0 Por debaio Ao Peril adaptado Kudert / VELNA / [E
Liderde Equipo Operafvo 2 Operaciones i DISC 510 80 90 9,0 Por debajo Baic  Perfl adaptado Kudert / VELNA (IE |
Lider de Equpo Operatvo 2 Operacones > DISC 570 200 370 37,0 Por encima Ao Perfl adaptado Kudert /| VELNA / IE
Lider de Equipo Opsraivo Operacones Cumplmierto  DISC 800 50 100 10,0 Porencima Bajc  Perfi Kudert/VELNAJIE |
Lider de Equpo Operafvo 2 Operacones Verbal VELNA 1000 1000 00 0,0 Alneado _ Bai Perf adaptado Kudert | VELNA / IE
Liderde Equpo Operatvwo 2 Operacones Espacal VELNA 1000 800 200 20,0 Por encima Moderado Perfl adaptado Kudent/ VELNA /I |
Lider de Equpo Operatvo 2 Operacones Logeo VELNA 800 1000 -200 20,0 Por debaio Moderado Perfl adaptado Kudert/ VELNA | IE |
Lider de Equipo Operafvo 2 Operaciones Numérico VELNA 600 750 -150 15,0 Por debaio Moderado Perfl adaptado Kudert/ VELNATEE |
Lider de Equpo Operatvo 2 Operacones Postact VELNA 1000 200 100 10.0 Por encima Baio ___Perél adaptado Kudert / VELNA / IE
Lider de Equipo Operafvo 2 Operaciones Indice Cognitvo VELNA Giobal 880 80 10 1,0 Por debaio Baio  Perfl adaptado Kudert [ VELNA /IE |
Lider de Equpo Operatio 2 Operacones Indice Emocional _ Inteigenca Emocional 940 700 240 24,0 Por encima Moderado Perti adaptado Kudert / VELNA/IE |
Lider de Equipo Operatvo Operacones Emocién Natural 2 040 700 240 24,0 Por encima Moderado Perfl adaptado Kudert / VELNA /IE |
Lider de Equpo Operatvo 2 Operacones Emocién Adaptada Inteigenca Emocional 00 700 700 70,0 Por debaio Al Perfl adaptado Kudert / VELNA / [E__|
Gerente Comercal yMarketing  Comercal y Marketng égico Dominancia DISC 730 700 30 3,0 Porecima Baio _Perfl adaptado Kudert /VELNA(E |
Gerente Comercal yMarketing _ Comercaly Marketng _ Esvatégioo bnfuencia DISC 780 600 180 18,0 Por encima Moderado Perfi adaptado Kudert/ VELNA [ E |
Gerente Comercal yMarketing  Comercaly Marketing  Eswatégioo Soidez 0ISC 360 200 160 16,0 Por encima Moderado Perfl adaptado Kudert | VELNA IE |
Gerente Comercal yMarketa __ Comeroaly Marketng _ Esvatégico Cumpimiento __ DISC 130 500 370 37,0 Por debao Perfl adaptado Kudent / VELNA / [E
yMarketing yMarkefng  Estatégioo Verbal A 1000 1000 00 00 Aineado  Baic  Perfladaptado Kudert/ VELNA(IE |
Gerente Comercal yMarketing  Comercaly Marketng _ Estatégioo Espacal VELNA 300 80 500 50,0 Por debaio Ao Perfi adaptado Kudert / VELNA / IE
Gerente Comercal yMarketig  Comercaly Markefing  Estaté VELNA 700 1000 300 30,0 Por debaio Alo Perfi adaptado Kudert / VELNA [ IE |
Gerente Comercil yMarketing _ Comercaly Marketng _ Estatégico Numénico VELNA 400 750 350 35,0 Por debaio Allo Perfl adaptado Kudert /VELNA | E |
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Anexo 6. Comparativo perfil actual vs perfil ideal BC-PK14
Gréafico 7. Comparativo Gerente General / Direccion General

Lider A - Gerente General / Direccién General
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0,0

W Perfil actual  m Perfil ideal

Gréafico 8. Comparativo Gerente de Recursos Humanos / Recursos Humanos

Lider B - Gerente de Recursos Humanos /
Recursos Humanos
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60,0

m Perfilactual  m Perfilideal

Gréafico 9. Comparativo Gerente Administrativo Financiero / Administrativo
Financiero

Lider C - Gerente Administrativo Financiero /
Administrativo Financiero

® Perfil actual  ® Perfil ideal
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Gréafico 10. Comparativo Gerente de Operaciones / Operaciones

Lider D - Gerente de Operaciones /
Operaciones
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Gréafico 11. Comparativo Supervisor de Operaciones y productividad / Operaciones

Lider E - Supervisor de Operacionesy
Productividad / Operaciones
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m perfilactual  m Perfil ideal

Gréafico 12. Comparativo Project Manager / Operaciones

Lider F - Project Manager / Operaciones
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Gréafico 13. Comparativo Lider de Equipos Operativo 1 / Operaciones

Lider G - Lider de Equipo Operativo 1 /
Operaciones

m Perfil actual  ® Perfil ideal



Gréafico 14. Comparativo Lider de Equipos Operativo 2 / Operaciones

Lider H - Lider de Equipo Operativo 2 /
Operaciones

m Perfil actual  m Perfil ideal

Gréafico 15. Comparativo Gerente comercial y Marketing / Comercial y Marketing

Lider | - Gerente Comercial y Marketing /
Comercial y Marketing
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Gréafico 16. Comparativo Supervisor de Marketing / Operaciones y Marketing

ﬁzz Lider J - Supervisor de Marketing / Comercial
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Gréafico 17. Comparativo Supervisor Comercial y Ventas / Comercial y Marketing

Lider K - Supervisor Comercial y Ventas /
Comercial y Marketing
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Anexo 7. Programa de microlearning
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Tabla 13. Contenido del programa de microlearning para el desarrollo de liderazgo.

M6du Nombre

lo

del
modulo

Primero
S pasos
hacia el
liderazg
0
Basado
enel

1 libro
"El lider
que no
tenia
cargo”
de
Robin

Sharma

Contenidos Objet|\{o c!e Brecha  Metodologia | Evidencia
aprendizaje
Resultados
de la
evaluacion
Reconocer las DISC
principales mediante )
o . Perfil
caracteristicas la solicitud
) DISC
Descubre | del estilo al
_ complet
tuestilo | conductual, con | departame
Autoconoci adoy
de los resultados ) nto de N
_ _ miento reflexio
liderazgo | personalizados RRHHy
n
(DISC) y su impacto en reflexion )
) ) registra
el liderazgo y guiada ’
a.
las relaciones para poder
laborales. comprende
re
interpretar
los datos.
Identificar
] Evaluac
) | formas de Influenciay | o
Liderar sin| o Video, ion final
ejercer proactivida
cargo ) lectura de
liderazgo desde | d ) )
comprensi | conoci
el rol actual. _
va, miento
Reconocer _ »
. Responsabi | evaluacion | de 10
Mentalid | conductas )
) lidad de pregunt
ad de orientadas a la o
. | personaly | aprendizaje | as.
propietar | corresponsabilid o
. proactivida Para
io ad
d aprobar

organizacional.
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Diferenciar el
Respons )
N respuestas ) maodulo
abilidad ) Responsabi ]
proactivas ) sera
VS. lidad )
o frente a necesari
victimis o personal
situaciones 0
mo
adversas. obtener
] Aplicar una
Como )
o estrategias puntuac
influir ) _ L,
_ bésicas de Influencia ion
sin
] influencia minima
autoridad .
positiva. del
Identificar 80%.
habitos que Proactivida
Excelenc
o favorezcan un dy
ia diaria . ) )
desempefio dominancia
sobresaliente.
Reconocer ]
Construc Influenciay
y conductas que .
cion de responsabili
| fortalezcan la
credibili _ dad
confianza en el
dad ) personal
equipo.
_ Identificar y Evaluac
Intelige o
Autocon | comprender los _ ) ion final
ncia o ] Inteligencia )
_ ocimient | propios estados i Video, de
Emocio _ Emocional, )
0 emocionales y | lectura conoci
nal para ] ) Autoconocli ) )
emocion | suimpactoen el ) comprensi | miento
Lideres L miento
al ejercicio del va, de 10
Basado _ »
liderazgo. evaluacion | pregunt
enel
) Desarrollar de as.
libro ) _ o
L Autocont | estrategias de Gestion aprendizaje | Para
n a
_p rol bajo autorregulacién | emocional aprobar
intelige
] presion emocional ante | adaptada el
ncia
situaciones de modulo
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emocio
nal”

de
Daniel
Golema

n

alta presion

organizacional.

Fortalecer la

capacidad ]
. Empatia,
) empatica como _ _
Empatia ) Consideraci
_ competencia )
organiza on
) central del S
cional ) individualiz
liderazgo
) ada
transformaciona
l.
Aplicar técnicas
de escucha
activa para Comunicaci
Escucha ) )
] mejorar la on,
activa L _
comunicacion Influencia
con los equipos
de trabajo.
Gestionar de
forma
constructiva los
_ conflictos
Manejo ) )
’ interpersonales | Relaciones
e
_ y interperson
conflicto o
organizacionale | ales
S
s desde una
perspectiva
transformaciona
l.
Conducir Comunicaci
Conversa ) ] )
) conversaciones | On asertiva,
ciones . _ _
. dificiles con Consideraci
dificiles . ]
honestidad, on

sera
necesari
0
obtener
una
puntuac
i6n
minima
del
80%.
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respeto y individualiz
orientacion al ada
desarrollo del
colaborador.
Gestionar el
clima emocional _ _
» ) Inteligencia
Gestion del equipo para ]
) Emocional,
emocion | promover el L
] Motivacion
alen bienestar o
) _ inspiracion
equipos colectivo y el |
a
desempefio
sostenido.
Aplicar Evaluac
Los o o
o principios de ) ion final
principio ] Pensamient
liderazgo de
sde o 0 )
. estratégico o conoci
Gestion | Chanaky estratégico )
. basados en miento
estratégi | a
Chanakya. de 10
ca
Analizar ] pregunt
Basado | Pensami Video,
situaciones as.
enel ento Toma de lectura
_ | desde una o | Para
libro estratégi ) decisiones | comprensi
perspectiva aprobar
“Corpor | co ) va,
estratégica. y el
ate evaluacion .
modulo
Chanak de )
~ . | sera
ya” de aprendizaje _
Tomar necesari
Radhakr | Toma de . .
. o decisiones Vision 0
ishnan decisione ] o
L complejas con Organizaci obtener
Pillai S . .
. criterio y vision | onal una
dificiles
de largo plazo. puntuac
ion

minima




58

del
80%.
Comuni Aplicar el
cacion y modelo SCI Ausencia
Retroali | Como (Situacion-— de
mentaci | dar Comportamient | retroalimen
on feedback | o-Impacto) para | tacion
_ Evaluac
Basado efectivo dar feedback estructurad
i i6n final
enel constructivo y a
. . de
libro preciso .
_ conoci
“Conver | Como Desarrollar la _
. - : miento
saciones | recibir capacidad de o
) o Comunicaci de 10
Cruciale | feedback | recibir .
_ ) .| 6nno pregunt
S, sin retroalimentacio _
. - . - efectiva _ as.
herrami | defensivi | nsin reactividad Video,
. Para
entas dad emocional lectura
- | aprobar
para Manejar comprensi |
e
hablar conversaciones | Conflictos | va, ]
Conversa | ) » maodulo
cuando . dificiles creando | derivados evaluacion .
ciones ) sera
hay o seguridad de mala de )
dificiles o . _ . | necesari
mucho psicoldgica y gestién aprendizaje
0
en acuerdos reales
. i obtener
juego” Comunicar de
) una
de ) forma asertiva o
Comunic ) Comunicaci puntuac
Kerry » (estableciendo ] y
acion . on no ion
Patterso ) limites con . .
asertiva . efectiva minima
n, claridad y
] X del
osep respeto)
_ 80%.
Grenny, Efectuar Deficiencia
Ron Reunion | reuniones con sen
McMill | es diferentes claridad de
an, Al efectivas | estrategias de instruccion
Switzler planificacion es
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(agenda, roles 'y
compromisos

documentados)

Lideraz
go
Transfo
rmacion
al
Basado
en el
libro
“El
Desafio
del
Lideraz
go" de
James
M.
Kouzez
Barry
Z.Posne

r

Liderazgo,
Influencia,
) Comprender los L
Que es o Motivacion
_ principios del
liderazgo | ,
liderazgo o
transfor _ Comunicaci
] transformaciona |
macional | on,
Inteligencia
Emocional
Desarrollar la
capacidad de
comunicar una
vision clara'y Influencia 'y
Inspirar movilizadora compromis
una que genere 0
vision compromiso y organizacio
sentido de nal
propdsito en los
equipos de
trabajo
Aplicar
estrategias de
~ | motivacion para | Influencia,
Motivaci | ) )
] incrementar el Inteligencia
one ) )
] | compromiso, la | emocional,
influenci L o
participaciony | Comunicaci
a
el desempefio on

de los

colaboradores

Video,
lectura
comprensi
va,
evaluacion
de

aprendizaje

Evaluac
ion final
de
conoci
miento
de 10
pregunt
as.

Para
aprobar
el
modulo
sera
necesari
0
obtener
una
puntuac
ion
minima
del 80%
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Promover el
crecimiento y

fortalecimiento Influencia,

de las Motivacion
Desarroll )
competencias de | ,
ode ) _
los Inteligencia
colabora )
colaboradores emocional,
dores

mediante el Comunicaci
acompafiamient | 6n
oyla

orientacién

Anexo 8. Implementos del Kit de Gamificacion

llustracion 9. Mapa Leadership Journey

< 3 (B & Y s
1. PRIMEROS PASOS 2
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2. INTELIGENCIA ]E
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3. GESTION
ESTRATEGICA

\\ 5. LinErazeo { ‘
TRANSFORMACIONAL Ii_ >§ EQ@




Ilustracion 10. Tarjeta de Bienvenida

iBIENVENIDO!

TU VIAJE DE LIDERAZGO EMPIEZA AQUI

Este kit ha sido disefiado para acompafiarte
en un camino de crecimiento, autoconocimiento
y transformacién.

ESCANEA EL QR
Y ACCEDE A TU PLATAFORMA

Alli encontraras
y todo lo que n
al maximo esta

ESTE ES TU MOMENTO. LIDERA TU CUMBRE

&Woiwwwmo{wm.

llustracion 11. Tarjetas de retos

RETO

ReTo | ReTO | RETO
| A »
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llustracion 12. Calcomanias de retos

WWVEL 3 QWVEL 3

llustracion 13. Insignias del programa de microlearning para el desarrollo de
liderazgo




Ilustracion 15. Kit de bienvenida al programa de Leadership Journey

3. GESTION
STRATEEDICA
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