Actividad en clase Talento Humano
Integrantes:
1. Nathalia Andrea Nunez Méndez - 2220272
2. Narly Dayana Rincon Colmenares- 2214086
3. Paula Andrea Calderén Larrotta - 2214173
4. Brittany Sandoval Barrios - 2212109

El analisis de la situacion se realizé mediante cuatro IAs: Chatgpt, Claude, Copilot y
perplexity, a continuacién se muestra la fase 2 la cual consiste en el analisis de las
respuestas, se expone la version final del plan.

Version final del plan
Diagnéstico:
Causas Organizacionales:

Falta de claridad en objetivos y propdsito - Los equipos no ven el impacto de su
trabajo

Sobrecarga laboral y burnout digital - Exceso de reuniones, disponibilidad 24/7,
multitasking constante

Ausencia de reconocimiento - Logros invisibilizados, solo se sefialan errores

Causas de Liderazgo:

4. Comunicacion deficiente - Informacion fragmentada, falta de transparencia en
decisiones
5. Desconexién emocional - Lideres enfocados solo en resultados, no en personas

Causas Individuales:

7. Estancamiento profesional - Falta de oportunidades de desarrollo y crecimiento

8. Desbalance vida-trabajo - Dificultad para desconectar en entornos
remotos/hibridos

9. Inequidad percibida - Diferencias salariales, de carga laboral o beneficios no
justificadas

Justificacidon: Se decide conservar este diagnostico pues profundiza en mayor medida
cada una de las causas y las divide por ejes. Este diagndstico permite tener una visién mas
amplia del problema, permitiendo conocer y vislumbrar las estrategias adecuadas. Se
rechazan las otras por la falta de profundidad.

Estrategias de liderazgo y comunicacion:

1. Implementar reuniones semanales cortas de retroalimentacion positiva (“check-ins”)
entre lideres y equipos.



2. Establecer canales de apoyo para problemas personales, como coaching o asesoria
psicoldgica.

3. Disefiar un sistema de reconocimiento no monetario, como menciones publicas,
certificados digitales o dias libres por desempefio destacado.

4. Delegacion con confianza: Dar autonomia y responsabilidad para fomentar el
compromiso.

5. Implementar programas de reconocimiento y valoracion.

Justificaciéon: Estas estrategias nos permiten reflejar varios niveles de nuestra
organizacion. Lo principal y mas importante es la motivacion y la satisfaccion de nuestros
clientes, debido a que los empleados se sienten escuchados, valorados y reconocidos por
sus aportes, también es muy importante recalcar la comunicacion, para asi, facilitar
relaciones laborales mas colaborativas.

Plan de accion:

PASO 1: DIAGNOSTICO PARTICIPATIVO Y ESTABILIZACION (Dias 1-30)
Objetivo: Entender la situacion real y generar confianza
Actividades clave:

Recoleccién de informacion

Encuesta anénima de clima laboral (NPS laboral + preguntas abiertas)
3 focus groups por area (6-8 personas, facilitador externo)

Analisis de métricas: rotacion, ausentismo, horas extra, uso de dias
personales

Comunicacién de hallazgos

Sesion plenaria presentando resultados sin filtros

Compromiso publico de la gerencia con el cambio

Formacién de "Comité de Bienestar" con representantes de cada area
Tomar acciones correctivas

O O O O

PASO 2: IMPLEMENTACION DE CAMBIOS ESTRUCTURALES (Dias 31-60)
Objetivo: Transformar causas raiz con cambios sostenibles
Actividades clave:

Programa de desarrollo de liderazgo (inicio inmediato)

o Capacitacion mensual en liderazgo empatico, feedback constructivo



o Coaching grupal para lideres de equipo
Redisefo de cargas y procesos

o Redistribucién equitativa de trabajo (mapeo de capacidad real)
o Automatizacién de tareas repetitivas (invertir en herramientas)

Plan de carrera y desarrollo

o Definir rutas de crecimiento técnico y gerencial
o Programa de mentorias internas
o Capacitacién gratuita para los trabajadores.

Sistema de reconocimiento formal

o Bono trimestral por resultados de equipo
o "Dia del logro" mensual: Celebracion de hitos alcanzados

PASO 3: CONSOLIDACION Y CULTURA DE MEJORA CONTINUA (Dias 61-90)
Objetivo: Sostener cambios y crear habitos organizacionales nuevos
Actividades clave:

Rituales de equipo saludables

o Check-in semanal: 15 min para compartir estado emocional y prioridades y
retrospectivas mensuales: ; Qué mejorar en nuestra forma de trabajar?

Medicion y transparencia

o Dashboard publico de indicadores de bienestar
o Sesion trimestral de rendicién de cuentas sobre compromisos

Politicas de bienestar permanentes
o Programa de salud mental: Sesiones de psicologia incluidas en beneficios
Embajadores de cultura
o Capacitar a 2-3 personas por area como "agentes de cambio"
Justificacion:

Este plan obedece a una serie de pasos que se podran hacer en 3 meses y podremos ver
cambios en el corto plazo efectivo. Estos pasos buscan mejorar el compromiso y la
productividad de los empleados sin afectar la actividad diaria, motivandolos a desarrollarse
tanto profesionalmente como personalmente. Es importante que el area de talento humano
como la gerencia tengan una sinergia que dé espacio a la correcta elaboracion del plan.
Este plan se hizo a partir del analisis de las diferentes IA reconociendo solo la mas
favorables y realizables en el corto plazo.






Integrantes:

Daniel Ricardo Vega Trujillo
Nicolas Alexander Vargas Corredor
Jaritza Salgrado Sepulveda

Luis Fernando Acelas Quintero

Liderazgo en la era digital: decisiones apoyadas por IA
1. Fase 1: Diagnéstico con IA

Analisis de la Situacién: Caida de Motivacion en la Empresa NexHub Digital (Servicios
Digitales de conexion, puntos de encuentro y centro de soluciones digitales).

1. PRINCIPALES CAUSAS DE BAJA MOTIVACION
Causas Organizacionales

- Falta de claridad en objetivos: Los equipos no comprenden cdmo su trabajo impacta
en la estrategia general de la empresa

- Sobrecarga laboral: Proyectos multiples sin priorizacidn adecuada, generando
agotamiento

- Ausencia de reconocimiento: El esfuerzo y los logros no son visibilizados ni valorados

- Limitadas oportunidades de crecimiento: No hay rutas claras de desarrollo profesional

Causas Comunicacionales

- Comunicacion unidireccional: Los empleados no sienten que sus opiniones sean
escuchadas

- Falta de feedback constructivo: No reciben retroalimentacion oportuna sobre su
desempeio

- Informacién fragmentada: Comunicacion ineficiente entre areas que genera confusién

Causas Relacionadas con el Liderazgo

- Micromanagement: Control excesivo que limita la autonomia y creatividad

- Desconexion emocional: Lideres centrados solo en resultados, sin considerar el
bienestar del equipo

- Inconsistencia en decisiones: Cambios de prioridades frecuentes sin explicacion

Causas del Entorno Laboral



- Falta de flexibilidad: Rigidez en horarios o modalidades de trabajo

- Inequidad percibida: Diferencias injustificadas en cargas de trabajo o beneficios
- Ambiente fisico o virtual deficiente: Herramientas inadecuadas o espacios poco
funcionales

2. ESTRATEGIAS DE LIDERAZGO Y COMUNICACION

A. Liderazgo Transformacional

Inspiracion y Propdsito

- Conectar las tareas diarias con la vision y mision de la empresa

- Compartir historias de éxito que demuestran el impacto del trabajo del equipo
- Crear espacios para que cada miembro comprenda su contribucién Unica
Desarrollo Individual

- Implementar mentorias personalizadas segun intereses profesionales

- Ofrecer capacitaciones relevantes para el crecimiento de cada persona

- Crear planes de carrera individualizados con metas alcanzables

B. Liderazgo Participativo

Empoderamiento

- Delegar autoridad en decisiones operativas a los equipos

- Crear comités o grupos de trabajo para resolver desafios especificos

- Promover la autogestion con limites claros y apoyo constante

Co-creacion de Soluciones

- Facilitar sesiones de lluvia de ideas para mejorar procesos

- Implementar un sistema de sugerencias con seguimiento visible

- Involucrar al equipo en la definicién de objetivos trimestrales

C. Estrategias de Comunicacion Efectiva

Comunicacion Bidireccional



- Establecer reuniones 1:1 quincenales con cada miembro del equipo

- Crear canales seguros para expresar preocupaciones sin temor a represalias
- Implementar encuestas de pulso mensuales para medir el clima
Transparencia Informativa

- Compartir actualizaciones sobre la situacion de la empresa regularmente
- Explicar el “por qué” detras de decisiones importantes

- Admitir errores y mostrar vulnerabilidad cuando sea apropiado

Feedback Constructivo Continuo

- Implementar el modelo SBI (Situacion-Comportamiento-Impacto)

- Equilibrar feedback correctivo con reconocimiento de fortalezas

- Crear una cultura donde el feedback fluya en todas direcciones
Reconocimiento Sistematico

- Celebrar logros publicamente en reuniones de equipo

- Implementar un programa de reconocimiento peer-to-peer

- Personalizar el reconocimiento segun preferencias individuales

3. PLAN DE ACCION EN 3 PASOS

PASO 1: DIAGNOSTICO Y ESCUCHA ACTIVA (Semanas 1-3)

Objetivo: Comprender la situacion real desde la perspectiva de los equipos
Acciones concretas:

1. Entrevistas individuales (Semana 1-2)

- Reuniones confidenciales de 30-45 minutos con cada miembro del equipo
- Preguntas clave: ¢ Qué te motiva? ; Qué obstaculos enfrentan? ; Qué cambiarias?

2. Encuesta anonima de clima laboral (Semana 1)

- Evaluar motivacion, comunicacion, liderazgo y satisfaccion general
- Incluir preguntas abiertas para capturar aspectos no considerados



3. Grupos focales por area (Semana 2-3)

- Sesiones facilitadas de 90 minutos con 6-8 personas
- Identificar patrones comunes y soluciones propuestas por los propios equipos

Responsables: Lideres de area con apoyo de Recursos Humanos

Entregable: Informe diagndstico con principales hallazgos y causas raiz identificadas
PASO 2: DISENO E IMPLEMENTACION DE INTERVENCIONES RAPIDAS (Semanas
4-8)

Objetivo: Generar cambios visibles que demuestran compromiso con la mejora
Acciones concretas:

A. Quick Wins Inmediatos (Semana 4)

- Eliminar al menos una reunién improductiva por equipo

- Implementar “viernes de enfoque”: sin reuniones antes de las 11 am

- Crear un canal de reconocimiento publico en la plataforma interna

B. Redisefio de Comunicacion (Semanas 4-6)

- Lanzar reuniones semanales de 30 minutos para compartir avances y celebrar logros
- Establecer calendario de comunicaciones: qué se comunica, cuando y por qué canal
- Crear un dashboard transparente con KPIs del equipo y progreso de proyectos

C. Programa de Desarrollo (Semanas 5-8)

- Asignar presupuesto individual para capacitacion ($X por persona/trimestre)

- Iniciar conversaciones de desarrollo profesional con cada miembro

- Crear biblioteca de recursos de aprendizaje sobre temas de interés

D. Flexibilidad y Bienestar (Semanas 6-8)

- Pilotar esquemas flexibles de trabajo (horarios, dias remotos)

- Implementar “hora de bienestar” semanal: tiempo protegido sin interrupciones
- Organizar actividades de team building opcionales y diversas



Responsables: Lideres de area ejecutan, con seguimiento semanal de gerencia

Entregable: Tablero de control con indicadores de implementacién y primeras métricas
de impacto

PASO 3: CONSOLIDACION Y MEJORA CONTINUA (Semanas 9-16)

Objetivo: Sostener los cambios y crear una cultura de mejora permanente
Acciones concretas:

A. Sistema de Feedback Continuo (Semana 9-10)

- Implementar reuniones 1:1 quincenales estructuradas con agenda compartida
- Crear formulario de feedback 360° trimestral

- Capacitar a lideres en técnicas de coaching y conversaciones dificiles

B. Programa de Reconocimiento Formal (Semana 10-12)

- Lanzar “Premios de Impacto” mensuales con categorias definidas por el equipo
- Implementar sistema de puntos canjeables por beneficios

- Establecer rituales de celebracién de hitos del proyecto

C. Gobernanza de Bienestar (Semana 12-14)

- Crear comité de bienestar laboral con representantes de cada area

- Establecer métricas de seguimiento: rotacion, ausentismo, engagement

- Implementar “retrospectivas de equipo” mensuales para mejora continua

D. Evaluacion y Ajuste (Semana 15-16)

- Repetir encuesta de clima laboral para medir progreso

- Realizar sesiones de balance: qué funciond, qué necesita ajuste

- Definir plan de accidn para el siguiente trimestre basado en aprendizajes

Responsables: Lideres de area con revision mensual en comité ejecutivo

Entregable: Reporte de impacto con métricas antes/después y plan de sostenibilidad



2. Fase 2: Evaluacion critica

Segun la IA, Claude identificd 4 tipos de causas posibles que podrian generar baja
motivacion en la empresa NexHub Digital: Causas organizacionales, comunicacionales,
relacionadas con el liderazgo y relacionadas con el entorno. En nuestro diagndstico
consideramos que haria falta un tipo de causa, la cual seria los factores psicosociales
personales, debido a que las personas son las personas y su entorno.

En cuanto a las estrategias de liderazgo y comunicacion, tomamos solamente las
estrategias de liderazgo participativo y la de comunicacién asertiva, dejando por fuera
la estrategia de liderazgo transformacional que no va de acorde al tipo de empresa de
servicio digital.

Y por ultimo el plan de accién de 3 pasos, los cuales son: Diagndstico, disefio e
implementacion y mejora continua, estan direccionados a las métricas de solucién de
problemas y se pueden aplicar a una empresa. También tenemos muchas rutas de las
cuales elegimos las necesarias para una solucion 6ptima y efectiva.

Versioén final del plan

Este plan de accién responde a la necesidad de fortalecer el clima laboral y la
motivacion de nuestros equipos, con la informacion correcta seleccionada de lo
proporcionado por la IA. A través de un enfoque estructurado en tres fases, pasamos
de la escucha activa a intervenciones concretas y visibles, para finalmente consolidar
una cultura de mejora continua.

1. Diagnéstico

e Entrevistas individuales: 30-45 minutos por persona para identificar
motivaciones, obstaculos y propuestas de mejora.

e Encuesta anénima de clima laboral: Evaluar motivacion, comunicacion,
liderazgo y satisfaccion.

e Grupos focales por area: Sesiones de 90 minutos con 6-8 personas para
identificar patrones y soluciones conjuntas.

2. Disefo e implementacion

Comunicacién Efectiva

e Reuniones semanales de 30 minutos para avances y celebraciones



e Calendario de comunicaciones claro por canal
e Dashboard transparente con KPIs y progreso de proyectos

Desarrollo Profesional

e Conversaciones de desarrollo profesional personalizadas
e Biblioteca de recursos de aprendizaje
e Capacitacion (oportunidades de crecimiento profesional)

Bienestar y Flexibilidad

e Piloto de esquemas flexibles (horarios, dias remotos)
e Hora de bienestar semanal
e Actividades de temas controversiales y diversos}

3. Mejora continua

Feedback Continuo

Reuniones 1:1 quincenales con agenda compartida

Feedback 360° trimestral

Capacitacion de lideres en coaching y conversaciones dificiles
Retrospectivas mensuales de equipo

Reconocimiento Formal

e Premios de Impacto mensuales definidos por el equipo
e Sistema de puntos canjeables
e Espacios de celebracién de hitos

Evaluacion Final

e Encuesta de clima laboral para medir progreso
e Sesiones de balance: aprendizajes y ajustes necesarios
e Plan de accidn para siguiente trimestre



Liderazgo en la era digital

Janna Sharit Burgos Ayala - 2221144
Daniel Enrique Barrios Vera - 2224015
Mireya Valentina Guillén Gémez - 2220317

CodelLink S.A.S
1. Causas principales identificadas:

- Disefo de puestos de trabajo con tareas poco significativas y con poca variedad,
pueden reducir los estados psicoldgicos que generan motivacion.

- Falta de reconocimiento y valoracién, que puede generar que los empleados sientan
que su esfuerzo no es visto o apreciado, llegando a tener un estancamiento
profesional.

- Liderazgo deficiente, ya que los managers tienen una influencia considerable sobre

el compromiso de los trabajadores.

2. Solicitar estrategias de liderazgo y comunicacion para enfrentarlas:

Causa

Estrategia de liderazgo

Estrategia de
comunicacion

Disefio de puesto de
trabajo pobre

Revisar responsabilidades,
incluyendo rotacion de
tareas, enriquecimiento del
puesto, afiadir hitos visibles
y retroalimentacién
frecuente.

Publicar descripciones de
rol actualizadas y ejemplos
concretos de cémo el
trabajo aporta al producto y
al cliente.

Falta de reconocimiento

Articular claramente coémo el
trabajo de cada equipo
contribuye a la mision
general de la empresa,
dando significado a las
tareas.

Reemplazar la revision
anual de desempefio por
tres conversaciones
informales al afio enfocadas
exclusivamente en la
trayectoria profesional del
empleado. Preguntas clave:
"¢ Donde quieres estar en
12 meses?".

Falta de liderazgo
apropiado

Formacion en habilidades
de coaching y
retroalimentacién, y metas
de desarrollo para
managers. Pidiendo a los
lideres planes de mejora.

Plantilla de feedback y
ejemplos de lenguaje
empatico y orientado a
necesidades.




3. Plan de accion:

Paso 1. Identificaciéon y disefo: Se propone identificar la causa mas urgente de
solucionar para comenzar, conjuntamente con el disefio del plan de accién a realizar
para realizar las mejoras.

Paso 2. Implementacion del diseino por el lider, junto con un plan de
motivacion rapido: De la mano con el disefio del plan, es importante lanzar una
iniciativa de reconocimiento publico, para generar una motivacién rapida en los
empleados.

Paso 3. Mediciones de desempeiio y mejoras: Al cabo de unas semanas, se
evaluara mediante indicadores las mejoras implementadas para comprender su
comportamiento, junto con si es necesario redisefiar el plan para que sea aplicado
de mejor manera.



Liderazgo en la era digital: decisiones apoyadas por 1A

Maria Fernanda Aldana — 2202251

Lina Maria Duarte Arenas — 2192155

Monica Alejandra Suérez Acero — 2214167
Sergio Alejandro Suarez Rodriguez — 2214162

ANENENEN

La empresa Inspira Digital es una agencia de marketing digital enfocada en la creacion de
contenido estratégico, gestiobn de redes sociales, campafias publicitarias pautas y
posicionamiento de marca para pequefias y medianas empresas. Su propuesta de valor se basa
en disefar estrategias creativas que conecten emocionalmente con las audiencias y
fortalezcan la presencia digital de sus clientes.

Durante sus primeros meses de operacion, la agencia logré buenos resultados: crecimiento
en la cartera de clientes, aumento en la interaccion en redes sociales y entregas creativas de
alto nivel. Sin embargo, en las Gltimas semanas se ha evidenciado una caida en la
motivacion y en el rendimiento operativo dentro de los equipos de trabajo, especialmente
en los equipos creativos y de gestion de contenido.

Situacion actual / Problema
El equipo ha empezado a mostrar sefiales claras de desgaste y desmotivacion, reflejadas en:

» Entregas tardias o incompletas

o Disminucion en la calidad creativa del contenido

e Menor participacion en reuniones o propuestas de ideas
» Falta de proactividad en la planeacién de camparfias

e Aumento en quejas internas y sensacion de agotamiento

Aunque no se ha presentado una crisis formal, la gerencia ha notado que, si no se interviene
a tiempo, el clima laboral y el desempefio creativo podrian deteriorarse aun mas, afectando
directamente la experiencia del cliente y la reputacion de la empresa.

CAUSAS
Sobrecarga creativa y operativa (Burnout digital)

En marketing digital, la creatividad no es lineal y exige constante innovacion. El equipo ha
tenido que producir contenido de forma acelerada debido al incremento de clientes, lo que

provoca agotamiento mental. No hay tiempos adecuados para desconexion ni recuperacion
creativa, y la presion por “estar siempre inspirados” termina generando bloqueo creativo y

fatiga.



Falta de claridad en roles y expectativas

Al crecer rapidamente, algunos colaboradores no tienen claro qué tareas les corresponden
exactamente ni cuéles son los niveles de calidad esperados. Esto genera duplicidad de
esfuerzos, retrabajo, frustracion y sensacion de desorden, lo que disminuye la satisfaccion
laboral y hace que el equipo se sienta “desorientado”.

Reconocimiento insuficiente

El trabajo creativo suele ser intangible y muchas veces no se reconoce el esfuerzo detras del
resultado final. Los colaboradores sienten que solo se evallan métricas y resultados, pero
no el proceso, la dedicacion o las ideas que aportan. La falta de retroalimentacion positiva
genera la sensacion de que “todo da igual”.

Plan de accién en 3 pasos

Paso 1: Escucha activa y diagnostico participativo

Tendremos una reunién que esta programada para el dia lunes 27 de Octubre a las 8 de la
marfiana para conversar abiertamente sobre sus necesidades, cargas laborales y sensaciones
actuales. Vamos a aplicar miniencuestas y agendaremos espacios de retroalimentacion 1:1
para comprender dénde se percibe mayor desgaste. Esto con el fin de que el equipo siente
gue su voz es escuchada y se identifican prioridades reales.

Paso 2: Ajustes internos y fortalecimiento del reconocimiento

Posteriormente a los resultados del primer paso, Se redistribuiran tareas segun capacidades
y roles definidos. Se creara una rutina semanal de reconocimiento (por aporte creativo,
compromiso o innovacion) con el prop6sito de que se sienten valorados y con mayor
claridad organizacional.

Paso 3: Desarrollo y bienestar sostenible

Se implementaran pequefias acciones de bienestar (pausas creativas, espacios de
desconexién, talleres cortos) y se abren oportunidades de crecimiento: mentorias, nuevos
roles, aprendizaje continuo. Todo esto para que la motivacién mejore, se fortalezca la
creatividad y se recupera el entusiasmo por el trabajo.



Estrategias de liderazgo y comunicacion segun cada causa

Causa

Estrategia de liderazgo

Estrategia de
comunicacion

1. Sobrecarga creativa y
operativa

Liderazgo empatico:
redistribuir carga laboral y
permitir pausas creativas
planificadas

Reuniones breves para
revisar cargas de trabajo y
permitir que cada miembro
exprese su nivel de
saturacion

2. Falta de claridad en roles

Liderazgo basado en
estructura: definir
responsabilidades y
procesos claros

Comunicacion transparente
sobre funciones,
expectativas y entregables
por rol

3. Reconocimiento
insuficiente

Liderazgo apreciativo:
reforzar logros individuales
y colectivos

Implementar felicitaciones
publicas semanales o
“menciones creativas” en
equipo
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Actividad "Liderazgo en la era digital"

Propuesta de plan de accion

El presente plan de accidn fue disefiado a partir del analisis de diversas fuentes de informacion
recopiladas mediante el uso de herramientas de inteligencia artificial como Gemini, Scopus Al
y ChatGPT. Estas plataformas permitieron contrastar enfoques tedricos y practicos sobre las
causas que podrian generar baja motivacién y estrategias de liderazgo y comunicacion. La
combinacion de estas fuentes garantiza que el plan sea pertinente, actual y fundamentado,
equilibrando la evidencia académica con herramientas de gestion modernas orientadas al
bienestary desempefo del equipo.

Etapa 1. Diagnoéstico del impacto en la empresa

En esta primera fase se analizara como las causas de la baja motivacion estan afectando a la
organizacion. El propdésito es identificar los focos principales del problema a partir de la
recopilaciéon de indicadores clave como rotacién de personal, ausentismo, productividad,
participacion en actividades internas y resultados de encuestas de clima laboral. Al recopilar
esta informacion se puede establecer prioridades de accidon segun su impacto en los
resultadosy en el bienestar del equipo.

Etapa 2. Implementacion de estrategias segun las causas identificadas

Con base en el diagnéstico, se ejecutaran estrategias especificas para abordar las causas de
la desmotivaciéon, organizadas en cuatro lineas de accion: Para afrontar la falta de
reconocimiento y valoracién, se pondra en marcha un sistema de reconocimiento continuo
que destaque el desempeno individual y colectivo, con énfasis en los logros mensuales. El
propdsito es fortalecer la cultura organizacionaly el sentido de pertenencia dentro del equipo.

Asimismo, se redisefiara el esquema de incentivos, combinando recompensas econdmicas
con beneficios no monetarios como dias libres, programas de formacion y reconocimientos
publicos. La comunicacidn transparente de los criterios de asignacién garantizara la equidad
y la confianza en el proceso.

Frente a la ausencia de retroalimentacion y comunicacién vertical, se promovera una
cultura de dialogo abierto y feedback continuo. Para ello, se implementaran reuniones
semanales o individuales de seguimiento, se capacitara a los lideres en comunicacién
empaticay se definiran indicadores de desempefio claros, medibles y alcanzables.

Por ultimo, ante la sobrecarga de tareas y la falta de flexibilidad, se optimizara la distribucion
del trabajo mediante herramientas de planificacién colaborativa, rotacién de funciones y
esquemas laborales flexibles o hibridos. Ademas, se impulsaran pausas activasy espacios de
bienestar digital que favorezcan la salud mental y potencien la productividad del equipo.

Etapa 3. Evaluacidn y control de estrategias

En la ultima fase se evaluara la efectividad de las estrategias aplicadas y su influencia en la
motivaciény el compromiso de los empleados. Se aplicara un sistema de evaluacion 360° para
obtener retroalimentacidn integral sobre el liderazgo, la comunicaciéon y el ambiente laboral.
Con base en estos resultados, se realizaran los ajustes necesarios para asegurar la mejora
continuay consolidar una cultura organizacional mas motivadora, equitativa y saludable.



Actividad: “Liderazgo en la era digital: decisiones apoyadas por IA”

Maria Fernanda Meza-2214156
Zuleymy Katherine Plata-2224544
Leidy Alexandra Niampira-2225093
Angie Paola Camacho Vargas-2224595

Empresa Netflix

Fase I- Diagndostico

Principales causas de una caida en la motivacion y el rendimiento de sus equipos de
trabajo.

1. Cultura de alta exigencia y presion constante por innovacion y resultados.

2. “Cultura de libertad y responsabilidad” mal gestionada, que puede generar ansiedad por
la alta autonomia y autoexigencia.

3. Rotacion frecuente por su politica de “keeper test” (desvincular rapidamente a quien no
es top performance).

4. Fatiga creativa e incertidumbre laboral debido a cambios en estrategias de contenido o
mercado internacional.

5. Competencia interna intensa que puede afectar la colaboracion.

6. Desconexion emocional con el liderazgo, especialmente en equipos tecnologicos o
creativos distribuidos globalmente.

7. Cambios constantes en plataformas, algoritmos y prioridades que generan inestabilidad.
Estrategias de liderazgo y comunicacion para enfrentarlas.

1. Liderazgo transformacional + creativo, que inspire innovacion sin generar miedo al
fracaso.

2. Feedback continuo basado en desarrollo, no en eliminacion.

3. Espacios para la salud mental y gestion del estrés creativo.

4. Programas de mentoria entre lideres senior y talento emergente.

5. Reconocimiento publico por aportes innovadores, no solo métricas de rendimiento.



6. Humanizar el “keeper test”
7. Comunicar desarrollo de carrera
7. Uso de IA para analizar clima laboral en tiempo real, pero combinada con

conversaciones humanas.

Plan de accion de 3 pasos -
Para ello usamos como herramienta de IA a ChatGpt y Claude
Paso 1: Escuchar y diagnosticar profundamente

e Implementar una herramienta de A que analice de forma andénima la satisfaccion,
cargas de estrés y sensacion de pertenencia en los equipos.

e Reuniones cortas semanales tipo “Creative Sync Meeting” para compartir
emociones y obstaculos.

Paso 2: Estrategias de motivacion e innovacion con seguridad psicolégico

e Crear un programa de “Reconocimiento a la Experimentacion”, donde se valore no
solo el éxito, sino el intento innovador.

o Establecer microequipos autobnomos con objetivos claros y decisiones compartidas
con el lider.

Paso 3: Seguimiento adaptativo con IA + liderazgo humano

o Utilizar inteligencia artificial para predecir riesgos de burnout y enviar alertas a los
lideres.

o Capacitar a los lideres en gestion emocional y feedback constructivo para
acompanar los datos de IA con intervencion humana.

Version final del plan de accion
Causas principales:
1. Cultura de alta exigencia y presion constante por innovacion y resultados.

2. “Cultura de libertad y responsabilidad” mal gestionada, que puede generar ansiedad por
la alta autonomia y autoexigencia.

3. Rotacién frecuente por su politica de “keeper test” (desvincular rapidamente a quien no
es top performance).



4. Fatiga creativa e incertidumbre laboral debido a cambios en estrategias de contenido o
mercado internacional.

5. Competencia interna intensa que puede afectar la colaboracion.

6. Cambios constantes en plataformas, algoritmos y prioridades que generan inestabilidad.

Estrategias:
1. Liderazgo transformacional + creativo, que inspire innovacién sin generar miedo al
fracaso.

2. Feedback continuo basado en desarrollo, no en eliminacion.

3. Humanizar el “keeper test”
4. Espacios para la salud mental y gestion del estrés creativo.

Plan de accion:
Paso 1: Diagndéstico y Evaluacion

Objetivo: Identificar las causas especificas de la baja motivacion y recopilar informacion
valiosa de los empleados.

Paso 1: Encuestas Anonimas

Disefiar y distribuir encuestas anonimas para evaluar el clima laboral, la satisfaccion y las
areas de desmotivacion.

Incluir preguntas sobre reconocimiento, carga de trabajo, oportunidades de crecimiento y
comunicacion.

Paso 2: Estrategias de motivacion e innovacion con seguridad psicolégico

e Crear un programa de “Reconocimiento a la Experimentacion”, donde se valore no
solo el éxito, sino el intento innovador.

Paso 3: Seguimiento y Evaluacion del Impacto
e Medir el cambio en productividad y satisfaccion a los 3 y 6 meses.
e Ajustar estrategias segun resultados y retroalimentacion.

e Reforzar la cultura de comunicacion abierta y bienestar continuo.
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Leidy Alexandra Niampira-2225093
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Fase 1- Diagndstico

Principales causas de una caida en la motivacion y el rendimiento de sus equipos de
trabajo.
1. Cultura de alta exigencia y presion constante por innovacion y resultados.

2. “Cultura de libertad y responsabilidad” mal gestionada, que puede generar ansiedad por
la alta autonomia y autoexigencia.

3. Rotacion frecuente por su politica de “keeper test” (desvincular répidamente a quien no
es top performance).

4. Fatiga creativa e incertidumbre laboral debido a cambios en estrategias de contenido o
mercado internacional.

5. Competencia interna intensa que puede afectar la colaboracion.

6. Desconexion emocional con el liderazgo, especialmente en equipos tecnoldgicos o
creativos distribuidos globalmente.

7. Cambios constantes en plataformas, algoritmos y prioridades que generan inestabilidad.
Estrategias de liderazgo y comunicacion para enfrentarlas.

1. Liderazgo transformacional + creativo, que inspire innovacion sin generar miedo al
fracaso.

2. Feedback continuo basado en desarrollo, no en eliminacion.

3. Espacios para la salud mental y gestion del estrés creativo.

4. Programas de mentoria entre lideres senior y talento emergente.

5. Reconocimiento publico por aportes innovadores, no solo métricas de rendimiento.



6. Humanizar el “keeper test”
7. Comunicar desarrollo de carrera

7. Uso de IA para analizar clima laboral en tiempo real, pero combinada con
conversaciones humanas.

Plan de accion de 3 pasos -
Para ello usamos como herramienta de IA a ChatGpt y Claude
Paso 1: Escuchar y diagnosticar profundamente

e Implementar una herramienta de IA que analice de forma andnima la satisfaccion,
cargas de estrés y sensacion de pertenencia en los equipos.

e Reuniones cortas semanales tipo “Creative Sync Meeting” para compartir
emociones y obstaculos.

Paso 2: Estrategias de motivacion e innovacion con seguridad psicologico

e Crear un programa de “Reconocimiento a la Experimentacion”, donde se valore no
solo el éxito, sino el intento innovador.

o Establecer microequipos autonomos con objetivos claros y decisiones compartidas
con el lider.

Paso 3: Seguimiento adaptativo con IA + liderazgo humano

o Utilizar inteligencia artificial para predecir riesgos de burnout y enviar alertas a los
lideres.

e Capacitar a los lideres en gestion emocional y feedback constructivo para
acompanar los datos de IA con intervencién humana.

Version final del plan de accion

Causas principales:
1. Cultura de alta exigencia y presion constante por innovacion y resultados.

2. “Cultura de libertad y responsabilidad” mal gestionada, que puede generar ansiedad por
la alta autonomia y autoexigencia.

3. Rotacion frecuente por su politica de “keeper test” (desvincular rapidamente a quien no
es top performance).



4. Fatiga creativa e incertidumbre laboral debido a cambios en estrategias de contenido o
mercado internacional.

5. Competencia interna intensa que puede afectar la colaboracion.

6. Cambios constantes en plataformas, algoritmos y prioridades que generan inestabilidad.

Estrategias:
1. Liderazgo transformacional + creativo, que inspire innovacion sin generar miedo al
fracaso.

2. Feedback continuo basado en desarrollo, no en eliminacion.

3. Humanizar el “keeper test”
4. Espacios para la salud mental y gestion del estrés creativo.

Plan de accion:
Paso 1: Diagnostico y Evaluacion

Objetivo: Identificar las causas especificas de la baja motivacion y recopilar informacion
valiosa de los empleados.

Paso 1: Encuestas Anonimas

Disenar y distribuir encuestas andnimas para evaluar el clima laboral, la satisfaccion y las
areas de desmotivacion.

Incluir preguntas sobre reconocimiento, carga de trabajo, oportunidades de crecimiento y
comunicacion.

Paso 2: Estrategias de motivacion e innovacion con seguridad psicologico

e Crear un programa de “Reconocimiento a la Experimentacion”, donde se valore no
solo el éxito, sino el intento innovador.

Paso 2: Seguimiento y Evaluacion del Impacto
e Medir el cambio en productividad y satisfaccion a los 3 y 6 meses.
e Ajustar estrategias segun resultados y retroalimentacion.

e Reforzar la cultura de comunicacion abierta y bienestar continuo.






Actividad “Liderazgo en la era digital: decisiones apoyadas por la IA”

Integrantes:

- Maria Camila Lazaro

Luis Eduardo Basto
Melisa Mejia Lourdy
Maria Fernanda Restrepo

Fase 1: Diagnéstico con IA

La empresa Mecamae S.A.S dedicada al desarrollo de software y servicios tecnoldgicos,
atraviesa un periodo de desmotivacion laboral reflejado en menor productividad, aumento

del ausentismo y reduccion de la innovacién en los proyectos.

Area Causa Potencial Especifica Impacto en el Equipo
para Servicios Digitales
Liderazgo y Falta de Claridad en la Desorientacion,
Gestién Visioén/Objetivos: El equipo no sensacion de que el
comprende como su trabajo trabajo no tiene
diario se conecta con los proposito, apatia.
objetivos estratégicos de la
empresa impacto en los clientes.
Microgestion o Falta de Frustracion, pérdida de
Autonomia: El lider supervisa iniciativa, desmotivacion
excesivamente, limitando la toma | por falta de confianza.
de decisiones y la creatividad de
profesionales que suelen ser
auténomos.
Carga de Trabajo y | Falta de Definicién de Roles y | Conflicto, ineficiencia,
Procesos Responsabilidades: Tareas estrés y sensacion de
duplicadas o roles ambiguos, injusticia.
comunes en ambientes rapidos.
Monotonia o Estancamiento: Aburrimiento, falta de
El equipo trabaja siempre en los | desarrollo profesional,
mismos tipos de proyectos o baja calidad en el
producto/servicio.




tecnologias sin oportunidad de
aplicar nuevas habilidades.

Comunicaciony
Retroalimentacion

Ausencia o Poca Frecuencia

de Feedback Constructivo: El
equipo no sabe si esta haciendo
un buen trabajo o cdmo mejorar.

Incertidumbre, no hay
aprendizaje ni
crecimiento.

Falta de Reconocimiento: El
esfuerzo y los logros
(especialmente los pequenos o
intermedios en proyectos largos)
no se celebran ni se reconocen.

Sentimiento de no ser
valorado, disminucion del
esfuerzo.

Ambiente Laboral

Cultura del Error Negativa: Se
penalizan los errores en lugar de
verlos como oportunidades de
aprendizaje (critico en
innovacion digital).

Miedo a tomar riesgos
O proponer ideas nuevas,
lo que paraliza la
innovacion.

Compaiieros o Liderazgo
"Téxico™: Conflictos no
resueltos o una actitud negativa
que se propaga.

Mal clima laboral,
ansiedad, bajo
desempefio general.

- Eje de liderazgo (transformacional y empatico)

Principio de
Liderazgo

Acciones Clave

Inspirar la Vision

"panorama general".

Propdsito Claro: Articula constantemente la mision de la
empresa y como el trabajo del equipo impacta a los
clientes. Conecta los proyectos individuales con el




Fomentar la Autonomia
(Empoderamiento)

Delegacién con Confianza: Define el qué (objetivo) y
permite al equipo decidir el como (método). Elimina la
microgestion.

Desarrollo y
Crecimiento

Inversion en Habilidades: Promueve activamente la
formacion en nuevas tecnologias o metodologias. Crea
planes de carrera claros para combatir el estancamiento.

Liderar con el Ejemplo

Transparencia y Etica: Modela la conducta que esperas
(puntualidad, respeto, actitud positiva) y asume la
responsabilidad por los errores del equipo.

- Eje de Comunicacion (Transparente y Bidireccional)

Principio de
Liderazgo

Acciones Clave

Inspirar la Vision

Propésito Claro: Articula constantemente la misién
de Innotecno y cémo el trabajo del equipo impacta a los
clientes. Conecta los proyectos individuales con el
"panorama general".

Fomentar la
Autonomia
(Empoderamiento)

Delegacion con Confianza: Define el qué (objetivo) y
permite al equipo decidir el como (método). Elimina la
microgestion.

Desarrollo y
Crecimiento

Inversién en Habilidades: Promueve activamente la
formacion en nuevas tecnologias o metodologias. Crea
planes de carrera claros para combatir el estancamiento.

Liderar con el
Ejemplo

Transparencia y Etica: Modela la conducta que
esperas (puntualidad, respeto, actitud positiva) y asume
la responsabilidad por los errores del equipo.




Principio de
Comunicacion

Acciones Clave

Escucha Activa

Reuniones 1:1 de Calidad: Programa encuentros individuales
regulares, enfocados en escuchar inquietudes
personales/profesionales, no solo el estado de las tareas.

Transparencia y
Claridad

Flujo de Informacién: Comparte las decisiones de la empresa
y la justificacion detras de ellas (a menos que sean
confidenciales). Asegurate de que los objetivos de los proyectos
sean SMART (Especificos, Medibles, Alcanzables, Relevantes y
con Plazo de tiempo).

Cultura de Feedback
Continua

Reconocimiento Publico y Privado: Implementa el habito de
dar feedback constructivo de manera inmediata, centrado en
comportamientos y no en la persona. Reconoce los logros de
forma visible.

Canal de Propuestas

Involucrar al Equipo: Crea un canal o foro para que el equipo
proponga mejoras en procesos, tecnologias o ideas de negocio,
y dales seguimiento real a estas sugerencias.




Fase 2: Evaluacion critica (Plan de accion final)

(Semana 1-4)

enfocada en los puntos
clave (autonomia,
reconocimiento,
claridad de roles,
ambiente). 2.
Reuniones 1:1 de
"Escucha Activa":
Enfocadas unicamente
en las percepciones,
frustraciones y
sugerencias de cada
individuo (sin juzgar).
3. Reunién de
"Lanzamiento de
Vision™": Compartir los
resultados generales
(manteniendo el
anonimato) y anunciar
el compromiso de la
direccion para cambiar,
rearticulando la vision
y el propésito.

Paso Objetivo Actividades Clave Indicador de
Exito (KPI)
Paso 1: Identificar las causas 1. Encuesta de Tasa de
Diagnosticoy | reales y obtener el Clima Laboral participacién en
Compromiso compromiso del equipo. | Anénima: Breve y la encuesta

($>80\%3$). Inicio
de las reuniones
1:1 de forma
periodica.

Paso 2:
Implementacié
n de Procesos
(Semana 5-8)

Corregir las
deficiencias de gestion y
comunicacion mas
criticas.

1. Establecer
OKRs/Metas Claras

Bien definidas dando
claridad a los objetivos
de la empresa.

2. Implementar un
"Ciclo de Feedback™:
Crear un formato
simple y regular (ej:
quincenal) para
feedback de
desempeno y
reconocimiento.

Claridad
percibida de los
objetivos (medido
en seguimiento
1:1).
Documentacion
deroles y
procesos clave.




3. Mapa de Roles y
Procesos: Clarificar
quién hace qué para
no sobrecargar a
ningun empleado

Paso 3:
Cultura de
Refuerzo y
Desarrollo
(Semana
9-12+)

Reforzar los nuevos
habitos de liderazgo y
promover el crecimiento
constante.

1. Programa de
Reconocimiento:
Implementar
reconocimientos
rapidos (ej: "MVP de la
semana" 0 mencion de
logros en reuniones).
2. "Tolerancia Cero" a
la Microgestion: El
lider se enfoca en
métricas y resultados,
no en el cémo. 3.
"Innotecno
Academy"
(Desarrollo): Asignar
un presupuesto y
tiempo especifico (ej: 4
horas al mes) para que
cada persona se
capacite o trabaje en
proyectos de
innovacion interna.

Aumento en el
uso del sistema
de
reconocimiento.
Propuestas de
innovacién/capaci
tacion generadas
por el equipo.
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ACTIVIDAD: “LIDERAZGO EN LA ERA DIGITAL: DECISIONES APOYADAS POR IA”
InnovaTech Solutions es una empresa dedicada a ofrecer servicios digitales integrales
orientados a la optimizacién de procesos comerciales y la transformacidn tecnolégica de

las organizaciones.

SITUACION PROBLEMA:

En el drea de ventas de la empresa InnovaTech Solutions se ha identificado una
disminucion significativa en los niveles de motivacidon y rendimiento del equipo
comercial durante los Ultimos meses. Este comportamiento se ha evidenciado a través
de una reduccién en el cumplimiento de metas, una menor participacién en las
reuniones de seguimiento, y un incremento en los tiempos de respuesta a los clientes,
lo cual impacta directamente en la productividad general y en la satisfaccion del cliente
interno y externo.

- FASE 1: Diagnostico con IA

; ; . . Riesgo si no se
Categoria | Causa raiz Evidencia observable j
actua
Los supervisores miden S
. o Desmotivacion
1. Cultura | Liderazgo centrado | Unicamente metas de venta;
. general, aumento
|/ Estilo | solo en resultados | no se reconocen buenas .
] L | de rotacion y
de sin  reconocer el | practicas ni| . .
. . pérdida de
liderazgo | esfuerzo comportamientos i
) compromiso
colaborativos
1. Cultura | Falta de . .. Clima laboral tenso,
. L Escasa  retroalimentacién, | . . |
/ Estilo | comunicacion ] disminucion de Ia
. reuniones enfocadas solo en ) ]
de empatica entre all confianza hacia los
allos
liderazgo | lideresy asesores lideres
2. Diseio ,
Metas poco .. o Caida en la
del ) Percepcion de injusticia; o
. realistas y . .. productividad,
trabajo / o comentarios de frustracion o
bonificaciones ) - abandono de Ia
Recompe | . resignacion ] )
dificiles de alcanzar meta y desinterés
nsas
2. Diseiio ) No existen reconocimientos o .
Ausencia de oo . . Pérdida de sentido
del . ] publicos ni oportunidades
. incentivos no o de logro y
trabajo / de crecimiento
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Recompe | monetarios o de compromiso con la
nsas desarrollo empresa
3. Falta de Conflictos
Procesos | coordinacion entre | Retrasos en respuestas a | interdepartamental
/ ventas y otras areas | clientes, reprocesos, quejas | esy disminucion del
Comunic | (marketing, por “falta de informacion” rendimiento del
acion soporte) equipo
Carencia de
4, entrenamiento en Bajo  desempefio
Habilidad | manejo de | Vendedores repiten errores, | sostenido y pérdida
es / | objeciones y | baja tasa de conversion, | de competitividad
Capacitac | nuevas desconocimiento del CRM frente a la
ion herramientas competencia
digitales

En la tabla anterior se evidencias las causas que generan baja motivacién, a continuacion,
se listan estrategias de liderazgo y comunicacidn para enfrentarlas:

L. Estrategia de . Canal de .
Objetivo . Acciones . Indicadores /
. liderazgo / ) comunic L.
especifico L. concretas del lider .. métricas
comunicacion acion
Implementar
. Establecer un
1. Reforzar | reuniones 1:1 i % de
. . espacio de 30| Presenci
la confianza | quincenales . empleados
i minutos con cada | al 0
y cercania | enfocadas en ) con feedback
| . colaborador para | videolla
lider— escucha activa vy ] regular
. ) » revisar  avances, | mada
equipo retroalimentacién i (meta: 100%)
) retos y bienestar
constructiva
2. Mejorar .
) .. Puntualidad
la ) Motivar la | Reunion
... | Crear una rutina de L ) en entregas
coordinacié |, ., | participacion, matutina
. Daily de Ventas ) | (>95%) y
n y el flujo .. compartir logros, | presenci o
(reunion breve de 10 . cumplimiento
de ] o ] obstaculos y metas | al /1
) .. | min alinicio del dia) . diario de
informacioé diarias Teams
metas
n
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. Implementar un | Publicar .
3. Potenciar | , . N de
muro de logros” | resultados, Chat o
la o ] reconocimien
L. digital con | destacar buenas | interno o
motivacion L L. . tos / semana
. reconocimientos practicas y | intranet ,
colectiva ) . (min. 5)
semanales mensajes positivos
4. ) Revisar casos de | Reunion | Reduccidn de
Sesiones mensuales | . .
Promover ) clientes, compartir | mensual | reprocesos vy
conjuntas entre o .
la ) aprendizajes y | interdep | reclamos de
.. | ventas, marketing vy ] i
colaboracié coordinar artament | clientes
. i soporte
n interareas procesos al (meta: -20%)
Capacitar en .
Lanzar Reunione o .,
5. Fomentar . . temas de Participacion
microcapacitaciones o s breves i
desarrollo y | . .| objeciones, CRM, >90%, mejora
. . [|internas de 20 min L. semanal .
aprendizaje | negociacién y de conversion
. (“Aprender y ) es /
continuo . herramientas de ventas
Vender”) o Teams
digitales
6. Generar Comunicar el | Correos
motivacidon | Campaia “Conecta y | impacto de cada | semanal | Mejora  del
emocional | Cierra” con mensajes | logro en los | es, eNPS (meta:
y sentido de | inspiradores del lider | resultados de la | tableros | +1.5 pts)
propdsito empresa digitales

La IA nos sugiere el siguiente plan de accion:

Fase 1 (0—30 dias): Reconectar y escuchar

Durante el primer mes se prioriza la comprensién del estado actual, la escucha activa y

la clarificacidon de metas.

e Semana 1. Se aplica una encuesta breve de clima y motivacion para obtener una

linea base de percepcion del equipo (eNPS, factores motivacionales, barreras).

e Semana 2. El jefe de ventas realiza reuniones 1:1 con cada asesor para

profundizar en causas, expectativas y necesidades especificas.

e Semana 3. Se habilita un canal interno de reconocimiento (mural digital o

tablero) donde se visibilizan logros semanales y buenas practicas.
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e Semana 4. Se comunican metas claras y alcanzables, ajustadas a la realidad del
mercado y entendidas por todos.

Responsables: Jefe de Ventas y RR. HH.

Quick wins esperados: sensaciéon inmediata de escucha y reconocimiento, mayor
claridad de objetivos.

Métricas de seguimiento: eNPS base, tasa de participacion en la encuesta y porcentaje
de metas comprendidas por el equipo.

Fase 2 (31-60 dias): Activar y desarrollar

El segundo mes consolida hdbitos de trabajo y fortalece capacidades clave para vender
mejor y coordinarse mejor.

e Semanas 5-6. Se imparte un taller de motivacion comercial y habilidades
blandas (manejo del rechazo, comunicacién positiva y foco).

e Semana 7. Se implementa el “Daily de Ventas”: reunion breve (10 minutos) para
revisar logros, bloqueos del dia y prioridades.

e Semana 8. Se rediseiian metas incorporando un componente grupal (bono o
reconocimiento colectivo) que favorece la colaboracién y la ayuda mutua.

Responsables: Lider de Ventas y entrenador/comercial interno (con apoyo de RR. HH.).
Quick wins esperados: incremento de energia, cooperacidn y primeras mejoras en tasa
de conversion.
Métricas de seguimiento: participacion en talleres, tasa de conversion y ausentismo.

Fase 3 (6190 dias): Consolidar y reconocer

El tercer mes convierte los avances en practicas sostenibles y proyecta el desarrollo
individual.

e Semanas 9-10. Se presentan resultados parciales, se celebran avances y se
reconoce publicamente a personas y equipos destacados.

e Semana 11. Se introducen Planes de Desarrollo Individual (PDI) con objetivos
de aprendizaje y desempefio a 6 meses (técnicas de negociacion, uso de CRM,
liderazgo de microcélulas).
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es y Empresariales

e Semana 12. Se evalla el impacto global y se presenta un plan de sostenibilidad
que formaliza rituales permanentes (daily, 1:1, reconocimiento semanal y
revisién mensual de métricas).

Responsables: Direccién Comercial y RR. HH.
Quick wins esperados: sentido de logro y mejora sostenida del clima y la productividad.
Métricas de cierre: rotacion <10%, ausentismo <2%, entregas a tiempo >95% y eNPS
>8/10.

- FASE 2: EVALUACION CRITICA

Se redacta el plan con base a los resultados obtenidos con la IA y de esta forma se llega
a la version final que se presenta a continuacién:

A. Fase 1 (0-30 dias): Reconectar y escuchar

Durante la primera fase se busca recuperar la conexion entre el lider y los vendedores,
identificando necesidades reales y ajustando los objetivos de trabajo.

Acciones principales:

e Semana 1: Aplicar una encuesta de clima y motivacidn para obtener datos
iniciales sobre satisfaccion, percepcidn del liderazgo y barreras al desempeiio.

e Semana 2: Realizar reuniones individuales breves (max. 15 minutos) con cada
vendedor. Estas sesiones estaran centradas en identificar factores de
desmotivacidn y recopilar sugerencias de mejora.

e Semana 3: Implementar un sistema de reconocimiento por equipos, destacando
al “Equipo del Mes” con base en indicadores como cumplimiento de metas,
colaboracion y satisfaccion del cliente.

e Semana 4: Comunicar metas revisadas y alcanzables, alineadas con la capacidad
operativa y las condiciones del mercado.

Responsables: Jefe de Ventas y RRHH
Resultados esperados: mayor sensacion de escucha, claridad en los objetivos y
fortalecimiento del trabajo en equipo.
Indicadores: participacion en la encuesta, eNPS base, cumplimiento de metas
entendidas por todos los equipos.
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B. Fase 2 (31-60 dias): Activar y desarrollar

En esta etapa se enfoca el trabajo en desarrollar competencias especificas y optimizar la
coordinaciéon operativa sin sobrecargar al equipo.

Acciones principales:

e Semanas 5-6: Ejecutar una capacitacion técnica y prdactica orientada a brindar
pasos claros y estrategias concretas para mejorar las ventas, el manejo de
objeciones y el uso eficiente de herramientas digitales (CRM y automatizacién).

e Semana 7: Implementar una reunion de ventas semanal de corta duracion (20-
30 minutos), en formato de “Weekly Sales Meeting”, donde se revisen logros,
bloqueos y aprendizajes de la semana.

e Semana 8: Ajustar las metas de desempeiio incorporando indicadores grupales
y de colaboracién interarea (ventas-marketing-soporte), fomentando Ia
corresponsabilidad en los resultados.

Responsables: Lider de Ventas, RRHH y formador interno.
Resultados esperados: mayor compromiso del equipo, aplicaciéon inmediata de
herramientas practicas y mejora de la coordinacion.
Indicadores: participacidon en capacitaciones, mejora en la tasa de conversion,
reduccion de ausentismo.

C. Fase 3 (61-90 dias): Consolidar y reconocer

La ultima fase busca consolidar los resultados y crear un sistema de incentivos que
refuerce los comportamientos positivos observados.

Acciones principales:

e Semanas 9-10: Presentar resultados parciales (ventas, eNPS, rotacién) y
reconocer publicamente los logros mas relevantes por equipo.

e Semana 11: Disefiar planes de desarrollo individual enfocados en crecimiento
técnico y comercial a mediano plazo.

e Semana 12: Implementar incentivos de reconocimiento para los colaboradores
y equipos que hayan cumplido de forma mas sobresaliente el plan (por ejemplo,
certificados, beneficios simbdlicos o menciones destacadas). Ademas, se define
un plan de sostenibilidad para institucionalizar los habitos adquiridos (reunion
semanal, reconocimiento grupal, feedback mensual).
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Responsables: Direccién Comercial y RRHH
Resultados esperados: consolidacién del clima positivo, sentido de logro colectivo y
continuidad de las buenas practicas.

Como futuras ingenieras industriales, los ajustes realizados al plan de accién responden
a una vision orientada a la optimizacion de tiempos, la eficiencia operativa y el
fortalecimiento del trabajo en equipo. En primer lugar, se redujo la duracién de las
reuniones 1 a 1 para que sean mas breves y enfocadas, permitiendo mantener la
comunicacion personalizada sin afectar la productividad diaria de los vendedores. En
lugar del tablero digital individual, se propuso reconocer al “Equipo del Mes”,
promoviendo la motivacién colectiva y la competencia saludable entre grupos de
trabajo. Asi mismo, el taller de motivacion comercial se transformé en una capacitacién
practica con pasos y estrategias concretas, alineada con la necesidad de que las acciones
de formacién tengan impacto medible en el desempeiio. El “daily de ventas” pasé a
realizarse una vez por semana, adaptandose mejor a la carga laboral real del area y
evitando reuniones innecesarias. Finalmente, en la fase de consolidacion se
incorporaron incentivos de reconocimiento para aquellos colaboradores que
cumplieran de manera sobresaliente con el plan, integrando asi un elemento de
recompensa tangible que refuerza el compromiso, la permanencia y el sentido de logro.
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FASE 1 - Diagnostico con IA

Principales causas de baja motivacion en equipos digitales:

1.

o

Falta de reconocimiento - Los empleados no sienten que su trabajo sea valorado y
que la direccidén no apoya propuestas ni reconoce el esfuerzo.

Sobrecarga laboral - Exceso de tareas sin reconocimiento o plazos irreales.
Comunicacion deficiente - Falta de claridad en objetivos ni un liderazgo que no
fomenta la comunicacion afectiva.

Ausencia de desarrollo profesional - Sensacion de estancamiento.

Desequilibrio vida-trabajo - Especialmente en trabajo remoto.

Clima laboral toxico - Conflictos, desconfianza, falta de compaferismo y mal
ambiente que afectan la motivacion.

Consideramos que estas son las causas principales que pueden afectar la motivacion, que

son mas reales en un ambiente laboral, pues muchas veces la falta de comparierismo empieza

afectar la comodidad y demas factores que crean desmotivacion.

Estrategias de liderazgo y comunicacion:

Adoptar un liderazgo participativo, fomentando la inclusion de los colaboradores en la
toma de decisiones.

Implementar espacios de retroalimentacion periddica.

Establecer objetivos alcanzables y alineados con la empresa.

Implementar canales de comunicacion claros y bidireccionales, que permitan expresar
ideas y preocupaciones.

Reforzar el reconocimiento del desempefo grupal e individual para mantener la
motivacion.



e Promover la escucha activa y la empatia, mostrando interés genuino en el bienestar
del equipo.

Estas fueron las estrategias que nos propuso la IA y las adaptaciones que hicimos que
creemos son las que mas se acoplan a la vida laboral real.

Plan de accion en 3 pasos:
Paso 1: ESCUCHAR (Semana 1-2)

Realizar reuniones de diagnostico con los equipos
Sostener conversaciones individuales con cada miembro
Identificar patrones y necesidades especificas

la 14 nos sugirio encuestas para realizar el diagnostico, pero creemos que es mas trabajo
después tabular informacion y demas, es mas efectivo las reuniones y genera mayor cercania

Paso 2: RECONECTAR (Semana 3-4)

e Implementar sistema de reconocimiento peer-to-peer
e Establecer objetivos claros y alcanzables con cada equipo
e Crear rituales de equipo que fortalezcan vinculos

Esta ultima estrategia que nos plantea la IA creemos que es redundante con lo que ya habia
propuesto en el item 1, y creemos que no aporta mucho en lo propuesto.

Paso 3: POTENCIAR (Semana 5 en adelante)

e Ofrecer capacitaciones segun intereses identificados
e [Establecer politicas de bienestar (horarios flexibles, dias de salud mental)
e C(Crear comités de mejora continua liderados por empleados

Las capacitaciones deben ser cortas para no crear un desinterés futuro sobre el plan

propuesto, e igualmente con los comités.
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Plan Reconecta: Mision y Equipo

-ANARKYTECH-

Paso 1: Diagnéstico Integral y Clarificacion del Propésito Este primer paso combina la
auditoria del bienestar con la definicién de metas claras para establecer una base sélida.

Auditoria de Carga y Bienestar: Se realiza un analisis de la distribucion de tareas
y una encuesta andénima para medir los niveles de estrés. Esto permite identificar
qué equipos estan sobrecargados y necesitan apoyo inmediato.

Talleres de Objetivos y Resultados Clave: Simultaneamente, se organizan
talleres con cada equipo para definir sus metas. El objetivo es que todos
comprendan cédmo su trabajo impacta directamente en la vision de la empresa,
reforzando el sentido de propdsito y la conexion con los objetivos.

Paso 2: Co-diseino de Autonomia y Flexibilidad Con un diagndstico claro, se empodera
a los equipos para que disefien su propia forma de trabajar, fomentando la responsabilidad
y el control sobre su entorno.

Creacién de una Politica de Flexibilidad Inteligente: Utilizando los datos de la
auditoria, se trabaja con los equipos para crear politicas de flexibilidad (horarios,
trabajo remoto, dias sin reuniones) que se adapten a sus necesidades especificas,
dandoles autonomia sobre cédmo y cuando trabajan mejor.

Lanzamiento de "Retrospectivas Agiles": Se implementan reuniones donde cada
equipo analiza sus procesos, identifica obstaculos y propone mejoras concretas.
Esto les da una herramienta poderosa para autogestionarse y optimizar su flujo de
trabajo de manera continua.

Paso 3: Implementacion de Apoyo y Proyectos de Innovaciéon Finalmente, se activan
los recursos de apoyo y se fomenta la creatividad para mantener la motivacion a largo plazo.

Lanzamiento de un Programa Integral de Bienestar: Se ofrecen recursos
tangibles basados en el diagnéstico, como acceso a herramientas de salud mental,
talleres de gestion del estrés y se promueve activamente una cultura de
desconexion digital para proteger el tiempo personal.

Activacion de "Proyectos de Innovacion": Se asigna un pequefio porcentaje del
tiempo (ej. 10%) para que los equipos desarrollen proyectos propios con autonomia



y un presupuesto limitado. Esto fomenta la creatividad, y permite aplicar sus
habilidades en temas que les apasionan, consolidando su motivacion.
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“Liderazgo en la era digital: decisiones apoyadas por IA”

Nombre de la empresa: DigitalMind Services

FASE 1:
1. Causas que pueden generar baja motivacion

e Falta de reconocimiento y retroalimentacién efectiva: Los empleados sienten que su
trabajo no es valorado ni visibilizado.

e Comunicacion interna deficiente: Hay poca claridad en los objetivos, lo que genera
confusion y desmotivacion.

e Sobrecarga laboral y falta de equilibrio personal: El trabajo remoto y las altas
demandas han aumentado el estrés y la fatiga.

e Falta de Oportunidades de Crecimiento: Incertidumbre sobre el camino de carrera
dentro de la empresa o0 ausencia de capacitaciones relevantes.

e Estancamiento: Realizar siempre las mismas tareas rutinarias sin nuevos desafios que
permitan aprender.

e Falta de Claridad en el propésito: Los empleados no ven como su trabajo impacta en
la empresa

e Ausencia de reconocimiento: El personal no es visible nirecompensado

2. Estrategias de liderazgo y comunicacidn para enfrentarlas

e Fomentar la autonomia:
- Delegar autoridad para tomar decisiones en tareas especificas
e Liderazgo empaticoy participativo

- Escuchar activamente a los colaboradores para comprender sus necesidadesy
preocupaciones.

- Incluir al equipo en la toma de decisionesy en la busqueda de soluciones.

- Fomentar la confianza, la transparenciay la colaboracidn.

e Comunicacion clara, abiertay bidireccional

- Mantener canales de comunicacién accesibles (chats internos, reuniones cortas
diarias, tableros digitales).



- Establecer metasy roles claros para evitar confusiones o duplicidad de tareas.
- Darretroalimentacion constante y constructiva, enfocada en el aprendizaje.

e Reconocimientoy motivaciéon constante

- Implementar un sistema de reconocimientos publicos (mensuales o semanales) por
logros individuales o de equipo.

- Celebrar los pequenos éxitos y fomentar una cultura de gratitud.

- Motivar mediante mensajes positivos y recompensas simbdlicas (por ejemplo,
menciones en redes internas o correos de agradecimiento).

e Desarrollo profesionaly bienestar

- Ofrecer oportunidades de formacion en temas de liderazgo digital, innovacion o
trabajo en equipo.

- Promover actividades que favorezcan el equilibrio vida-trabajo (pausas activas,
horarios flexibles, dias de bienestar).

- Vincular los objetivos personales con los de la empresa para aumentar el sentido de
propoésito.

e Cultura de confianzay apoyo

- Establecer una cultura donde los errores se vean como oportunidades de mejora.
- Promover el respeto, lainclusidn y la empatia entre los miembros del equipo.
- Garantizar que los lideres actiien con coherencia entre lo que diceny lo que hacen.

3. Plan de accién de 3 pasos
Paso 1: Diagnéstico interno y escucha activa

Accién:

Realizar una encuesta interna anénimay reuniones abiertas para conocer las causas reales
de desmotivacion, los niveles de carga laboral y las percepciones sobre la comunicacion
interna.

Objetivo:
Obtener una visién claray participativa de los factores que afectan el compromiso del
equipo.

Responsables:
Lider de areay equipo de recursos humanos.

Duracion:
Primera semana de implementacioén.



Indicadores de éxito:

e Almenos 80% de participacién en la encuesta.
e Identificacion de las 3 causas principales de desmotivacion.

Paso 2: Implementar un sistema de reconocimiento y comunicacion efectiva

Accion:

Disefar un programa llamado “Reconocemos tu esfuerzo”, donde se destaquen los logros
individuales y grupales mediante reuniones semanales, mensajes internos o incentivos
simbdlicos. Ademas, establecer canales digitales para mantener una comunicacion
constante y transparente (como un chat de actualizaciones o minirreuniones diarias).
Reuniones de seguimiento y formalizar la politica de flexibilidad laboral.

Objetivo:
Aumentar la motivacion y fortalecer el sentido de pertenencia del equipo.

Responsables:
Lideres de areay coordinadores de comunicacion.

Duracion:
Semanas 2 a 4.

Indicadores de éxito:

e Aumento del 20% en la satisfaccién laboral.
e Mayor participacion y feedback positivo en las reuniones.

Paso 3: Programa de bienestar y desarrollo profesional

Accion:

Implementar un plan de bienestar que incluya pausas activas, horarios flexibles, talleres de
manejo del estrés y oportunidades de capacitaciéon en liderazgo, trabajo en equipo e
innovacion.

Objetivo:
Mejorar el equilibrio entre la vida laboral y personal, impulsando la productividad desde el
bienestar.

Responsables:
Departamento de recursos humanos y lideres de equipo.

Duracion:
A partir de la semana 5 (programa continuo).



Indicadores de éxito:

e Reduccion del ausentismo y rotacién de personal.
e Mejoradelclima laboraly aumento en la productividad.

FASE 2:
Paso 2: Implementar un sistema de reconocimiento y comunicacion efectiva

Liderazgo empatico y participativo

Se conserva porque promueve la comunicacion abierta y la confianza, factores clave para la
motivacion. Desde la ingenieria industrial, el liderazgo participativo es esencial para la
gestion por procesosy el trabajo colaborativo en entornos agiles.

Comunicacion claray bidireccional

Es indispensable para mejorar la eficiencia de los flujos de informacion. Permite reducir
reprocesos, erroresy tiempos de respuesta, elementos directamente relacionados con la
productividad operacional.

Sistema de reconocimiento y motivacion constante
Se mantiene porque genera valor intangible y refuerza la cultura organizacional. Reconocer el
esfuerzo del talento humano impacta en los indicadores de desempeno y retencion.

Programa de bienestar y desarrollo profesional

Se conserva porque el bienestar laboral esta vinculado con la ergonomia organizacionaly la
mejora continua del entorno de trabajo, aspectos que la ingenieria industrial busca
optimizar.

Fomento de la autonomia

Aunque la autonomia es importante, debe estar alineada con indicadores de desempefio
(KPIs) y control de procesos. Se adapta para que la delegacion de autoridad esté
acompanada de métricas claras y seguimiento periodico.

Diagndstico interno

Se sugiere complementarlo con herramientas cuantitativas de analisis de datos (por
ejemplo, encuestas con escalas Likert, indicadores de clima laboral o matrices causa-
efecto), lo que permite una evaluacidon mas objetivay medible.

Plan de reconocimiento “Reconocemos tu esfuerzo”

Se adapta para incluir un sistema digital automatizado, donde los logros se registreny
evaluen mediante indicadores visibles en dashboards de desempefio. Esto integra la gestion
del talento con la analitica de datos.



Duraciony seguimiento del plan
Se propone ampliar los plazos de evaluaciény aplicar un ciclo PHVA (Planear - Hacer —
Verificar — Actuar) para garantizar la mejora continua de las acciones implementadas.

3. Plan de acciodn final

El plan de accion propuesto busca recuperar la motivacion y productividad de los equipos de
trabajo en la empresa, fortaleciendo la comunicacioén, el liderazgo y el bienestar del
personal.

En primer lugar, se realizara un diagnéstico interno para conocer las causas reales de la
desmotivacion. Se aplicaran encuestas y reuniones abiertas con los empleados, con el fin de
identificar los principales factores que afectan su compromiso. Esta etapa estara a cargo de
los lideres de areay el equipo de recursos humanos, y se espera lograr una alta participacién
del personal.

En segundo lugar, se implementara un sistema de reconocimiento y comunicacion
efectiva. A través de reuniones semanales y canales digitales, se destacaran los logros
individuales y grupales, se compartiran avancesy se promovera un ambiente de confianza. El
objetivo es aumentar la motivacidon y mejorar la relacién entre lideres y colaboradores.

Finalmente, se pondra en marcha un programa de bienestar y desarrollo profesional, que
incluira actividades para reducir el estrés, promover la salud mental y ofrecer capacitaciones
en liderazgo y trabajo en equipo. Esta fase busca equilibrar la vida laboral y personal, reducir
el ausentismo y mejorar el clima organizacional.

En conjunto, este plan permitira fortalecer la motivacion, la comunicaciéony el compromiso
de los empleados, contribuyendo al crecimiento y estabilidad de la empresa.






	Causas Organizacionales: 
	Causas de Liderazgo: 
	Causas Individuales: 
	PASO 1: DIAGNÓSTICO PARTICIPATIVO Y ESTABILIZACIÓN (Días 1-30) 
	PASO 2: IMPLEMENTACIÓN DE CAMBIOS ESTRUCTURALES (Días 31-60) 
	PASO 3: CONSOLIDACIÓN Y CULTURA DE MEJORA CONTINUA (Días 61-90) 
	Comunicación Efectiva 
	Desarrollo Profesional 
	Bienestar y Flexibilidad 
	Feedback Continuo 
	Reconocimiento Formal 
	Evaluación Final  

