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Resumen

Las organizaciones buscan ser mas agiles, flexibles y sostenibles para afrontar el entorno
socioecondmico actual, cambiante e incierto. En consecuencia, surgen las organizaciones de
equipos autogestionados, centradas en el desarrollo integral de las personas y la
sostenibilidad de la actividad. La transicion hacia la autogestidon requiere una adaptacion
gradual y un enfoque educativo. El presente Trabajo de Fin de Grado propone una
intervencion educativa en las organizaciones en transicidn hacia la autogestion, con el objetivo
de facilitar la adaptacidon de las personas al nuevo sistema. Se propone un programa de
educacion personalizada y grupal de un ano considerando la diversidad existente como hilo
conductor del programa. La propuesta se fundamenta en la evidencia cientifica sobre la
relacion entre adaptacién y adaptabilidad, asi como la correlacién positiva entre el
crecimiento personal y la adaptaciéon. Para fomentar la adaptabilidad, se enfoca en la

educaciéon en autoconocimiento y en habilidades socioemocionales.

Palabras clave: adaptacion, autogestiéon, desarrollo integral, diversidad, educacién
personalizada.
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Abstract

Organizations seek to be more agile, flexible and sustainable to face the current, changing and
uncertain socioeconomic environment. Consequently, organizations of self-managed teams
arise, focused on the integral development of people and the sustainability of the activity. The
transition to self-management requires a gradual adaptation and educational approach. This
Final Degree Project proposes an educational intervention in organizations in transition
towards self-management, with the aim of facilitating the adaptation of people to the new
system. A one-year personalized and group education program is proposed considering the
existing diversity as the common thread of the program. The proposal is based on scientific
evidence on the relationship between adaptation and adaptability, as well as the positive
correlation between personal growth and adaptation. To promote adaptability, it focuses on

education in self-knowledge and social-emotional skills.

Keywords: adaptation, diversity, holistic development, personalized education, self-

management.
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1. Introduccion

El presente Trabajo Fin de Grado plantea un programa de intervencién educativa de un afio
de duracion para favorecer la adaptacion de las personas que forman parte de las
organizaciones que transitan hacia la autogestién mediante un programa educativo en
autoconocimiento y habilidades socioemocionales enfocado desde la comprension e
integracion de la diversidad existente en los esquemas cognitivos y comportamentales

individuales y grupales.
Para ello se ha investigado sobre los cinco temas que se trenzan en esta propuesta:

e Las organizaciones de equipos autogestionados.

e Laadaptacion en el entorno laboral y su relacién con el crecimiento personal.

e El desarrollo integral de las personas en las organizaciones de equipos
autogestionados.

e Lainfluencia de la educacién en autoconocimiento y habilidades socioemocionales en
el crecimiento personal

e La comprension de la diversidad y el ego como parte del desarrollo personal.

La Figura 1 muestra de forma esquematica la transicidon de una organizacién piramidal a una

de equipos autogestionados pasando por el periodo de adaptacion.
Figural

Transicion de una organizacion piramidal a una organizacion de equipos autogestionados

pasando por el periodo de adaptacion
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La bibliografia seleccionada relativa a organizaciones autogestionadas se refiere
principalmente a las organizaciones TEAL, llamadas asi por Frederic Laloux (2014), el estilo
transformacional y de liderazgo estratégico SEMCO, creado por Ricardo Semler (Stockport,
2010) y las organizaciones del Nuevo Estilo de Relaciones (ner) creado por Koldo Saratxaga
(2007) por ser los estilos con mayores ejemplos de implementacién de esta gestién avanzada.
Son relativamente escasas las publicaciones sobre organizaciones de equipos autogestionados
(el Grupo de Investigacion de Organizaciones Sostenibles de la ETSII de la UPM recoge tan sélo
18 trabajos Fin de Grado y Master que versan sobre esta tematica) cuyo porcentaje respecto
al resto de organizaciones resulta una incdgnita, pero a nivel mundial se estima que no
alcanzan el 5%. El resto de los autores consultados citan en sus articulos a los tres
anteriormente mencionados como principales precursores de estas organizaciones, siendo
Laloux el referente tedrico en cuanto a compilacion de ejemplos y creador del término TEAL,
Semler el mas seguido en Latinoamérica y Saratxaga el referente tedrico y practico con mas
de 30 afios de experiencia en la ideacidn, creacion e implementacién del Nuevo Estilo de

Relaciones en mds de 100 organizaciones en 4 continentes.

En lo que se refiere a la influencia del autoconocimiento y las habilidades sociales en el
desarrollo integral de la persona, no se puede obviar el trabajo de Erikson (1994), Goleman
(2010), Brackett, Salovey y Grewal (2006) y Goldstein (1978), que sin duda han marcado una
guia en estos ambitos con resultados demostrados. Erik Erikson (1994) es conocido por su
teoria del desarrollo psicosocial, en la que propuso una serie de ocho de etapas que abarcan
el ciclo de vida humano. Su enfoque destacd la importancia del autoconocimiento y el
desarrollo de habilidades socioemocionales en cada etapa del desarrollo. Erikson hizo hincapié
en la necesidad de resolver con éxito las crisis psicosociales para lograr un desarrollo integral
y una identidad saludable. Daniel Goleman (1995) es reconocido por popularizar el concepto
de inteligencia emocional. Su trabajo destaca la importancia de las habilidades
socioemocionales, como la autoconciencia, la autorregulacién, la empatia y la habilidad social
en el éxito personal y profesional. Goleman argumenta que estas habilidades son
fundamentales para el bienestar emocional y las relaciones interpersonales efectivas. Peter
Salovey y John D. Mayer acunaron el término inteligencia emocional en la década de 1990. Su

modelo de inteligencia emocional se centra en la capacidad de percibir, entender y manejar
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las emociones propias y de los demds. Grewal y Salovey (1990) han realizado investigaciones
pioneras sobre la inteligencia emocional y su relacién con el autoconocimiento y las
habilidades socioemocionales. Arnold Goldstein (1978) es conocido por su trabajo en el campo
de la resolucion de conflictos y la educacion emocional. Su enfoque se basa en el desarrollo
de habilidades sociales y emocionales para prevenir y abordar problemas de conducta y
promover un desarrollo saludable en los individuos. Ademas de estos autores, ha sido de gran
interés para este trabajo la vision de Bisquerra (2011), principalmente, respecto a la educacion
emocional en el desarrollo de la persona. Bisquerra (2011) es un reconocido experto en
educacion emocional. Su trabajo se centra en la importancia de la educacién emocional en el
desarrollo integral de la persona. Bisquerra defiende que el autoconocimiento y las
habilidades socioemocionales son fundamentales para el bienestar personal y la competencia

social, y aboga por la integracion de la educacién emocional en los entornos educativos.

Existe también una interaccidon dinamica entre diversidad, ego y desarrollo personal (De la
Herran-Gascén, 2004). La comprensiéon de estos factores resulta fundamental para poder
entrenar nuestras habilidades socioemocionales de forma que nuestros comportamientos y

relaciones tengan lugar de una forma adaptativa y productiva (De Visco & De Barbenza, 2008).

Por ultimo, analizar el desarrollo personal desde la educacidn personalizada como ser Unico e
irrepetible de Garcia Hoz (Pérez-Guerrero & Ahedo, 2020) resulta fundamental para enlazar
la ideologia y fundamentacion humanista de las organizaciones autogestionadas con la
intervencion educativa desde la perspectiva de personas singulares y no un colectivo de
trabajadoras. El circulo se cierra con el planteamiento de capacitacién y desarrollo personal
de Siliceo (2006), que comparte la idea de educacién personalizada y la lleva a las
organizaciones partiendo de la responsabilidad educativa no solo de los expertos en la
tematica, sino de cualquier persona que tiene personas a su cargo, considerando la educacién

como causa fundamental del desarrollo humano.

La tendencia hoy dia en las organizaciones sigue siendo adiestrar a las personas que forman
parte de ella con conocimientos y habilidades que permitan aumentar la productividad, como
objetivo principal. Sin embargo, se esta demostrando que la incertidumbre que envuelve a
nuestra sociedad laboral requiere de personas con habilidades socioemocionales sélidas y

esquemas cognitivos y comportamentales autocriticos, flexibles al cambio y con valores que

10
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permitan la sostenibilidad del entorno, que reclaman una capacitacidon para “llegar a ser”

(Aguilar & Siliceo, 2006).

11



Alicia Gonzélez Garcia
Propuesta de intervencion educativa en organizaciones que transitan hacia la autogestion para favorecer la
adaptacion de las personas a la nueva estructura y gestion.

1.1.JUSTIFICACION

La eleccidn de esta tematica para el Trabajo de Fin de Grado se justifica por varias razones:

Relevancia: El tema de la transicidn hacia la autogestidén en las organizaciones es altamente
relevante en el contexto actual. Muchas empresas y organizaciones estdn buscando formas
de mejorar su eficiencia, productividad y adaptabilidad, y la autogestion se ha identificado
como un enfoque efectivo para lograrlo. Por lo tanto, proponer una intervencién educativa en
este contexto es pertinente y puede tener un impacto significativo en la adaptacion de las

personas a esta nueva forma de estructura y gestion.

Innovacion: La autogestion es un enfoque relativamente nuevo en muchas organizaciones y,
por lo tanto, existe una falta de conocimiento y experiencia en cdmo implementar y adaptarse
a esta nueva estructura. Al proponer una intervencion educativa, se estd abordando una
necesidad actual y proporcionando un enfoque innovador para ayudar a las personas a

adaptarse a esta transicion.

Desarrollo de habilidades: La autogestion requiere un conjunto diferente de habilidades y
competencias por parte de las personas que se ven inmersas en ella. Al disefiar una
intervencién educativa, se puede identificar y abordar las habilidades necesarias para tener
éxito en un entorno autogestionado, como la toma de decisiones, la resolucion de problemas,
la colaboracién y la comunicacidn efectiva. Esto puede contribuir al crecimiento personal y

profesional de los individuos involucrados.

Contribucién al campo académico: La propuesta de una intervencion educativa en un contexto
de autogestion en las organizaciones puede aportar nuevos conocimientos y perspectivas al
campo académico. Puede ayudar a comprender mejor los desafios y las oportunidades
asociadas con esta transicion, asi como identificar mejores practicas y estrategias para facilitar

la adaptacion de las personas a esta nueva forma de estructura y gestion.

En resumen, la eleccidon de esta temadtica para un TFG se justifica por su relevancia en el
contexto actual, su caracter innovador, la necesidad de desarrollar habilidades adecuadas y

su contribucién potencial al campo académico.

Las organizaciones jerarquicas y las organizaciones autogestionadas son dos enfoques
diferentes en términos de estructura y gestidn. Las organizaciones jerarquicas son estructuras
organizativas tradicionales en las que existe una clara cadena de mando y autoridad. En este

12
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tipo de organizacion, las decisiones se toman desde arriba hacia abajo, y la autoridad y la
responsabilidad recaen principalmente en los lideres y gerentes. Los empleados tienen roles
y tareas definidas y siguen las directrices y politicas establecidas por la direccién. Las
comunicaciones y la toma de decisiones se llevan a cabo a través de niveles jerdrquicos
definidos (Mintzberg, 1981). Las organizaciones autogestionadas son estructuras
organizativas en las que se fomenta la toma de decisiones compartida y la autoridad se
distribuye en todos los niveles de la organizacién. En este tipo de organizaciones, se busca la
participacién de los empleados en la toma de decisiones, la autonomia y la responsabilidad
compartida. Los equipos y los individuos tienen la capacidad de autogestionarse y tomar
decisiones relacionadas con su trabajo y sus responsabilidades. La comunicacién es horizontal
y se promueve la colaboracién y el aprendizaje mutuo. De esta forma fomentan la creatividad,
la motivacién y el compromiso de los empleados al permitirles tomar decisiones y tener un
mayor grado de autonomia en su trabajo. Al distribuir la autoridad, se promueve la
participacién y se reconocen las habilidades y conocimientos individuales. Ademas, las
organizaciones autogestionadas son mas agiles y adaptables a los cambios, ya que los equipos
tienen la capacidad de tomar decisiones rdpidas y flexibles sin tener que esperar una

aprobacion jerdrquica (Saratxaga, 2007; Laloux, 2014).

Tanto las organizaciones de equipos autogestionados TEAL (Laloux, 2014), las de SEMCO
(Stockport, 2010) como las del Nuevo Estilo de Relaciones (Saratxaga, 2007) tienen como
objetivo, entre otros, el desarrollo integral de las personas y que puedan atender al lugar de
trabajo siendo ellas mismas en su maxima expresion. Entre sus valores principales se
encuentra la confianza en las personas como factor clave para el funcionamiento y evolucién
de la organizacién, asi como la libertad responsable y el compromiso con los acuerdos

compartidos.

La migracién de un sistema de gestidn jerdrquico a uno de gestidon avanzada con equipos
autogestionados requiere un acompanamiento no sélo en la parte mas operativa o de gestidn
sino también en la parte relacional. La interaccion individual y grupal dentro de la autogestion
exige una transversalidad, intensidad y profundidad mucho mayor a la dada en la jerarquia.
De forma natural, cada persona la afronta y vive de forma diferente; unas de forma adaptativa

y otras de manera disfuncional.
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La adaptacién laboral a las nuevas formas de hacer y relacionarse dentro de la organizacién

es un proceso complejo que va mads alld de las aptitudes y destrezas profesionales (Calle, 2011)
y que afecta tanto al rendimiento, a la satisfaccidn laboral de las personasy a la productividad.
Conlleva, ademads de un entendimiento del entorno, un aprendizaje de aspectos intra e
interpersonales que son necesarios abordar dentro de la propia organizacion para entender

el sistema particular de partida y poder transitar hacia la nueva estructura.

La organizacion, entendida como una estructura sistémica (Senge, 1990), estd compuesta por
multiples componentes interrelacionados que interactdan entre si y con su entorno. Entre
estos componentes se encuentran las personas que la integran, diversas y plurales, con sus
diferencias individuales, asociadas estas a conceptos de personalidad, inteligencia, cognicidn,
motivacion, estilos de aprendizaje, relacionales, etc. Esta diversidad convierte a la
organizacién en un “ser vivo” de enorme riqueza y potencial (Castro & Lupano, 2005). Esta
misma riqueza, que podia haber estado enterrada bajo la jerarquia, es la que, en ocasiones, al
florecer, por no ser bien entendida y apreciada puede generar conflicto y resistencias hacia el
cambio ademas de crisis o desajustes en funcién de las expectativas personales (Calatayud et

al., 2000).

Por ello, tomar conciencia de la singularidad propia (Unica e irrepetible) y de la diversidad
organizacional que responde a la campana de Gauss (Saratxaga, 2007) es fundamental en este
proceso de migracién para que el desarrollo personal individual facilite la evolucién de la
organizacién en lugar de que la transicidn organizacional arrastre a la persona que no esta
preparada para el cambio. Ahondar en el autoconocimiento, la autogestion y en las
habilidades socioemocionales desde este enfoque singular y diverso puede mejorar el grado
de desarrollo personal (De Visco & De Barbenza, 2008) y, en consecuencia, la adaptacion a la

nueva organizacion.

Segun el trabajo de investigacion del grupo de Neugarten (1965), el autoconocimiento es un
componente esencial del desarrollo integral, ya que implica una comprensién profunda de
uno mismo, incluyendo las caracteristicas personales, los valores, las metas y las preferencias
individuales. A través del autoconocimiento, las personas pueden identificar y aprovechar sus
fortalezas, asi como abordar y trabajar en sus dreas de mejora. Esto contribuye a un desarrollo
mas equilibrado y satisfactorio en diferentes aspectos de la vida, como la carrera profesional,

las relaciones interpersonales y el bienestar emocional (Neugarten et al., 1965).
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Asimismo, el autoconocimiento facilita la comprension de las diferencias individuales, ya que
permite tomar conciencia de las propias perspectivas, creencias y valores (Davis, 1996). Esta
conciencia interna nos ayuda a ser mas abiertos y receptivos a las diferencias en los demas,
incluyendo aspectos como la cultura, la religién, la orientaciéon sexual y las capacidades
individuales. Al comprender las caracteristicas y experiencias propias de la persona, esta
puede desarrollar empatia hacia los demas y reconocer la diversidad como una fuente de

enriquecimiento y aprendizaje mutuo (Thomas et al., 2020).

Actualmente, cada vez mas organizaciones invierten recursos en formaciones de habilidades
sociales, sobre todo en comunicacion, resolucidén de conflictos y liderazgo. Sin embargo, son
muy pocas las organizaciones que apuestan por el autoconocimiento, el aprendizaje mas
dificultoso, segiin De la Herran Gascén (2004), como punto de partida del resto de habilidades
socioemocionales. Aun son mas escasas las que lo hacen desde una “educacidn personalizada”
(Pérez-Guerrero & Ahedo, 2020) para que cada persona se abra a la realidad interactuando
con ellay expresando su singularidad en su maxima expresion. Las organizaciones de equipos
autogestionados del Nuevo Estilo de Relaciones (Saratxaga, 2007) tienen este compromiso
con las personas, (mal llamadas recursos o capital humano, como si pudieran inventariarse o
reducir su valor al del coste que viene representado por su ndémina en la cuenta de resultados)
dentro del entorno laboral. Estas organizaciones tienen entre sus fundamentos y objetivos
hacer que cada persona pueda desarrollar sus talentos, brillar, sentirse realizada y aportar el
maximo; es decir educar (de exducere), sacar lo mejor de cada persona. Esto es una
responsabilidad compartida entre la organizacion del Nuevo Estilo de Relaciones y las
personas que la forman, no reduciéndolo Unicamente a su entorno laboral, sino extendiéndolo
también al familiar y social, siendo parte responsable y activa de la sociedad y, en definitiva,

siendo mejor persona.

En este sentido, esta propuesta de intervencién, sin precedentes referenciados en
organizaciones de equipos autogestionados, asienta las bases de reflexion y toma de
conciencia inicial que posibilitan seguir avanzando de forma auténoma en el proceso de

evolucidn personal y organizacional.
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1.2.0bjetivos
En el contexto actual, las organizaciones de equipos autogestionados emergen como
alternativa a las organizaciones tradicionales con estructura piramidal. Los equipos
autogestionados se caracterizan por una mayor autonomia y responsabilidad compartida, lo

que requiere de una serie de competencias y habilidades para adaptarse de manera efectiva

a este nuevo entorno.
1.2.1. Objetivo general

- Disefiar una propuesta de intervencion educativa para mejorar la adaptacién de las

personas que pertenecen a organizaciones que transitan hacia la autogestion.

1.2.1. Objetivos especificos

En este Trabajo de Fin de Grado, se plantean los objetivos interrelacionados que se exponen,

a continuacion, para lograr una adaptacion éptima a la nueva organizacion:

1. Sefalar la diferencia y la relacion entre el concepto de Adaptabilidad y el de
adaptacion.

2. Indicar como es la relacion entre la adaptabilidad y el desarrollo personal.

3. Mostrar la interaccidn existente entre la diversidad, el ego y el desarrollo personal.

4. Evidenciar la influencia de la educacién en el autoconocimiento y de las habilidades
sociales en el desarrollo integral.

5. Determinar la relacién entre la educacidn personalizada y el desarrollo integral.

6. Explicar las prioridades y funcionamiento de las organizaciones de equipos
autogestionados.

7. Disefiar el programa de la intervencidn educativa con 12 actividades o sesiones, una
mensual.

8. Plantear una evaluacion coherente de los objetivos que se van a desarrollar en las 12

sesiones de la intervencion.
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2. Marco Teodrico

En el marco de este trabajo de fin de grado, se abordaran diferentes aspectos relacionados
con la adaptabilidad, el desarrollo personal, la diversidad, el autoconocimiento, las habilidades
socioemocionales, la educacién personalizada y las organizaciones de equipos

autogestionados.

En primer lugar, se exploraran los conceptos de adaptabilidad y adaptacion, reconociendo su

relacion y los diferentes enfoques que identifican tres modos de interconexién entre ellos.

A continuacion, se abordard la relacidon entre la adaptabilidad y el desarrollo personal. Se
explorara como la adaptabilidad, al permitir ajustarse y hacer frente a los cambios, contribuye

al desarrollo de nuevas habilidades, la resiliencia y el aprendizaje continuo y profesional.

Asimismo, se analizard la importancia de comprender y valorar la diversidad, tanto en el
ambito personal como en el profesional. Se discutirdn diferentes teorias que relacionan la
comprensiéon de la diversidad con el ego y se enfatizard en la importancia del ego en el
desarrollo psicosocial de la persona y cdmo contribuye a la adquisicion de una identidad

coherente y una mayor autonomia.

Seguidamente, se examinard la relevancia del autoconocimiento y las habilidades
socioemocionales en el desarrollo integral de la persona. Asimismo, se exploraran las
habilidades socioemocionales como un conjunto de comportamientos eficaces en las
relaciones interpersonales que facilitan la comunicacién, la resolucidon de problemas vy el

establecimiento de relaciones saludables.

Por otro lado, se presentara el enfoque de la educacién personalizada y su relacién con el
desarrollo integral. Se enfatizara en la importancia de reconocer la singularidad de cada
individuo para fomentar la autonomia, la motivacion intrinseca y el desarrollo de habilidades

de autorregulacion.

Finalmente, se abordard el concepto de organizaciones de equipos autogestionados y su
relacion con el desarrollo integral. Se explorard como estas organizaciones, basadas en
principios como la autogestion, la participacion y la toma de decisiones compartida,

promueven la autonomia, la confianza, la colaboracion y el desarrollo de las personas.
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2.1.ADAPTABILIDAD Y ADAPTACION
La adaptabilidad y la adaptacion son conceptos relacionados, pero con diferencias
significativas. Segun Eisenhardt y Martin (2000), la adaptabilidad se refiere a la capacidad de
una persona o sistema para ajustarse, cambiar y responder de manera efectiva a nuevas
circunstancias o desafios mientras que la adaptacion se refiere al proceso o resultado de hacer

esos ajustes y cambios para hacer frente a las demandas del entorno.

Algunos estudios han abordado la relacion entre adaptabilidad y adaptacion, aportando tres

modos de interconexion:

1. La adaptabilidad como precursora de la adaptaciéon: segin el modelo de adaptacién
estratégica propuesto por Eisenhardt y Martin (2000), la adaptabilidad es un elemento
clave que permite a las organizaciones anticiparse, interpretar y reaccionar de manera
efectiva a los cambios en su entorno. La adaptabilidad es un proceso continuo que
impulsa la adaptacion exitosa.

2. Laadaptacién como resultado de la adaptabilidad: segin el modelo de ajuste persona-
ambiente de Lazarus y Folkman (1984), la adaptacidn es el resultado de la interaccion
entre los recursos y las habilidades de una persona (adaptabilidad) y las demandas del
entorno. La adaptabilidad influye en cémo las personas se adaptan y responden a las
situaciones estresantes.

3. Laadaptabilidad y la adaptacidn como procesos complementarios: segin el modelo de
ajuste dinamico propuesto por Schmitt y Allik (2005), la adaptabilidad y la adaptacidn
estan interconectadas en un ciclo de retroalimentacion. La adaptabilidad permite la
adaptacidn exitosa al cambiar el comportamiento, las estrategias o las actitudes,
mientras que la adaptacion exitosa refuerza y fortalece la adaptabilidad en el futuro.
De acuerdo con las investigaciones mencionadas, la adaptabilidad y la adaptacion se
interrelacionan mutuamente, ya que una mayor adaptabilidad facilita una adaptacion
exitosa, y una adaptacion exitosa refuerza la adaptabilidad en el futuro.

La medicion de la adaptabilidad de una persona es un desafio complejo debido a la
naturaleza multifacética y subjetiva del constructo. Sin embargo, existen diversas
aproximaciones y herramientas para evaluar la adaptabilidad de manera rigurosa,

como las que se presentan a continuacion:
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Cuestionarios y escalas de autorreporte: el test para evaluar el Cociente de

Adaptabilidad Intencional IAQ (Locaso et al., 2023) es un instrumento validado
gue mide diferentes tres dimensiones de la adaptabilidad, como el coraje, la
curiosidad o la capacidad de enfoque.

Evaluacion de habilidades de afrontamiento: la Escala de Afrontamiento Css-R
de Folkman & Lazarus (1988) y el Inventario Breve de Afrontamiento Brief-
COPE de Carver (1997), asi como su versién en espafiol COPE-28 (Moran et al.,
2010) son instrumentos validados que valoran diferentes estrategias de
afrontamiento, como la resolucién de problemas, la basqueda de apoyo social
y la reevaluacién positiva, que estan relacionadas con la adaptabilidad.
Evaluacidn de la resiliencia: la resiliencia esta estrechamente relacionada con
la adaptabilidad, ya que implica la capacidad de hacer frente y recuperarse de
las adversidades. La Escala de Resiliencia de Wagnild y Young (1993) y la Escala
de Resiliencia de Connor-Davidson CD-RISC (2003) pueden ser utilizadas para

evaluar la adaptabilidad de una persona en situaciones dificiles.

En conclusidn, diversas investigaciones han definido y estudiado la relacion entre

la adaptacion y la adaptabilidad, evidenciando que la adaptabilidad, que es

susceptible de medida con diferentes herramientas, puede ser precursora de la

adaptacion, que la adaptacién es el resultado de la adaptabilidad, y que ambos

procesos son complementarios. Una mayor adaptabilidad facilita una adaptacion

exitosa, y una adaptacioén exitosa refuerza la adaptabilidad en el futuro.

2.2.ADAPTABILIDAD Y DESARROLLO PERSONAL

Como se ha expuesto anteriormente, la adaptabilidad se refiere a la capacidad de una persona
para ajustarse y hacer frente de manera efectiva a los cambios y desafios en su entorno. El
crecimiento personal, por otro lado, implica el desarrollo y la mejora de las habilidades,
conocimientos y competencias de una persona a lo largo del tiempo. Existe una creciente
evidencia académica que respalda la idea de que la adaptabilidad estd estrechamente

relacionada con el crecimiento personal basadas, entre otras, en los siguientes aspectos:
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Desarrollo de nuevas habilidades: la adaptabilidad implica estar dispuesto a aprender

y adquirir nuevas habilidades para hacer frente a situaciones cambiantes. Segun el
modelo de crecimiento personal propuesto por Dweck (2006), las personas con una
mentalidad de crecimiento ven los desafios y la adquisicion de nuevas habilidades
como oportunidades para desarrollarse y mejorar. Esto implica que la adaptabilidad
puede conducir al crecimiento personal a través del desarrollo de nuevas habilidades.
Resiliencia y superacién de obstaculos: la adaptabilidad esta estrechamente
relacionada con la resiliencia, que es la capacidad de hacer frente y recuperarse de
situaciones dificiles. Segun el modelo de resiliencia propuesto por Masten (2001), las
personas resilientes son capaces de adaptarse y crecer a través de la superacion de
obstdaculos. Esto implica que la adaptabilidad puede facilitar el crecimiento personal al
ayudar a superar los desafios y dificultades en la vida.

Aprendizaje continuo y desarrollo profesional: la adaptabilidad estd relacionada con la
disposicion para el aprendizaje continuo y el desarrollo profesional. Segun el modelo
de desarrollo de carrera de Super (1990), el crecimiento personal y profesional estan
estrechamente relacionados con la adaptabilidad y la capacidad de ajustarse a los
cambios en el entorno laboral. Esto implica que la adaptabilidad puede fomentar el
crecimiento personal a través del aprendizaje continuo y el desarrollo profesional y

viceversa.

En resumen, la adaptabilidad y el crecimiento personal estan intrinsecamente vinculados.

A su vez, el crecimiento personal se logra a través del desarrollo de nuevas habilidades, la

resiliencia y la disposicién para el aprendizaje continuo y el desarrollo profesional. Estos

aspectos se refuerzan mutua y continuamente.

2.3.DIVERSIDAD, EGO Y DESARROLLO PERSONAL

Entender la diversidad ha sido hasta el momento una causa de evolucion en multiples
disciplinas tanto cientificas como ideoldgicas o sociales. Atender a las diferencias individuales
ha marcado un punto de inflexién en la psicologia (Eysenck, 1989), que ha posibilitado un
enfoque mucho mas real y avanzar en tratamientos personalizados gracias a la comprension

de la singularidad personal.
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La medicina, las tecnologias y la educacion son también ejemplos de un desarrollo exponencial
desde el momento en que asumen la persona como ser Unico e irrepetible con unas
necesidades y circunstancias especificas, diferentes a las del resto de personas (Pérez-
Guerrero & Ahedo, 2020). Los resultados que se obtienen a partir de este planteamiento nada
tienen que ver con los procedimientos estandarizados que satisfacian de forma mediocre a un

colectivo deshumanizado e impersonal.

La diversidad es algo que se entiende y aprecia de forma demostrable en ambitos definidos y
que, sin embargo, sigue siendo dificil de aceptar en nuestro entorno social mds habitual; la
familia, las amistades, el vecindario, el centro de trabajo, etc. Se vive en constante conflicto
interno y externo por no entender e integrar la diversidad, propia y externa, en nuestros
esquemas mentales (De la Herran-Gascén, 1995). En este sentido, existen diferentes teorias
gue relacionan la comprensién de la diversidad con el ego. Por una parte, el ego puede verse
como barrera para la apreciacion de la diversidad influyendo en cémo las personas perciben
y se relacionan con la diversidad. Segln la teoria del egoismo psicoldgico propuesta por
Dovidio y Gaertner (2000), las personas tienen una tendencia a favorecer y proteger su propio
grupo de pertenencia. Esto puede llevar a prejuicios, estereotipos y discriminacién hacia
aquellos que son percibidos como diferentes, lo que dificulta la apreciacion y aceptacion de la

diversidad.

Por otra parte, segun la teoria de la amenaza del ego de Steele (1998), la diversidad puede
entenderse como un desafio para el ego, puesto que puede desafiar las creencias, valores y la
identidad de una persona, lo que puede generar amenazas al ego. Las personas pueden
sentirse amenazadas cuando su identidad o autoestima se ven cuestionadas por la presencia
de la diversidad. Esto puede manifestarse en resistencia al cambio, defensividad y rechazo

hacia aquellos que representan la diversidad.

Finalmente, el ego puede interpretarse como impulsor de la valoracién de la diversidad. A
pesar de las tendencias egoistas, el ego también puede desempefiar un papel en la valoracion
y apreciacion de la diversidad. Segun la teoria de la identidad social de Tajfel y Turner (1979),
las personas pueden identificarse con grupos que incluyen la diversidad y encontrar

satisfaccidn y valoracion personal al formar parte de un grupo inclusivo y diverso.

A su vez, el ego juega un papel central en el desarrollo psicosocial de la persona (Erikson,
1968). Erikson propuso que el ego se desarrolla a lo largo de diferentes etapas de la vida y esta
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involucrado en la resolucién de crisis psicosociales. El proceso de desarrollo personal implica
la formacion y consolidacién del ego, lo que contribuye a la adquisicion de una identidad
coherente y una mayor autonomia. Deci y Ryan (2000), por su parte, aportan la teoria de la
autodeterminacion, exponiendo que el ego puede facilitar la motivacién intrinseca y la
autorregulacion, lo que conduce a un mayor desarrollo personal. El ego proporciona una base
para evaluar el propio comportamiento, establecer metas personales y perseguir la
autenticidad y el autodesarrollo. Segln la teoria del ego como centro de la conciencia
propuesta por Kegan (1982), el ego se desarrolla a lo largo de diferentes etapas y niveles de
conciencia, lo que permite una mayor capacidad de autorreflexién y una comprension mas
profunda de si mismo. A medida que el ego se expande, las personas pueden explorar y

desarrollar su identidad de manera mas completa.

En resumen, la relacion entre diversidad, ego y desarrollo personal implica una interacciéon
dinamica entre factores individuales y sociales. La comprensién y valoracién de la diversidad
requieren un proceso de autorreflexion, cuestionamiento de prejuicios y una apertura hacia
nuevas perspectivas (De la Herran-Gascon, 2004). El autoconocimiento como parte del

desarrollo integral de la persona es algo indiscutible (De Visco & De Barbenza, 2008), que
afecta de manera directa tanto al ambito intrapersonal como también al espiritual.

Ademas de entender la diversidad, para poder integrarla en los esquemas mentales
personales es fundamental entrenar las habilidades socioemocionales de forma que nuestros
comportamientos y relaciones tengan lugar de una forma adaptativa y productiva (De Visco &

De Barbenza, 2008).

En conclusién, la comprension y valoracién de la diversidad son fundamentales para el
desarrollo personal y social, si bien la aceptacién de esta en entornos cotidianos sigue siendo
un desafio. Diferentes teorias relacionan la comprensién de la diversidad con el ego, pieza
clave para la formacién de la identidad personal, y la necesidad de promover el
autoconocimiento y entrenar habilidades socioemocionales que permitan relaciones

adaptativas y productivas.
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2.4.EDUCACION DEL  AUTOCONOCIMIENTO Y DE  HABILIDADES
SOCIOEMOCIONALES Y SU RELACION CON EL DESARROLLO INTEGRAL.

2.4.1. Autoconocimiento

Segun Rogers (1995), el autoconocimiento se refiere a la comprensién y conciencia de los
propios pensamientos, emociones, creencias, valores, fortalezas y debilidades. Implica la
capacidad de reflexionar sobre uno mismo de manera objetiva y precisa, y se considera un
aspecto crucial para el desarrollo integral persona (Rogers, 1995). Rogers (1995) sostiene que
la autorreflexion y el conocimiento profundo de uno mismo permiten a las personas alcanzar
su potencial mdaximo vy experimentar un crecimiento personal significativo. El
autoconocimiento proporciona la base para la autenticidad, la autoaceptacién y la toma de

decisiones congruentes con los valores personales.

Asimismo, el autoconocimiento esta estrechamente relacionado con la regulacién emocional
y el bienestar psicolégico. Segun la teoria del procesamiento emocional de Gross (1998), el
conocimiento de las propias emociones y la capacidad para identificarlas y comprender su
origen y significado son fundamentales para la regulacién emocional efectiva. El
autoconocimiento emocional permite a las personas manejar y expresar sus emociones de
manera adaptativa, lo que contribuye a un mayor bienestar y desarrollo integral. El
autoconocimiento también desempena un papel importante en el desarrollo de habilidades
sociales y relaciones interpersonales saludables. De acuerdo con la teoria de la inteligencia
emocional de Salovey y Mayer (1990), el autoconocimiento emocional es una de las
competencias clave de la inteligencia emocional, y esta relacionado con la comprensién de las

propias emociones y como estas afectan a los demas.

La educaciéon en autoconocimiento facilita la empatia, la comunicacion efectiva y el
establecimiento de relaciones interpersonales saludables, aspectos clave para el desarrollo
personal (Goleman, 1995). Bandura (1989) expone que el conocimiento de uno mismo
permite evaluar adecuadamente las opciones disponibles y tomar decisiones que estén en
linea con los objetivos personales. Igualmente, proporciona a las personas las habilidades
necesarias para reflexionar sobre sus valores, intereses y habilidades, lo que facilita la toma

de decisiones que promueve el crecimiento personal. Ademds, brinda a las personas la
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capacidad de reconocer y manejar sus emociones de manera saludable, lo que contribuye al

bienestar psicolégico y al desarrollo personal (Baumeister & Heatherton, 1996).
2.4.2. Habilidades socioemocionales.

Goldstein (1978) define las habilidades sociales como un conjunto de comportamiento
eficaces en las relaciones interpersonales que facilitan la relacion con los otros, la
reivindicacion de los propios derechos, sin negar de los derechos de los demas, evita la
ansiedad en situaciones dificiles o novedosas, facilitan la comunicacién y la resolucion de
problemas. Verdugo (2014) sostiene que la conducta socialmente habilidosa es ese conjunto
de conductas emitidas por un individuo en un contexto interpersonal que expresa los
sentimientos, actitudes, deseos, opiniones o derechos de ese individuo, de un modo adecuado
a la situacion, respetando esas conductas en los demds y que generalmente resuelve los
problemas inmediatos de la situacién mientras minimiza la probabilidad de futuros

problemas.
Vaello (2005) distingue dos tipos de habilidades socioemocionales:

e las intrapersonales: compuestas por el autocontrol, la autoestima, la resiliencia, la
reestructuraciéon de distorsiones cognitivas y la superacién del malestar.
e lasinterpersonales: agrupan la asertividad, la empatia, la comunicacién, la canalizacién

de roles y la contribucidn a un clima social positivo.

Actualmente, el carecer de estas habilidades socioemocionales o no tenerlas suficientemente
desarrolladas en la edad adulta puede suponer un problema adaptativo a la hora de establecer
relaciones sociales, tanto en el ambito personal como en el profesional (Calle,2011).
Afortunadamente, tanto las habilidades sociales como las emocionales son susceptibles de
aprendizaje, entrenamiento y mejora y la adquisicién de estas es fundamental para superar

cada etapa del ciclo vital de la persona (Erikson, 1968; Mikulic et al., 2017).

Segun Bisquerra (2000), la educacion emocional es un proceso educativo, continuo vy
permanente, que pretende potenciar el desarrollo emocional como complemento
indispensable del desarrollo cognitivo, constituyendo ambos los elementos esenciales del
desarrollo de la personalidad integral. De la misma manera, las habilidades sociales han de
acompafar los procesos emocionales, cognitivos y comportamentales para desarrollarse en

plenitud. La educaciéon socioemocional, especialmente en la incertidumbre y realidad
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acelerada existente, es necesaria para una socializacidon y adaptacién al entorno dptimas,
mejorar la calidad de vida y prevenir problemas no solo psicolégicos sino también médicos

que pueden tener lugar a lo largo de la vida (Bisquerra, 2000).

En conclusién, el autoconocimiento y las habilidades socioemocionales son aspectos
fundamentales para el desarrollo personal y las relaciones interpersonales. La educacion
emocional y socioemocional son procesos continuos que potencian el desarrollo integral de la
personalidad y promueven la socializacion, la adaptacidon al entorno y la mejora de la calidad

de vida proporcionando un mayor bienestar psicolégico y una vida plena.

2.5.EDUCACION PERSONALIZADA Y DESARROLLO INTEGRAL

La educacién personalizada es un enfoque educativo que reconoce la singularidad de cada
individuo y busca adaptar el proceso de ensenanza-aprendizaje a sus necesidades, intereses y
caracteristicas particulares. A través de este enfoque, se busca promover el desarrollo integral

de la persona, abordando aspectos cognitivos, emocionales, sociales y éticos.

Garcia Hoz (1982) enfatiza la importancia de la educacion personalizada como un enfoque que
busca la realizacién plena y equilibrada de cada individuo. Segun este autor, la educacion
personalizada se basa en el reconocimiento y respeto de la singularidad de cada persona,
adaptando los contenidos, métodos y ritmos de ensefianza a sus caracteristicas individuales
favoreciendo el desarrollo de habilidades, valores y actitudes que contribuyen al crecimiento

personal y la formacién integral.

Por su parte, Siliceo (2004) expone que la educacidn personaliza promueve la participacion de
la persona en su propio proceso de aprendizaje, fomentando la autonomia, la motivacion
intrinseca vy el desarrollo de habilidades de autorregulacién. Siliceo es reconocido por sus
contribuciones en el ambito de la educacién y la formacidon empresarial. Su enfoque se basa
en la idea de que la educacion en las empresas es fundamental para el desarrollo de los
empleados y para el crecimiento organizacional (Siliceo, 2004). Este autor comparte la idea de
la responsabilidad educativa de cualquier organizacién por el hecho de tener personas a su
cargo (Siliceo, 2004) y aboga por la implementacion de programas de formacion que se
adapten a las necesidades y caracteristicas de cada empresa, brindando oportunidades de

aprendizaje personalizado y continuo.
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En cuanto a la educacién dentro de las organizaciones de equipos autogestionados,
concretamente las del Nuevo Estilo de Relaciones, Saratxaga (2023) afirma que este estilo
persigue educar (del latin exducere) para guiar a la persona hacia su propia realizacion y
evolucién personal promoviendo la libertad para crear, permitiendo el error y aprendiendo

mediante la experiencia en todo el proceso.

2.6. ORGANIZACIONES DE EQUIPOS AUTOGESTIONADOS

En realidades de cambios inestables que apenas perduran en el tiempo, las organizaciones
reconocen que con las estructuras convencionales no son capaces de mantener de forma
sostenible su actividad y surgen nuevos modelos organizativos mas flexibles, compartidos,
agiles y conciliables con las necesidades de las personas que las integran (Saratxaga, 2023). En
esta linea y con una gestion compartida, aparecen las organizaciones con equipos
autogestionados sin jerarquia entre las que se pueden encontrar las organizaciones del Nuevo
Estilo de Relaciones-ner (Saratxaga, 2007), las organizaciones TEAL (Laloux, 2014), aquellas del
estilo transformacional y de liderazgo estratégico SEMCO, creado por Ricardo Semler (Semler,
1993) y otras similares en la conceptualizacién del papel que debe tener una organizacién y
las personas que las integran y como deben gestionarse. Las organizaciones de equipos
autogestionados cuentan con un enfoque innovador y efectivo para la gestién y coordinacion
de personas dentro de una empresa. Este abordaje se basa en principios como la autogestion,

la participacién y la toma de decisiones compartida.

El Nuevo Estilo de Relaciones (Saratxaga, 2007) comparte el enfoque humano y participativo
en las organizaciones mediante equipos autogestionados sin jerarquia con el foco en las
personas, siendo lo mas valioso en cualquier organizacion. Dentro de este marco resulta
fundamental atender las necesidades y aspiraciones de las personas de la organizacién para
fomentar su compromiso y bienestar (Saratxaga, 2013). Esto implica una atencidn constante
a su desarrollo integral, su equilibrio trabajo-vida personal y su participacién en la toma de

decisiones.

Saratxaga (2023) defiende en las organizaciones del Nuevo Estilo de Relaciones unos valores
firmes (confianza, transparencia, compromiso, generosidad, libertad con responsabilidad y

visién de futuro), llevados a la practica en el dia de la organizacién tanto en la parte mas
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operativa o de gestién como en la relacional. Este estilo pone fuerte énfasis en la construccién
de la confianza entre los miembros del equipo. Saratxaga (2007) destaca que la confianza es
esencial para crear un entorno de trabajo positivo y productivo. La confianza, unida a las
habilidades socioemocionales permite a las personas sentirse seguros para compartir ideas,
expresar preocupaciones y tomar decisiones conjuntas (Saratxaga, 2023). Asimismo, persigue
la potenciacién de la autonomia. Segun este autor, es importante otorgar a las personas un
alto grado de autonomia en su trabajo. Esto implica delegar responsabilidades y empoderar a
los individuos para tomar decisiones relacionadas con su trabajo (Saratxaga, 2007). Al permitir
que las personas tengan control sobre su trabajo, se promueve su motivacion intrinseca y se
fomenta su desarrollo integral (Saratxaga, 2023). Por otra parte, al fomentar una cultura
colaborativa en la que se comparten conocimientos, proyectos y se apoyan mutuamente, se
crea un entorno de trabajo en el que se maximiza el potencial colectivo y se generan

soluciones innovadoras (Saratxaga, 2007).

Las organizaciones que apuestan por implementar el Nuevo Estilo de Relaciones entienden a
cada una de las personas como seres Unicos, con capacidades y habilidades diferentes a las
que brindan oportunidades para poder desarrollarse de forma integral. El grado de autonomia

y conocimiento

gue pueden tener todas las personas en estas organizaciones es mucho mayor que en las
convencionales. Las relaciones se intensifican y profundizan mediante el trabajo en equipo y

la toma de decisiones compartida (Saratxaga, 2023).

Segun el estudio de Aritzeta (2001), las personas que forman parte de las organizaciones
autogestionadas puntian mas altos en satisfaccion general, factores higiénicos, factores
motivacionales, compromiso grupal y autoestima, estando estos factores ligados al desarrollo

personal.

Sin embargo, el proceso de transicion de una organizacion jerarquica convencional a una de
equipos autogestionados se convierte en algo complejo, que necesita acompafiamiento y
educaciéon en diversos aspectos para lograr la adaptacion y la implementacion (Saratxaga,
2007). La redistribucion de roles, la participacion, la toma de decisiones compartidas y la
transparencia, entre otras, son conceptos que calan poco a poco en la cultura organizativa

(Saratxaga, 2007)
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Las organizaciones de equipos autogestionados tienen una visién transversal de la actividad
que requiere unas relaciones mds constantes, intensas y profundas que las que venian
llevandose a cabo (Saratxaga, 2023; Laloux,2014). El trabajo en equipo, la comunicacion vy el
compromiso son los elementos que dan vida a la actividad y la mantienen de forma sostenible.
La iniciativa, la creatividad y la innovacién como parte de la orientacion al cliente son
habilidades que marcan también la diferencia respecto a los protocolos y procedimientos
laborales inamovibles que llevan a las personas a la rutina y la comodidad intelectual

(Saratxaga, 2023).

Adaptarse a las nuevas formas de hacer, despertar habilidades que estaban entumecidas por
falta de uso o desarrollar otras por oportunidades que hasta ahora no se brindaban es un reto
para algunas personas y una amenaza para otras. La diferencia estd en las habilidades
socioemocionales que posean y en la comprensién del entorno diverso floreciente que forma

parte de la nueva estructura organizacional (Saratxaga, 2023).

Las organizaciones de equipos autogestionados del Nuevo Estilo de Relaciones favorecen y
aspiran al desarrollo de las personas de forma integral (Saratxaga, 2023). Estas organizaciones
son conscientes de que la educacion, bien sea en su concepto de adiestramiento en la tarea
como en su capacitacion hacia el llegar a ser (Aguilar & Siliceo, 2006) son fundamentales para
la evolucion personal y organizacional y entienden la bidireccionalidad de esta evolucién

(Saratxaga, 2023).

En conclusidn, las organizaciones de equipos autogestionados, como las del Nuevo Estilo de
Relaciones, se basan en principios como la autogestién y la toma de decisiones compartida,
priorizando el desarrollo integral de las personas, fomentando la confianza, la autonomia y la
colaboracién. La transicion a este modelo requiere tiempo y educacién, si bien ofrece
beneficios en términos de satisfaccién, motivacion y trabajo en equipo. Adaptarse a estas
nuevas formas de organizacién implica el desarrollo de habilidades socioemocionales vy la

comprensién de un entorno diverso.
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3. Contextualizacion

3.1. Necesidades detectadas

Segun Saratxaga (2023), creador e implementador del Nuevo Estilo de Relaciones durante mas
de treinta aflos en una centena de organizaciones, una de las claves para una transicién éptima
hacia la autogestién radica en comprender e integrar la diversidad en nuestros esquemas
mentales y comportamentales. Asumir que cada persona es diferente y Unica, con sus ritmos,
habilidades, talentos, carencias, conocimientos y experiencias pasadas es la base para abrazar

la complementariedad que permite los equipos autogestionados en armonia.

Este entendimiento de las diferencias individuales, en su sentido mas amplio, no es sino la
continuacion del propio conocimiento personal y de la gestion global individual extrapolada
al entorno. Ser capaz de expresarse con libertad, de establecer relaciones saludables y
estables, asi como generar unos habitos de planificacion, decision y compromiso son factores
fundamentales para el funcionamiento operativo y relacional de la organizacion (Saratxaga &

Salcedo, 2010).

La ausencia de jerarquia en las organizaciones de equipos autogestionados, sobre todo en
aquellas que han sufrido un liderazgo autoritario durante largo tiempo, puede provocar en
algunas personas, un movimiento pendular hacia el libertinaje, en el que cada persona
entiende la libertad y la autogestion en su propio beneficio, entendido este, como lo mas
placentero (Sainz, 2020). Para que esto no suceda, es necesario mantener un lenguaje comun
dentro de la organizacion que englobe los valores fundamentales y las expectativas
comportamentales en el dmbito relacional, asi como unos objetivos y un conocimiento de la

organizacién compartidos por todas las personas en la gestion operativa (Saratxaga, 2023)

Trabajar el lenguaje comun significa dialogar de forma grupal sobre los diferentes significados
gue cada persona otorga a los conceptos que van a dominar el dia a dia de la organizaciéon y
establecer unos rangos en los que los comportamientos que reflejan esos conceptos sean

aceptables para todas las personas (Saratxaga, 2023).

La cultura occidental ha sido histéricamente caracterizada por valores competitivos e
individualistas, en los cuales se enfatiza el éxito individual y la competencia entre las personas.

Este enfoque puede dificultar la transicién hacia un sistema de trabajo en equipo y
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colaborativo (Hofstede, 2001). Asi, el modelo educativo tradicional o la educacién
homogénea, que se centra en la transmision de conocimientos y habilidades de manera
uniforme para todos los estudiantes y mas en la competitividad individual que en el trabajo
conjunto, puede limitar el desarrollo de competencias necesarias para el trabajo en equipo y
la colaboracién (Robinson, 2009). De la misma manera, la desigualdad de oportunidades en
las empresas convencionales, como la falta de acceso a roles de liderazgo para ciertos grupos
o la brecha salarial, puede dificultar la creacién de un ambiente de trabajo colaborativo y
plural. La falta de diversidad y equidad en las organizaciones puede obstaculizar la formacién

de equipos inclusivos y la promocién de la colaboracion efectiva (Thomas & Ely, 1996)

Por otra parte, la falta de habilidades socioemocionales puede llevar a un aumento de
conflictos y malestar en los equipos autogestionados. Sin una comunicacion clara y empatica,
los desacuerdos pueden convertirse en confrontaciones y generar un ambiente de trabajo
negativo que resulte en una dindmica disfuncional (Goleman, 1998). Las habilidades
socioemocionales son fundamentales para el funcionamiento eficaz de los equipos
autogestionados. Estas habilidades permiten establecer una comunicacion efectiva, resolver
conflictos de manera constructiva y fortalecer los vinculos entre los miembros del equipo
(Goleman, 1995). Sainz y Valle (2017) destacan la asertividad como clave para poder
expresarse libremente o exponer una objecién a una propuesta y la capacidad de negociacién
para llegar a acuerdos que satisfagan las necesidades de todos los miembros y promuevan un
ambiente de trabajo colaborativo. Ademas, el manejo de habilidades socioemocionales es
necesario para fortalecer los vinculos entre los miembros del equipo y crear un sentido de
pertenencia en los equipos autogestionados (Sainz & Valle, 2017). La carencia generalizada de
habilidades socioemocionales es una de las causas de conflicto y malestar mas sobresalientes
en los equipos autogestionados. Se necesita asertividad, empatia y capacidad de negociacidn
para poder llegar a acuerdos que fortalezcan los vinculos de los equipos y creen sentimiento

de pertenencia

El aprendizaje grupal y la exploracién de areas desconocidas como el autoconocimiento o las
habilidades socioemocionales, descubrir lo que une o separa a determinadas personas y
compartir puntos de vista diversos y complementarios, fomentan el desarrollo integral de las
personas al permitirles adquirir nuevas perspectivas, compartir conocimientos y experiencias,

y construir relaciones colaborativas a la vez que favorece la construccién de identidades
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individuales y colectivas (Fenton-O’Creevy et al., 2015). Compartir puntos de vista diversos y
complementarios enriquece el proceso de aprendizaje y promueve la creatividad y la
innovacion. La diversidad de perspectivas estimula la reflexidon critica y la capacidad de
adaptacion ante situaciones complejas haciendo obvia la complementariedad en los equipos

de trabajo (West, 2012).

La dedicacién de espacios educativos a tematicas socioemocionales puede generar
incomodidad, especialmente en personas introvertidas o que no estdn acostumbradas a
compartir y exponer aspectos personales en el entorno laboral. Sin embargo, abordar estas
tematicas es esencial para fomentar un entorno de trabajo saludable y fortalecer las
relaciones interpersonales (Cain, 2013) necesarias para desarrollarse en un equipo de trabajo

autogestionado.

En conclusidn, el proceso de transicion de una organizacién jerdrquica a una autogestionada
requiere abordar varias necesidades identificadas. Estas necesidades incluyen comprender e
integrar la diversidad en los esquemas mentales y comportamentales de las personas,
establecer un lenguaje comun y didlogo dentro de la organizacién, pasar de la cultura
occidental competitiva e individualista a una colaborativa, desarrollar habilidades
socioemocionales para fomentar la comunicacion efectiva, fortalecer los vinculos entre los
miembros del equipo y crear una identidad individual y colectiva. Ademas, es importante
promover el aprendizaje grupal, explorar areas desconocidas, como el autoconocimiento y

compartir puntos de vista diversos y complementarios.
3.2.Caracteristicas del contexto

Las organizaciones autogestionadas son importantes en el contexto actual debido a su
capacidad de adaptacion (Laloux, 2014), empoderamiento de las personas que las conforman
(Spreitzer, 1995; Deci & Ryan, 2013), fomento de la creatividad e innovacion (West, 2012), y
desarrollo integral (Saratxaga, 2023). Estos aspectos contribuyen a la competitividad y la
sostenibilidad de las organizaciones en un entorno empresarial cada vez mas dinamico vy

cambiante.

Profundizar en la adaptacidn de las personas que transitan de una empresa jerarquica a una

organizacién de equipos autogestionados es crucial para asegurar una transicién exitosa,
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promover el desarrollo de habilidades necesarias, gestionar el cambio y la incertidumbre, y

mejorar el desempeno y la satisfaccion laboral tanto a nivel individual como organizacional.

Es importante destacar que, al menos las empresas que deciden embarcarse hacia la
autogestion dentro del Nuevo Estilo de Relaciones-ner, cuentan con un apoyo muy
mayoritario de las personas de la organizacién hacia el cambio, incluida la propiedad de esta
(Saratxaga, 2007). Este acuerdo mayoritario inicial permite avanzar con firmeza hacia la meta
marcada, si bien no exime de las dificultades anteriormente mencionadas en cuanto a
encontrar cada persona su sitio y crecer dejando que también se desarrollen las personas que
estan a su alrededor (Saratxaga, 2023). Esto que parece tan sencillo de entender suele ser uno
de los puntos de friccion mayores en los cambios organizativos (Saratxaga, 2023); personas
que pierden su cargo o su poder para eliminar la jerarquia, pueden dificultar el avance del
proyecto porque no se visualizan en otros roles y quieren mantener su estatus y sentirse
imprescindibles. En los equipos autogestionados, la distribucion de roles y responsabilidades
es un aspecto crucial para su funcionamiento eficaz. Sin embargo, puede surgir conflicto
cuando los miembros del equipo tienen diferentes percepciones sobre la asignacion de tareas,
la toma de decisiones o la autoridad (Cartwright & Zander, 1968). Estos conflictos pueden
afectar la coordinacién y la eficiencia del equipo, por lo que es fundamental abordarlos y llegar
a acuerdos claros sobre las responsabilidades de cada miembro (DeChurch & Mesmer-
Magnus, 2010). Por otra parte, la exigencia relacional para trabajar en equipo de forma
eficiente y armoniosa supone una mayor convivencia que puede generar roces que antes no

existian (Saratxaga, 2023).

Frente a estos posibles obstaculos, se encuentra la satisfaccion de sentir que confian en cada
persona, poder decidir cdmo organizarse, encontrarse al mismo nivel y ser parte activa y
decisoria del avance del proyecto. EI compartir conocimientos, nuevas oportunidades de
roles, ser mas polivalente y ser consciente del aporte personal operativo y relacional a la
organizacidn hace que las personas se sientan mas satisfechas, motivadas, comprometidas y

con mayor puntuacién en autoestima (Aritzeta, 2001).

Todos estos cambios necesitan un acompafamiento tanto en la gestion, que debe
implementarse teniendo en cuenta la idiosincrasia que rodea a la organizacién, asi como en
la parte socioemocional, entendiendo no solo las experiencias por las que se ha pasado para

llegar al punto de decisidn de cambio, sino también la madurez y el estado afectivo y animico
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del sistema organizacional. Si bien parece légico asumir que requiere un aprendizaje de
gestion diferente, cuesta mds aceptar que precisa una educaciéon socioemocional y en el
propio autoconocimiento que ayude a sobrellevar la incertidumbre intrinseca de los cambios
y favorezca la aceptacion. Es por ello, que planificar un programa educativo grupal para todas
las personas de la organizacién que favorezca la adaptacién al nuevo sistema resulta

fundamental para poder abordar una implementacion de la autogestion saludable.

33



Alicia Gonzalez Garcia

Propuesta de intervencion educativa en organizaciones que transitan hacia la autogestion para favorecer la

adaptacion de las personas a la nueva estructura y gestion.

4. Disefio de la propuesta de intervencion

4.1.0bjetivos

Los objetivos de esta propuesta educativa responden a los objetivos marcados en este Trabajo

fin de Grado para favorecer la adaptacién de las personas a la nueva estructura y gestién

organizativa y que se detallan a continuacién:

1.

Interiorizar el funcionamiento de las organizaciones de equipos autogestionados.
Para ello, durante el programa educativo grupal se plantean los siguientes objetivos
basicos:
1.1. Entender los principios y dindmicas subyacente a la autogestién.
1.2.  Explorar los desafios y caracteristicas clave que definen la autogestion.
1.3. Sentar las bases comportamentales que permitan abordar los objetivos de Ia
actividad organizacional.
1.4. Promover el cambio de forma grupal compartida.
Aumentar la adaptabilidad.
2.1. Medir la adaptabilidad personal en la sesién inicial mediante herramientas
validadas, expuestas en el marco tedrico.
2.2. Medir la adaptabilidad personal en la sesién final mediante las mismas
herramientas empleadas en la sesion inicial.
Mejorar el autoconocimiento personal y las habilidades socioemocionales.
3.1. Mejorar el autoconocimiento personal:
3.1.1. Abordar laimportancia del autoconocimiento en el desarrollo personal
3.1.2. Explorar las diferentes dimensiones del ser humano: emocional, cognitiva,
social y espiritual y los factores que forman parte de los comportamientos.
3.1.3. Identificar los valores personales y promover la toma de decisiones
conscientes y alineadas con estos.
3.1.4. Entender la unicidad y la diversidad en cuanto a valores, creencias,
fortalezas y debilidades y fomentar la autenticidad.
3.2. Mejorar las habilidades socioemocionales:
3.2.1. Comprender la importancia de las habilidades socioemocionales en el

bienestar personal y las relaciones interpersonales.
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3.2.2. Mejorar la comunicacién efectiva, partiendo de la escucha activa, asi como
la asertividad.
3.2.3. Desarrollar habilidades de empatia y comprensién emocional.
3.2.4. Fomentar la autoestima, la resiliencia y el manejo del estrés.
3.2.5. Promover la colaboracién y el trabajo en equipo.
3.2.6. Fortalecer la capacidad de construir y mantener relaciones saludables.
3.2.7. Promover la adaptabilidad social y la resolucién de conflictos.
4. Comprender e integrar la diversidad individual y grupal de la organizacion.
4.1. Entender ladiversidad desde las diferencias individuales, los diferentes tipos de
inteligencia, estilos de aprendizaje, relacionales.
4.2. Reconocer el ego personal y valorar la complementariedad grupal.
4.3. Incluir en los esquemas mentales y comportamentales de cada persona y de la
organizacién la diversidad organizacional.
4.4. Realizar un proyecto grupal de cultura organizacional.
5. Favorecer el desarrollo integral personal.
5.1. Desarrollar habilidades de autorreflexién y autoevaluacioén.
5.2. Realizar un programa individual y personalizado de desarrollo integral

individual.

Como se ha expuesto en el marco tedrico y plasmado en la Figura 1 de la Introduccién (pag.
8), los estos objetivos se encuentran interrelacionados: la adaptabilidad esta relacionada,
entre otros factores, con las habilidades socioemocionales como la resiliencia, el aprendizaje
continuo y el desarrollo personal. A su vez el desarrollo personal se relaciona con el
autocononociento, la comprensién del ego y la diversidad del propio entorno, que, en este
contexto, son las organizaciones de equipos autogestionados y obtiene niveles mas elevados
a partir de una educacién personalizada que tiene en cuenta la singularidad y unicidad de la

persona.
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4.2. Destinatarios
Este programa de educaciéon en autoconocimiento y habilidades socioemocionales esta
dirigido a todas las personas que forman parte de una organizacién que transita hacia una
estructura evolucionada de equipos autogestionados, independientemente de su rol, nivel de

estudios o escala profesional.

El cambio organizacional afecta a todas las personas de la organizacion, desde las antiguas
gerencias, cargos superiores o medios hasta aquellas personas que no ejercian un rol de
mando y que ahora van a tomar decisiones en sus equipos y pueden estar representandolos

en los érganos de decisidon correspondientes.

La propuesta de intervencidn, en la transicion hacia la autogestién, es vdlida para cualquier
persona en edad de ejercer profesionalmente y no requiere conocimientos previos. La
interculturalidad de los contenidos permite que puedan ser impartidos en un ambito

internacional traduciendo los mismos al idioma necesario.

4.3. Metodologia

Se plantea una metodologia tedrico-practica con 12 sesiones presenciales grupales de 180
minutos mensuales con un maximo de 50 personas por grupo. El motivo de la sesiones
espaciadas en el tiempo responde al objetivo de desarrollo de habilidades y capacidades, mas
alla de la adquisicidon de conocimientos, por lo que se requerira la puesta en practica de los
contenidos tedricos, prueba y error de propuestas y analisis de las acciones emprendidas, esto

es, incorporando la teoria del Aprender Haciendo o Learning by Doing (Anzai & Simon, 1979).

Durante las sesiones se combinaran las presentaciones tedricas, discusiones grupales y
reflexiones individuales. Se fomentara la participacion de los asistentes a través de preguntas,

intercambio de ideas y trabajo en grupos pequefios.

Este formato de interaccion individual y grupal resulta fundamental para poder asumir la
diversidad existente dentro de la organizacion, los diferentes puntos de vista, significados
respecto a los mismos conceptos, abanico de expectativas y complementariedad de

inteligencias. Asimismo, posibilita la puesta en practica de contenidos tedricos como la
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participaciéon y comunicacion en publico, la toma de decisiones, el trabajo en equipo y

resolucion de conflictos.

Ademas, se propone fuera del espacio temporal de las sesiones grupales, la elaboracidon de un
proyecto de desarrollo personal individual que contara con mentorizacién personalizada
(desde la sesion 2), asi como la creacién de un proyecto de cultura organizacional en trabajo

grupal (desde la sesidn 6).

Se recomiendan grupos diversos que incluyan a los diferentes equipos, roles y procesos

productivos de la organizacién para poder dar presencia a la diversidad existente.

Se requerird un saléon amplio con un espacio diafano central que permita que las personas
puedan disponerse sentadas en circulo sin ningun tipo de barrera fisica, realizar grupos mas

pequefios cuando sea pertinente e interaccionar entre ellas.

Se utilizardn recursos audiovisuales, como presentaciones de diapositivas y/o videos, para
apoyar la comprension de los conceptos clave. Se promovera un ambiente colaborativo y de

respeto mutuo, donde todos los participantes puedan compartir sus opiniones y experiencias.

Se utilizaran cuadernos y material de escritura para trabajo individual, pizarra y tecnologias
de proyeccion de presentaciones y audiovisuales, asi como dispositivos electrdnicos
(teléfonos mdviles, ordenadores portatiles o tablets) para la realizacion de actividades online.
Algunas sesiones requeriran materiales especificos que se detallan en el Anexo A de

Actividades.

En la Tablal se muestran los objetivos temporalizados y en el Anexo A de Actividades se

muestran los contenidos que responden a cada objetivo.

4.4. Temporalizacién/Cronograma

La Tabla 1 muestra los objetivos temporalizados en el periodo de los 12 meses de programa

educativo propuesto.

Cada mes contara con una sesidn o actividad educativa en la que se trabajaran los contenidos
propuestos para cada objetivo. Se considerard un aprendizaje continuo en la que en cada
sesion nueva se siguen incluyendo y practicando los contenidos ya proporcionados en las

sesiones anteriores.
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Los contenidos son explicados en detalle en cada actividad explicada en el Anexo A.
Tabla 1

Cronograma

MES

OAIL3rd0

Objetivo 1: Interiorizar el funcionamiento de las organizaciones de equipos
autogestionados

Entender los principios y dinamicas subyacente a la autogestion.

Explorar los desafios y caracteristicas clave que definen la autogestion.

Sentar las bases comportamentales que permitan abordar los objetivos de la
actividad organizacional

Promover el cambio de forma grupal compartida

Objetivo 2: Aumentar la adaptabilidad

Medir la adaptabilidad inicial

Medir la adaptabilidad final

Obijetivo 3. Aumentar el autoconocimiento y las habilidades
socioemocionales

3.1. Aumentar el autoconocimiento

Abordar la importancia del autoconocimiento en el desarrollo personal

Explorar las diferentes dimensiones del ser humano: emocional, cognitiva,
social y espiritual y los factores que forman parte de los comportamientos

Identificar los valores personales y promover la toma de decisiones
conscientes y alineadas con estos.

Entender la unicidad y la diversidad en cuanto a valores, creencias, fortalezas
y debilidades y fomentar la autenticidad.

3.2. Mejorar las habilidades socioemocionales

Entender la importancia de las habilidades socioemocionales en el bienestar
personal y las relaciones interpersonales.

Mejorar la comunicacién efectiva, partiendo de la escucha activa, asi como la
asertividad.

Desarrollar habilidades de empatia y comprension emocional.

Fomentar la autoestima, la resiliencia y el manejo del estrés.

Promover la colaboracion y el trabajo en equipo

Fortalecer la capacidad de construir y mantener relaciones saludables.

Promover la adaptabilidad social y la resolucién de conflictos

Objetivo 4: Comprender e integrar la diversidad individual y grupal de la
organizacion

Entender la diversidad desde las diferencias individuales, los diferentes tipos
de inteligencia, estilos de aprendizaje, relacionales.

Reconocer el ego personal y valorar la complementariedad grupal.

Incluir en los esquemas mentales y comportamentales de cada persona y de
la organizacion la diversidad organizacional.

Realizar un proyecto grupal de cultura organizacional.

Objetivo 5: Favorecer el desarrollo integral personal

Desarrollar habilidades de autorreflexién y autoevaluacion.

Realizar un programa individual y personalizado de desarrollo integral.
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4.4.1. Actividades

Las 12 actividades o sesiones, que se encuentran debidamente detallada en el apartado Anexo

A, responden a los cinco objetivos planteados en el programa educativo.

Cada sesion tendrd una duracién de 180 minutos. Se estima que en este tiempo pueden
tratarse los contenidos planteados con espacio para poder reflexionar individualmente,
participacién en grupos reducidos y en sesidn plenaria, tal y como se ha expuesto en el

apartado de metodologia.

En cuanto a los materiales a utilizar, esta propuesta tiene en cuenta la sostenibilidad ecolégica,
empleando materiales reutilizables y evitando el uso indiscriminado o abuso de aquellos que
son reciclables, como el papel. Ademas, atendiendo a la diversidad econémica de las
organizaciones que pueden beneficiarse de esta propuesta de intervencion, se plantea una

infraestructura logistica minima y econdmica para poder ser ejecutada.

4.5. Evaluacion

Esta propuesta de intervencién evaluara dos aspectos diferenciados:

Por una parte, se evaluaran los cinco objetivos planteados en la propuesta. Teniendo en
cuenta la interrelacion de los objetivos de la intervencién, argumentada en el apartado 4.1
Objetivos y lo expuesto en el marco tedrico de este Trabajo Fin de Grado, este programa
educativo trabajard los cinco objetivos planteados y medirad exclusivamente la adaptabilidad
inicial y final de cada persona participante, considerando que una mayor adaptabilidad
significara:
1. Un mayor conocimiento y comprension de las organizaciones de equipos
autogestionados.
2. Unincremento del autoconocimiento y mejora de las habilidades socioemocionales.
3. Una mads alta comprension en integracion de la diversidad individual y grupal de la
organizacion.

4. Un mejora en el desarrollo integral de la persona.
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Las herramientas psicométricas para la medicidn de la adaptabilidad han sido seleccionadas
respondiendo a criterios de validacion y fiabilidad contrastada, simplicidad en su aplicacién y
modernidad respecto a otras anteriores. En concreto, se emplearan tanto en la sesion inicial

como en la sesidn final del programa educativos, las siguientes herramientas:

e Intentional Adaptability Quotient Test IAQ (Locaso et all., 2023)

e COPE-28 (Moran et al., 2010), versidon en espafiol del Cuestionario Breve
Brief-COPE Inventory (Carver, 1997)

e Escala de Resiliencia de Connor-Davidson CD-RISC (2003)

El Test de Cociente de Adaptabilidad Intencional o Intentional Adaptability Quotient Test IAQ
(Locaso et al., 2023) es un instrumento validado que mide tres dimensiones diferentes de la
adaptabilidad, como el coraje, la curiosidad o la capacidad de enfoque. Este indicador que
consta de 56 items de autorreporte online, permite conocer de la persona, el nivel de
curiosidad, la capacidad de apertura ante nuevas situaciones o incorporar nuevas acciones, el
nivel de flexibilidad mental para adoptar nuevas tareas, el nivel de adaptarse a nuevos
espacios y compafieros de trabajo y la capacidad de seguir creciendo pese a las nuevas

condiciones.

El Inventario Breve de Afrontamiento Brief- COPE de Carver (1997), es un instrumento
validado que valora diferentes estrategias de afrontamiento, como la resoluciéon de
problemas, la busqueda de apoyo social y la reevaluacidn positiva, que estan relacionadas con
la adaptabilidad. Su creador, Carver (1997), considera que es idéneo en investigacion, ya que
proporciona una medida breve de afrontamiento que evalia las variadas respuestas
conocidas relevantes para un afrontamiento efectivo o ineficaz. COPE-28 es la versidn
espanola del Brief COPE de Carver (1997) realizada por Moran y Manga (2010). Es un
inventario de 28 items y 14 subescalas que se responde en una escala ordinal tipo Likert de 4
alternativas de respuesta (de 0 a 3), entre "nunca hago esto" a "hago siempre esto" con

puntuaciones intermedias.

La Escala de Resiliencia de Connor-Davidson CD-RISC (2003) pueden ser utilizadas para evaluar
la adaptabilidad de una persona en situaciones dificiles. La resiliencia esta estrechamente
relacionada con la adaptabilidad, ya que implica la capacidad de hacer frente y recuperarse

de las adversidades. La escala CD-RISC (Connor-Davidson, 2003) consta de 25 items, cada uno
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de ellos con una puntuacion escalada de 0 a 4, reflejando una mayor resiliencia las

puntuaciones mas altas.

Saratxaga (2023) explica que la diversidad y las diferencias individuales dentro de las
organizaciones responden graficamente a la campana de Gauss, por lo que un desplazamiento
hacia la derecha en la gréfica representativa de la adaptabilidad final, respecto a la inicial

mostraria el aumento de esta y por tanto, la eficacia del programa, en todos los objetivos.

Por otra parte, las personas destinatarias de la intervencién, podran valorar a través del

formulario que se expone en la Tabla 2, el programa educativo.
El formulario de evaluacion propone una escala de valoraciéon de 0 a 10 de:

e El contenido: asequibilidad, asimilabilidad y adecuacion al cumplimiento de los
objetivos.

e El formato: adecuacién del formato presencial, la duracidon de las sesiones y del
programa cumplimiento de los objetivos.

e La metodologia: dinamismo, participacién y eficacia para la asimilacién de los
contenidos.

e La aplicabilidad o viabilidad: posibilidad de llevarse a cabo.

e Los objetivos: realismo y cumplimiento.

Este formulario de evaluacion podra cumplimentarse en formato escrito con papel y boligrafo
o en formato online, mediante dispositivos electrénicos, en funcidon de las capacidades,

habilidades y requerimientos de las personas participantes.

Analizados los resultados de este formulario podran valorarse modificaciones, mejoras,
incorporacion o eliminacién de contenidos, asi como nuevas propuestas en cuanto a formato
metodologia. Asimismo, podran estudiarse medidas para una mayor aplicabilidad o viabilidad

del programa, si se considera necesario.
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2 3 4

5

6

10

CONTENIDO

el contenido del programa es asequible y
asimilable

el contenido del programa es adecuado
para cumplir los objetivos planteados

FORMATO

el formato presencial es adecuado para el
cumplimiento de los objetivos

la duracion de las sesiones es apropiada
para los contenidos previstos

la duracién del programa es adecuada para
el cumplimiento de los objetivos

METODOLOGIA

la metodologia y dindmicas aplicadas
resultan atractivas y promueven la
participacion

la metodologia resulta eficaz para
conseguir asimilar los contenidos

APLICABILIDAD/ VIABILIDAD

Los contenidos son susceptibles de ser
aplicados en el dia a dia

Los proyectos desarrollados son viables en
la organizacion

OBJETIVOS

Los objetivos propuestos son realistas

Los objetivos propuestos se han cumplido
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5. Discusion y Conclusiones

5.1.Discusion

El presente Trabajo Fin de Grado ha abordado el desarrollo de un programa de intervencién
educativa destinado a favorecer la adaptacion de las personas que forman parte de
organizaciones en transicion hacia la autogestion. Este programa se ha fundamentado en la
comprensidon e integracion de la diversidad existente en los esquemas cognitivos y
comportamentales individuales y grupales, y se ha centrado en el autoconocimiento vy las

habilidades socioemocionales.

En el contexto mundial diverso, cambiante y de constante incertidumbre, la capacidad de
adaptacion se perfila como una habilidad necesaria, no solo para la supervivencia sociolaboral
sino para el desarrollo integral de la persona. En este sentido, nimeros autores como
Eisenhardt y Martin (2000), Lazarus y Folkman (1984) o Schmitt y Allik (2005), han demostrado
que la adaptabilidad y la adaptacion se influyen mutuamente, estableciendo una relacién
bidireccional. Una mayor adaptabilidad facilita una adaptacion exitosa, mientras que una
adaptacion exitosa refuerza y fortalece la adaptabilidad en el futuro. Esta interconexién entre
ambos conceptos es esencial para la capacidad de las personas y las organizaciones para hacer

frente a los desafios y cambios en su entorno.

Estrechamente relacionada con la adaptabilidad, se encuentra la resiliencia (Masten, 2001),
habilidad que permite recuperarse de situaciones dificultosas y que cada vez es mas
demandada en los entornos empresariales. Existen herramientas como la Escala de Resiliencia
de Connor-Davidson CD-RISC (2003), el Cuestionario Breve Brief- COPE Inventory de Carver
(1997), su version en espafiol COPE-28 (Moran & Manga, 2010) o el novedoso Intentional
Adaptability Quotient Test IAQ (Locaso et all., 2023) que pueden utilizarse para evaluar la
adaptabilidad de una persona y que se emplean como medidas de evaluacién en esta

propuesta.

Por otra parte, tal y como demuestran los estudios de Dweck (2006), la adaptabilidad puede
conducir al crecimiento personal a través del desarrollo de nuevas habilidades y la disposicién
para aprender. La adaptabilidad esta vinculada al aprendizaje continuo y el desarrollo

profesional, lo que fomenta el crecimiento personal y viceversa. Por tanto, la adaptabilidad y
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el crecimiento personal se retroalimentan y se fortalecen mutuamente en el proceso de

desarrollo y adaptacion personal.

Considerando a la organizacion como un sistema diverso, la comprension y valoracion de la
diversidad son fundamentales tanto para el desarrollo personal como para el funcionamiento
optimo de la organizacion (Saratxaga, 2023). Una de las posibles barreras para la apreciacion
de la diversidad es el ego. Sin embargo, el ego también puede desempefiar un papel en la
valoracion y apreciacidon de la diversidad, ya que las personas pueden encontrar satisfaccion
y valoracion personal al formar parte de un grupo inclusivo y diverso (Steele, 1998). Ahondar

en la comprensién del ego, significa profundizar en el autoconocimiento (Rogers, 1995).

El autoconocimiento es un aspecto crucial para el desarrollo integral de la persona, ya que
proporciona la base para la autenticidad, la autoaceptacién y la toma de decisiones
congruentes con los valores personales. El autoconocimiento esta estrechamente relacionado
con la regulacion emocional, el bienestar psicolégico, las habilidades sociales y las relaciones

interpersonales saludables (De Visco & De Barbenza, 2008).

La educacién en autoconocimiento y habilidades socioemocionales facilita la empatia, la
comunicacidn efectiva y el establecimiento de relaciones interpersonales saludables, lo que
contribuye al desarrollo personal y al bienestar psicoldgico. Estas habilidades permiten a las
personas evaluar adecuadamente las opciones disponibles, tomar decisiones que promuevan

su crecimiento personal y manejar sus emociones de manera saludable (Bisquerra, 2000).

Por ultimo, Saratxaga (2023) sefiala la relevancia de la educacién personalizada en el contexto
de las organizaciones de equipos autogestionados. En este contexto, la educacién busca guiar
a la persona hacia su propia realizacién y evolucidén personal, promoviendo la libertad para
crear, permitiendo el error y aprendiendo mediante la experiencia en todo el proceso (Garcia

Hoz, 1998; Siliceo, 2003).
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5.2. Conclusiones

En este Trabajo Fin de Grado se trenzan conceptos como la adaptabilidad, el desarrollo
personal, la educacion en autoconocimiento y en habilidades sociales, la educacién
personalizada, la diversidad, el ego y la autogestion. Todos ellos se interconectan e influyen
en la adaptacion a la migracion hacia los equipos autogestionados, objetivo de esta propuesta

de intervencion.

La intervencidn educativa propuesta pretende responder a los objetivos planteados en este
Trabajo fin de Grado en relacién con la interiorizacién del funcionamiento de las
organizaciones de equipos autogestionados, el aumento de la adaptabilidad, la mejora del
autoconocimiento y las habilidades socioemocionales, la comprension e integracién de la
diversidad individual y organizacional, asi como el favorecimiento del desarrollo integral

personal.
Pueden extraerse las siguientes conclusiones en relacién a los objetivos especificos:

1. Sefalar la diferencia y la relacion entre el concepto de Adaptabilidad y el de
adaptacion.
La adaptabilidad y la adaptacién son conceptos diferentes que no deben ser
confundidos. Se complementan e influyen mutuamente.
La adaptabilidad de una persona puede ser operativizada y medida con diversas
herramientas psicométricas validadas y de fiabilidad demostrada, y es un buen
predictor de la adaptacidén individual a un entorno o circunstancia.

2. Indicar cdmo es la relaciéon entre la adaptabilidad y el desarrollo personal.
La adaptabilidad y el desarrollo personal se retroalimentan constantemente. Trabajar
en el desarrollo personal consigue una mayor adaptabilidad y la adaptabilidad, con
factores como la resiliencia y la disposicidon al aprendizaje continuo, favorece el
desarrollo integral de la persona de forma inequivoca.

3. Mostrar la interaccion existente entre la diversidad, el ego y el desarrollo personal.
La diversidad es algo inherente a cualquier entorno, como el ego a la persona y
conforman una triada con el desarrollo personal. Entender el entorno que rodea a la

persona, diverso y Unico, como ella misma, comprender la influencia mutua y aceptar
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su existencia para integrarla en la cotidianidad supone desarrollarse personalmente
de forma continua.

Evidenciar la influencia de la educacion en el autoconocimiento y de las habilidades
sociales en el desarrollo integral.

El desarrollo integral de la persona, agrupando este, entre otras, las dimensiones
intelectual, social, emocional y espiritual, no puede darse sin un trabajo de
autoconocimiento, reflexion interior, asi como unas capacidades de socializacién y
reconocimiento emocional propio y ajeno. Educar intelectualmente es algo totalmente
reconocido y sigue un curriculo marcado tanto en las instituciones educativas como en
entornos laborales, en su forma de adiestramiento, pero aun supone un reto el dedicar
tiempo a educar en autoconocimiento y habilidades socioemocionales dentro de las
organizaciones, si bien se ha evidenciado en diversos estudios su relacion con el
desarrollo personal y profesional, y en consecuencia, con los resultados de la
organizacion.

Determinar la relacién entre la educacion personalizada y el desarrollo integral.

Las personas, como seres Unicos e irrepetibles, con nuestras diferencias individuales e
inteligencias multiples necesitamos de una educacién personalizada que atiende a
estas individualidades y filosofia, para lograr un desarrollo integral optimo que
garantice nuestra autenticidad.

Educar no es solo una labor de los centros educativos, sino también una
responsabilidad compartida entre las organizaciones y las personas que forman parte
de ellas. Sacar lo mejor de cada persona es posibilitar un desarrollo personal éptimo
favoreciendo la adaptacién a las nuevas realidades organizacionales y sociales.
Aprender a adaptarse y generar una mayor autoconciencia y comprensidon de la
diversidad tiene que ser algo que forme parte de la experiencia laboral en todo su
recorrido.

Explicar las prioridades y funcionamiento de las organizaciones de equipos
autogestionados.

El futuro de las organizaciones apunta hacia la autogestién como una de sus
alternativas, poniendo el foco en las personas como lo mas valioso de la organizacion
y buscando su maximo desarrollo. Los equipos autogestionados requieren relaciones

intensas y responsabilidades compartidas, no experimentadas anteriormente, para las
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que son necesarias el desarrollo de habilidades socioemocionales y de autogestion,
entre las que se incluye el autoconocimiento, que integren la diversidad existente.

7. Disefiar el programa de la intervencidn educativa con 12 actividades o sesiones, una
mensual.
La intervencidén propuesta combina el trabajo individual, el grupal y la orientaciéon
personalizada en un periodo de un ano. Este intervalo temporal se estima como
suficiente para poder poner en practica los contenidos que se van aportando en cada
actividad o sesidn mensual e ir interiorizando y practicando de forma continua, es
decir, “aprender haciendo”. Las actividades o sesiones programadas atienden a los
objetivos planteados introduciendo contenidos acordes al autoconocimiento, la
diversidad, las habilidades socioemocionales, y la forma de trabajar en los equipos
autogestionados, que no requieren de conocimientos previos al respecto.

8. Plantear una evaluacién coherente de los objetivos que se van a desarrollar en las 12
sesiones de la intervencién.
La relacidon existente entre los objetivos 1 al 6, permite que la medicién de la
adaptabilidad mediante las pruebas psicométricas seleccionadas posibilite establecer
una correlacién positiva con el resto de los objetivos planteados.
La evaluacion del programa educativo por parte de los participantes ofrece una

retroalimentacion favorable al andlisis de mejoras en su planteamiento global.

En resumen, la adaptacion a las organizaciones de equipos autogestionados es el resultado de
la interaccion de factores como el autoconocimiento, las habilidades socioemocionales, la
comprensién de la diversidad y el ego, que alimentan el desarrollo integral personal, que a su
vez mantiene una relacién bidireccional con la adaptabilidad, la capacidad precursora de la

adaptacion.
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5.3. LIMITACIONES
La propuesta de intervenciéon educativa planteada en este Trabajo Fin de Grado ha
considerado las limitaciones que se exponen a continuaciéon para poder solventarlas o
paliarlas con las mejoras que se proponen y garantizar asi un aprovechamiento éptimo del
proceso de capacitacion que redunde en la generacidn de habilidades llevadas a la practica en

el dia a dia.
Limitacion 1: Enfoque tedrico excesivo

Algunos programas educativos dirigidos hacia la autogestion tienden a centrarse demasiado
en la teoria y descuidan la aplicacion practica en el contexto organizacional. Esto puede
resultar en una desconexion entre el aprendizaje tedrico y su implementacion efectiva en el
trabajo real. Segun Sinclair (2018), el aprendizaje practico es esencial para mejorar la

adaptacion en las organizaciones autogestionadas.
Mejora 1:

Esta propuesta de intervencién equilibra la teoria con la practica, proporcionando
oportunidades para la aplicacidon de conceptos y habilidades adquiridas en situaciones reales
de trabajo. Esto se puede lograr a través de las dindmicas ludicas y prdcticas guiadas con
reflexiones que pueden ser inferidas al ambito laboral. Ademas, fomenta la participacion de

las personas en proyectos y desafios practicos relacionados con la autogestién.
Limitacidn 2: Falta de enfoque en habilidades socioemocionales.

Algunas formaciones orientadas a los equipos autogestionados se centran el proporcionar
herramientas que agilicen y organicen mejor la actividad en favor de aspectos mas técnicos o
de gestidn. Sin embargo, pueden pasar por alto el desarrollo de habilidades socioemocionales,
gue como se ha visto en el marco tedrico, resultan imprescindibles para lograr una buena

adaptacion y un buen funcionamiento dentro de los equipos autogestionados.
Mejora 2:

Este programa educativo estd orientado al desarrollo de habilidades socioemocionales, el
autoconocimiento y la integracién de la diversidad existente en el entorno laboral para

permitir una mayor adaptabilidad a la nueva estructura y también a la gestion. Se plantean
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técnicas de aprendizaje activo, como el aprendizaje basado en proyectos y el trabajo en

equipo, para fortalecer estas habilidades.
Limitacidn 3: Falta de seguimiento y apoyo continuo

Muchos programas educativos se centran en proporcionar capacitacion inicial, pero descuidan
el seguimiento y el apoyo continuo a medida que las organizaciones avanzan hacia la

autogestion.
Mejora 3:

Este programa esta planteado para ser una capacitacidon continua que va incluyendo los
contenidos impartidos en las sesiones posteriores. Ademas, incluye tutorias, y grupos de
practica donde se puedan compartir experiencias, aprender unas de otras y recibir

retroalimentacion constructiva.
Limitacion 4: Espaciado temporal y olvido del aprendizaje

La periodicidad mensual de tres horas durante un afio puede resultar en un espaciamiento
temporal prolongado entre las sesiones de aprendizaje. Segun la teoria del olvido de
Ebbinghaus (1985), los seres humanos tienden a olvidar rapidamente la informacién a menos
que se refuerce de manera constante y regular. Un estudio realizado por Bahrick y Hall (2005)
encontré que el olvido ocurre rapidamente después de un periodo de retencidn y se ralentiza

gradualmente a lo largo del tiempo.
Mejora 4.

Para superar esta limitacidn, se ha propuesto los proyectos de desarrollo individual y de
cultura organizativa, que refuerzan durante todo el programa los conocimientos impartidos.

Ademas, se cuenta con las tutorias individuales para poder aclarar cualquier duda que surja.

Se pretende con estas mejoras contribuir a un cambio exitoso y sostenible hacia la autogestiéon

organizacional.

5.4.Prospectiva

Segun Saratxaga (2023), el futuro de las organizaciones derivard en equipos autogestionados

debido al agotamiento intelectual o emocional que el sistema jerdrquico empresarial esta
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causando. En este sentido, cada vez seran mas las organizaciones que requieran un
acompafiamiento en la adaptacién a las nuevas estructuras y gestidn, que seguiran
evolucionando dentro de la propia autogestién y demandaran habilidades socioemocionales

mas trabajadas.

El enfoque del programa educativo propuesto no pretende profundizar en los contenidos de
forma intensiva, sino generar una base suficiente para que las personas no se sientan

arrastradas por el cambio y evolucionen con la organizacion.

Este programa puede ser aplicado de forma inicial en cualquier organizacién que transite hacia
la autogestién, para todas las personas, sin necesidad de conocimientos previos y también es
susceptible de ampliacién en contenidos y profundidad de estos a medida que la organizacién

evolucione.

La viabilidad de esta intervencién es alta, teniendo en cuenta que la mayor inversién que
requiere es el tiempo de las personas participantes ( 36 h presenciales que pueden suponer el
2,1% del tiempo medio de horas anuales laborales en Espaiia ademas del tiempo que pueda
requerir el proyecto grupal, que en total no llegara al 2,5% del tiempo medio de horas anuales
laborales en Espafia) y que, como se ha demostrado en varios estudios, repercute

favorablemente en los resultados econdmicos y sociolaborales de las organizaciones.

Las areas de trabajo que pueden surgir a partir de esta propuesta son diversas y en cada
organizacién, como ser unico, tendran unas caracteristicas especificas. Pueden preverse
investigaciones complementarias relativas a la salud integral dentro de las organizaciones de
equipos autogestionados (como parte del desarrollo integral), a la relacion entre la
participaciéon en equipos autogestionados y los sistemas familiares de las participantes
(organizacion, estilos y cogniciones parentales), asi como a la relacién entre el trabajo en
equipos autogestionados y la participacion comunitaria ( como extensién del compromiso,

responsabilidad y generosidad en aquellos entornos de pertenencia).

Los resultados positivos que puedan generarse a partir de esta intervencidn, no se limitan al
entorno organizacional, sino que abarcan también el ambito familiar y social que rodea a las
personas que participan en el programa educativo. Invertir en la educacién autoconocimiento,
las habilidades socioemocionales, la comprension de la diversidad y la autogestion, es generar

autonomia, empoderar a las personas para conseguir objetivos individuales y grupales y
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apostar por la inteligencia colectiva como forma de crear soluciones que incluyan la

diversidad. Esto no puede sino repercutir en una sociedad mas consciente y sostenible.
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Anexo A. Actividades

Actividad 1. Mes 1.

2.

3.

Titulo: "Empoderando la Transformacion: Descubriendo la Autogestion en las
Organizaciones"
Duracidn: 180 minutos.
Objetivos:
Interiorizar el funcionamiento de las organizaciones de equipos autogestionados.
(Objetivo 1)
e Entender los principios y dinamicas subyacente a la autogestion (Objetivo 1.1.).
e Explorar los desafios y caracteristicas clave que definen la autogestiéon
(Objetivo 1.2.).
e Sentar las bases comportamentales que permitan abordar los objetivos de la
actividad organizacional (Objetivo 1.3.).
e Promover el cambio de forma grupal compartida (Objetivo 1.4.).
Medir la adaptabilidad personal inicial.
Se realizaran las siguientes pruebas psicométricas para evaluar el punto inicial.
Intentional Adaptability Quotient Test (Locaso et all., 2023)
Cuestionario Breve Brief-COPE Inventory (Carver, 1997)
Escala de Resiliencia de Connor-Davidson CD-RISC (2003)
Asimismo, desde esta primera actividad y hasta la finalizacidn del programa también
se trabajaran los siguientes objetivos:
e Promover la colaboracion y el trabajo en equipo (Objetivo 3.2.5.)
e Fortalecer la capacidad de construir y mantener relaciones saludables
(Objetivo 3.2.6.)
e Desarrollar habilidades de autorreflexidon y autoevaluacion (Objetivo 5.1.).
Metodologia:
La sesidn se desarrollara mediante una combinacidon de presentaciones tedricas,
discusiones grupales y actividades practicas. Se fomentard la participacion de los
asistentes a través de preguntas, intercambio de ideas y trabajo en grupos pequefios.

Se utilizaran recursos visuales, como presentaciones de diapositivas, para apoyar la
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comprensién de los conceptos clave. Se promovera un ambiente colaborativo y de
respeto mutuo, donde todos los participantes puedan compartir sus opiniones y
experiencias.

Materiales:

Material de escritura (papel y boligrafos), pizarra digital o papeldgrafo, proyector y
pantalla, pruebas psicométricas en papel y en formato electréonico mediante sus

dispositivos electrénicos (teléfono mavil, tablet, ordenador portatil)

Escaleta de la sesion:
v Introduccién (5 minutos)
Bienvenida al grupo y presentacion del objetivo de la sesion.
Ronda de exposicion de expectativas personales de la sesidn en una frase.
v’ Realizacion de pruebas psicométricas.
Instrucciones y realizacion del Intentional Adaptability Quotient Test (Locaso et all.,
2023) (25 min).
Instrucciones y realizacién del cuestionario COPE-28 (Mordn et al., 2010), version
en espafiol del Cuestionario Breve Brief-COPE Inventory (Carver, 1997) (25 min).
Instrucciones y realizacion de la Escala de Resiliencia de Connor-Davidson CD-RISC
(2003) (25 min)
v" Fundamentos de la autogestién (30 minutos).
Presentacién tedrica sobre los principios y dindmicas subyacentes a las organizaciones
de equipos autogestionados (orientacidn, valores, interdependencia, comunicacién,
toma de decisiones, priorizacién de objetivos y diversidad).
v’ Desafios y caracteristicas clave (20 minutos).
Discusiéon en grupos pequenos sobre los desafios y caracteristicas clave de las
organizaciones autogestionadas.
Puesta en comun de las ideas y conclusiones de cada grupo.
v’ Creacidn de la alianza comportamental (30 minutos).
En grupos se trabajaran las expectativas comportamentales necesarias para el
funcionamiento éptimo de la organizacidn, asi como las “lineas rojas” o conductas no

admisibles.
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Puesta en comun de las conclusiones de cada grupo, debate sobre los significados de
los términos empleados y acuerdo para generar y comprometerse con la alianza
organizacional.

v’ Eleccidn del equipo garante de la alianza (15 minutos).
Puesta en practica de los principios de la autogestion de toma de decisiones, valores y
diversidad, eligiendo a un equipo (el nimero de participantes dependerd de la
magnitud del grupo de asistentes). Este equipo se encargara a lo largo de todo el
programa educativo de garantizar y actualizar, en la medida que sea necesario, el
cumplimiento de la alianza.
Recapitulacién de los principales puntos discutidos durante la sesion (5 min).
Resumen de los aprendizajes clave y su relevancia para la actividad organizacional.
Incentivo a la reflexion individual sobre cdmo aplicar los conceptos de autogestién en

el propio entorno laboral.

Actividad 2. Mes 2.

Titulo: "Descubriendo tu Esencia: Explorando las Dimensiones del Ser"
Duracién: 180 minutos.
Objetivos:

4. Abordar la importancia del autoconocimiento en el desarrollo personal (Objetivo
3.1.1.).

5. Explorar las diferentes dimensiones del ser humano: emocional, cognitiva, social y
espiritual y los factores que forman parte de los comportamientos (Objetivo 3.1.2.).

6. Presentar la actividad-proyecto de desarrollo integral personal (Objetivo 5.2.).

Asimismo, a partir de esta sesion y hasta el final del programa educativo, se trabajara
la inclusidon de la diversidad organizacional dentro de los esquemas mentales y

comportamentales (Objetivo 4.3.).

Metodologia:

La sesidn se desarrollara mediante una combinacidn de presentaciones tedricas,
discusiones grupales y actividades practicas. Se fomentard la participaciéon de los
asistentes a través de preguntas, intercambio de ideas y trabajo en grupos pequefios.
Se utilizaran recursos visuales y audiovisuales, como presentaciones de diapositivas y
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videos, para apoyar la comprension de los conceptos clave. Se promoverd un ambiente
colaborativo y de respeto mutuo, donde todos los participantes puedan compartir sus

opiniones y experiencias.

Materiales:
Material de escritura (papel y boligrafos), pizarra digital o papelégrafo, proyector y

pantalla.

Escaleta de la sesion:

v Introduccién (10 minutos)
Bienvenida al grupo y presentacion del objetivo de la sesion.
Recuerdo y actualizacidn, si aplica, de la alianza por parte del equipo garante de la
alianza.

v’ La importancia del autoconocimiento en el desarrollo personal.
Explicacién, mediante diferentes audiovisuales de expertos en la materia, sobre la
importancia del autoconocimiento y su impacto en el desarrollo personal (20 min)

v El autoconocimiento en el entorno laboral (20 min).
Dialogar en pequefios grupos sobre el aporte del autoconocimiento en el entorno
laboral.
Puesta en comun de las conclusiones.

v' Dimensiones del Ser (60 minutos).
Emocional:
Definicién de la dimensidon emocional y su relevancia.
Actividad: Reflexion individual sobre cémo las emociones influyen en nuestras
decisiones y relaciones. Exponer en pequefios grupos y compartir un ejemplo personal.
Cognitiva:
Explicacién de la dimensidn cognitiva y su papel en el autoconocimiento.
Discusion en grupos pequefios sobre estrategias para expandir la mente y promover el
pensamiento critico.
Social:

Descripcion de la dimensidn social y su importancia en la vida de cada individuo.
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Dindmica de grupo: exponer desafios laborales que muestren el aporte de la diversidad
individual en los resultados y el aporte grupal a cada persona.
Andlisis de cédmo nuestras interacciones sociales influyen en nuestro bienestar y
desarrollo personal.
Espiritual:
Exploracidn de la dimensidn espiritual y su relacién con el autoconocimiento.
Compartir experiencias y conclusiones sobre la importancia de una conexién espiritual.
v Factores del Comportamiento (55 minutos)
Identificacidn de los factores que influyen en nuestros comportamientos a través del
Iceberg Neuroldgico de Robert Dilts (2003).
Presentacidén de conceptos como condicionamiento, motivacién, disciplina y hdbitos.
Practica grupal: para identificar comportamientos y analizar sus causas.
Discusion grupal sobre cémo podemos cambiar o mejorar nuestros comportamientos.
v Presentacion del proyecto de desarrollo personal (10 min).
Explicacién del proyecto de desarrollo personal que se invita a llevar a cabo a cada
persona con seguimiento y mentorizacién a lo largo del programa educativo.
El proyecto, que cada persona creard fuera del espacio temporal dedicado a las
sesiones formativas grupales, deberd proponer un plan de evolucién personal
marcando objetivos, indicadores de medicidn, planes de acciéon y plazos de
consecucion.
Cada persona contara con tres tutorias personalizadas a lo largo del proceso educativo
para poder orientar y hacer seguimiento de su proyecto.
v Recapitulacién de los principales puntos discutidos durante la sesién (5 min)
Resumen de los aprendizajes clave y su relevancia para la actividad organizacional.
Incentivo a la reflexion individual sobre como aplicar los conceptos de autogestion en

el propio entorno laboral.

Actividad 3. Mes 3.

Titulo: “Descubriendo tu Valor Interior: Desarrollo Personal y Autenticidad”
Duracién: 180 minutos.

Objetivos:
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1. Identificar los valores personales y promover la toma de decisiones conscientes
y alineadas con estos (Objetivo 3.1.3).
2. Entender la unicidad y la diversidad en cuanto a valores, creencias, fortalezas y
debilidades y fomentar la autenticidad (Objetivo 3.1.4).
3. Fomentar la autoestima, la resiliencia y el manejo del estrés (Objetivo 3.2.4).
(El manejo del estrés se tratara de forma monografica en la Actividad 8. Mes
8.).
Metodologia:
La sesidn se desarrollara mediante una combinacidon de presentaciones tedricas,
actividad ludica, discusiones grupales y actividades practicas. Se fomentard la
participacidon de los asistentes a través de preguntas, intercambio de ideas y trabajo
en grupos pequefios. Se utilizardn recursos visuales y audiovisuales, como
presentaciones de diapositivas y videos, para apoyar la comprensidn de los conceptos
clave. Se promovera un ambiente colaborativo y de respeto mutuo, donde todos los

participantes puedan compartir sus opiniones y experiencias.

Materiales:
Material de escritura (papel y boligrafos), pizarra digital o papelégrafo, proyector y

pantalla, audiovisuales seleccionados, juego de cartas “el valor de los valores”.

Escaleta de la sesion:

v Introduccion (10 minutos)
Bienvenida al grupo y presentacion del objetivo de la sesidn.
Recuerdo y actualizacidn, si aplica, de la alianza por parte del equipo garante de la
alianza.

v’ Identificacién de los valores personales (40 min).
Explicaciéon de la Teoria Triaxial de los Valores de Simon Dolan (2006). Analisis de la
relacion estrés-valores, segun esta teoria.
Identificacidn de los valores personales mediante el juego de cartas “El valor de los
valores” y reflexion del equilibrio de estos segun la Teoria Triaxial de los Valores (Dolan,
2006).

v Unicidad y Diversidad (30 minutos).
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Exploracion de la unicidad y diversidad en cuanto a valores, creencias, fortalezas y
debilidades. Cada persona escribird en un papel sus cinco valores principales y los
pegard en la pared (un papel por cada valor). Se agruparan para poder conocer el mapa
de valores personales de la organizacion.
Reflexion grupal sobre la diversidad de valores personales y sus significados dentro de
la organizacion segun el mapa resultante.

v’ Autoestima y Resiliencia (45 minutos).
Presentacién sobre la importancia de la autoestima y la resiliencia en el desarrollo
personal mediante audiovisuales de ejemplos de superacion (deportistas, personas
qgue han sufrido una enfermedad, victimas de situaciones traumaticas)
Practica individual: identificacion de fortalezas personales.
Discusion grupal sobre como fortalecer la autoestima vy la resiliencia.

v" Fomento de la Autenticidad (15 minutos).
Reflexidn grupal sobre la importancia de ser auténtico y fiel a uno mismo.

v" Toma de Decisiones Conscientes (35 minutos)
Practica grupal: Cada grupo planteara a otro un dilema en el que, al menos, dos valores
importantes para la organizacion entran en conflicto. Asimismo, cada grupo tendra
gue argumentar su decisién del dilema planteado por otros.
Puesta en comun de las argumentaciones y conclusiones.

v Recapitulacién de los principales puntos discutidos durante la sesién (5 min)
Resumen de los aprendizajes clave y su relevancia para la actividad organizacional.
Incentivo a la reflexién individual sobre cdmo aplicar los conceptos de autogestién en

el propio entorno laboral.

Actividad 4. Mes 4.

Titulo:  “Construyendo Relaciones Saludables: Desarrollo de Habilidades
Socioemocionales”

Duracion: 180 minutos.

Objetivos:

1. Entender la importancia de las habilidades socioemocionales en el bienestar

personal y las relaciones interpersonales (Objetivo 3.2 1).
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2. Mejorar la comunicacién efectiva, partiendo de la escucha activa (Objetivo 3.2.2)
(La asertividad, que forma parte del Objetivo 3.2.2 se tratard en la Actividad 7. Mes
7).

Metodologia:

La sesidn se desarrollara mediante una combinacidon de presentaciones tedricas,

discusiones grupales, actividades practicas. Se fomentard la participacién de los

asistentes a través de preguntas, intercambio de ideas y trabajo en grupos pequefios.

Se utilizaran recursos visuales y audiovisuales, como presentaciones de diapositivas y

videos, para apoyar la comprensidn de los conceptos clave. Se promovera un ambiente

colaborativo y de respeto mutuo, donde todos los participantes puedan compartir sus

opiniones y experiencias.

Materiales:
Material de escritura (papel y boligrafos), pizarra digital o papelégrafo, proyector y

pantalla, audiovisuales seleccionados.

Escaleta de la sesion:
v Introduccién (10 minutos)
Bienvenida al grupo y presentacidn del objetivo de la sesion.
Recuerdo y actualizacidn, si aplica, de la alianza por parte del equipo garante de la
alianza.

v Importancia de las Habilidades Socioemocionales (30 minutos).

Definicién de las habilidades socioemocionales y su influencia en el bienestar personal

y las relaciones interpersonales.

Presentacién de audiovisuales recopilados de expertos en la materia que destacan la

importancia de estas habilidades.

Reflexion grupal sobre la relevancia de las habilidades socioemocionales en diferentes

aspectos de la vida.

v Evidencias y Beneficios de Desarrollar Habilidades Socioemocionales (30

minutos)
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Presentacion de estudios e investigaciones que respaldan los beneficios de desarrollar
habilidades socioemocionales (Goleman, 1999,1998; Salovey & Mayer, 1990;
Bizquerra, 2011)

Exposicion de casos de éxito y testimonios que ilustran los impactos positivos de estas

habilidades, mediante audiovisuales seleccionados.
Discusion en grupos pequefios sobre las evidencias y beneficios presentados.
v’ Reflexion y Aplicacidn Personal (30 minutos).

Momento de reflexidn individual: identificar dreas en las que se puede mejorar el

desarrollo de habilidades socioemocionales.
Compartir experiencias y reflexiones en grupos pequefios.
v" Comunicacion Efectiva y Escucha Activa (25 minutos).

Importancia de la Comunicaciéon Efectiva mediante audiovisuales de expertos en

comunicacion efectiva.

Reflexion sobre la importancia de la comunicacién efectiva en las relaciones

interpersonales.

Presentacién de ejemplos de situaciones donde la comunicacién efectiva marca la

diferencia.
Discusion grupal sobre los beneficios y desafios de la comunicacién efectiva.
v Los Niveles de Escucha (20 minutos)

Explicacién de los diferentes niveles de escucha: escucha superficial, escucha selectiva

y escucha empatica.
Ejemplos a través de audiovisuales que ilustran cada nivel de escucha.

Reflexion en parejas o grupos pequefios sobre experiencias personales relacionadas

con los diferentes niveles de escucha.
v Técnicas de Escucha Activa (30 minutos)

Presentacion de técnicas de escucha activa: atencidon plena, parafraseo y validacién

emocional.
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Ejercicio practico: parejas o grupos pequeios practican las técnicas de escucha activa

entre si.
Discusion en grupos sobre las experiencias y los beneficios de la escucha activa.

v Recapitulacién de los principales puntos discutidos durante la sesién (5 min)
Resumen de los aprendizajes clave y su relevancia para la actividad organizacional.

Incentivo a la reflexidn individual sobre cdmo aplicar los conceptos de autogestion en

el propio entorno laboral.

Actividad 5. Mes 5.

Titulo: “Conectando a través de la empatia: Desarrollo de Habilidades Relacionales y
Emocionales”

Duracién: 180 minutos.

Objetivos:

1. Desarrollar habilidades de empatia y comprension emocional (Objetivo 3.2.3.).

2. Entender la diversidad desde los diferentes estilos relacionales (Objetivo 4.1.).
Metodologia:

La sesidn se desarrollara mediante una combinacidon de presentaciones tedricas,
discusiones grupales y actividades practicas. Se fomentara la participacion de los
asistentes a través de preguntas, intercambio de ideas y trabajo en grupos pequefios.
Se utilizaran recursos visuales y audiovisuales, como presentaciones de diapositivas y
videos, para apoyar la comprension de los conceptos clave. Se promoverd un ambiente
colaborativo y de respeto mutuo, donde todos los participantes puedan compartir sus

opiniones y experiencias.

Materiales:
material de escritura (papel y boligrafos), pizarra digital o papelégrafo, proyector y

pantalla, audiovisuales seleccionados.

Escaleta de la sesion:

v Introduccion (10 minutos)

74



Alicia Gonzélez Garcia
Propuesta de intervencion educativa en organizaciones que transitan hacia la autogestion para favorecer la
adaptacion de las personas a la nueva estructura y gestion.

Bienvenida al grupo y presentacion del objetivo de la sesion.
Recuerdo y actualizacion, si aplica, de la alianza por parte del equipo garante de la
alianza.

v’ Estilos relacionales (80 min).
Explicacién del modelo BRIDGE de estilos relacionales (Ramon-Cortes & Galofré, 2015).

Practica: En grupos del mismo estilo relacional preparar el evento del 50 aniversario
de la organizacién. Una vez finalizado, crear grupos de estilos relacionales diversos y

preparar la misma actividad.

Exponer las propuestas de evento iniciales y finales. Analizar las diferencias, ventajas

e inconvenientes.

v' Comprender la Empatia (40 minutos)
Definicion de la empatia y su importancia en las relaciones interpersonales.
Exploracidn de los diferentes tipos de empatia (cognitiva, emocional y compasiva).
Visualizacion de experimentos sociales sobre empatia y dialogar sobre lo
experimentado al verlo.
Actividad en grupos: identificar barreras para la empatia y buscar soluciones para
superarlas.

v' Empatia y Simpatia (15 minutos)
Explicacién sobre las diferencias entre empatia y simpatia.
Introduccidn del concepto de sesgo cognitivo y profundizacidn en el sesgo de afinidad.
Actividad grupal: Dialogar sobre la diferencia entre empatizar y simpatizar en el
entorno laboral y sus posibles consecuencias.

v' Comprensién Emocional (20 minutos)
Discusion en grupos pequefios sobre la necesidad de la comprension relacional y
emocional y exposicion en plenaria.
Identificacidn de situaciones clave en el entorno laboral que requieren comprensién
emocional.

v Recapitulacién de los principales puntos discutidos durante la sesién (5 min)

Resumen de los aprendizajes clave y su relevancia para la actividad organizacional.
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Actividad 6. Mes 6.

Titulo: “Celebrando la Diversidad: Explorando las Diferencias Individuales y la

Complementariedad Grupal”

Duracién: 180 minutos.

Objetivos:

3. Entender la diversidad desde las diferencias individuales, los diferentes tipos de
inteligencia y los estilos de aprendizaje (Objetivo 4.1.). (Los estilos relacionales,
también incluidos en este objetivo, se trataron en la Actividad 5. Mes 5).

4. Incluir en los esquemas mentales y comportamentales de cada persona y de la
organizacion la diversidad organizacional (Objetivo 4.1.).

5. Presentacién de la actividad-proyecto grupal de integracién de la diversidad.
Metodologia:
La sesion se desarrollarda mediante una combinacidon de presentaciones tedricas,
discusiones grupales, juego de mesa y actividades practicas. Se fomentard la
participacidon de los asistentes a través de preguntas, intercambio de ideas y trabajo
en grupos pequefios. Se utilizardn recursos visuales y audiovisuales, como
presentaciones de diapositivas y videos, para apoyar la comprension de los conceptos
clave. Se promovera un ambiente colaborativo y de respeto mutuo, donde todos los
participantes puedan compartir sus opiniones y experiencias.

Materiales:

Material de escritura (papel y boligrafos), pizarra digital o papelégrafo, proyector y

pantalla, audiovisuales seleccionados, juego de mesa de scape-room.

Escaleta de la sesion:
v Introduccién (10 minutos)
Bienvenida al grupo y presentacidn del objetivo de la sesion.
Recuerdo y actualizacion, si aplica, de la alianza por parte del equipo garante de la
alianza.
v Diversidad desde las Diferencias Individuales (30 minutos)
Reflexion sobre las diferencias individuales: personalidad, habilidades, talentos y

perspectivas Unicas.
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Presentacidn de la teoria de las inteligencias multiples de Gardner y su implicacién en
la diversidad.
Introduccion al concepto de rol y su relacién con las diferencias individuales. Roles
sociales, mentales y de accion.
Actividad grupal: identificacion de las inteligencias y roles predominantes en cada
participante y su importancia en un grupo diverso.

v" lll. Estilos de Aprendizaje (30 minutos)
Explicacidn de los diferentes estilos de aprendizaje: visual, auditivo y kinestésico.
Autoevaluacion de estilos de aprendizaje individuales y reconocimiento de las
preferencias de aprendizaje.
Dindmica en grupos pequenos: compartir experiencias y estrategias para adaptar el
aprendizaje segun los estilos individuales.
Exposicidn en plenaria y conclusiones.

v" Reconocimiento del Ego Personal (45 minutos)
Exploraciéon del concepto de ego y su impacto en las interacciones y relaciones
grupales.
Reflexidn individual: identificacidon de los propios patrones de ego y sus efectos en la
dinamica grupal.
Discusion en grupos pequeios sobre estrategias para reconocer y manejar el ego
personal de manera constructiva.
Exposicidn en plenaria y conclusiones.

v Valoracion de la Complementariedad Grupal (65 minutos).
Importancia de la complementariedad en un grupo diverso: aprovechar las fortalezas
individuales para el beneficio comun.
Actividad en grupos de 5-6 personas: Resolver un scape-room (juego de mesa)
Identificacidn de las diferentes aportaciones al grupo, dindmica relacional, habilidades
y roles.

v' Presentacion de la actividad-proyecto grupal de cultura organizacional (10

min).

Se plantea la realizacién (en grupos de 5-6 personas) de un proyecto de cultura

organizacional que favorezca e incluya la diversidad de la organizacién en las nuevas
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formas de hacer, generando oportunidades para desarrollar las inteligencias y roles
predominantes o potenciales de cada persona.
El proyecto, que se desarrollara fuera del espacio temporal de las sesiones formativas
grupales, se presentard y recibira contraste de los otros grupos en la sesién 11 del mes
11.

v’ Recapitulacién de los principales puntos discutidos durante la sesién (5 min).
Resumen de los aprendizajes clave y su relevancia para la actividad organizacional.
Incentivo a la reflexion individual sobre cdmo aplicar los conceptos de autogestién en

el propio entorno laboral.

Actividad 7. Mes 7.

Titulo: "Fortaleciendo la Asertividad: Impulsando Relaciones Interpersonales

Saludables"

Duracién: 180 minutos.

Objetivos:

6. Mejorar la comunicacidn a través de la asertividad (Objetivo3.2.2). (La
comunicacion efectiva y la escucha activa, que también forman parte del Objetivo
3.2.2 ya fueron tratadas en la Actividad 4. Mes 4)

Metodologia:
La sesidn se desarrollara mediante una combinacidn de presentaciones tedricas,
discusiones grupales, juego de mesa y actividades practicas y role-play. Se fomentara
la participacidn de los asistentes a través de preguntas, intercambio de ideas y trabajo
en grupos pequefios. Se utilizardn recursos visuales y audiovisuales, como
presentaciones de diapositivas y videos, para apoyar la comprensién de los conceptos
clave. Se promovera un ambiente colaborativo y de respeto mutuo, donde todos los
participantes puedan compartir sus opiniones y experiencias.

Materiales: material de escritura (papel y boligrafos), pizarra digital o papeldgrafo,

proyector y pantalla y audiovisuales seleccionados.

Materiales:

Material de escritura (papel y boligrafos), pizarra digital o papelégrafo, proyector y

pantalla y audiovisuales seleccionados.
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Escaleta de la sesion:

v Introduccion (10 minutos).
Bienvenida al grupo y presentacion del objetivo de la sesion.
Recuerdo y actualizacion, si aplica, de la alianza por parte del equipo garante de la
alianza.

v" II. Definicion y Fundamentos de la Asertividad (30 minutos)
Definiciéon de asertividad y como se diferencia de otros estilos de comunicacion.
Visualizacién de videos de expertos en asertividad.
Presentacion de los fundamentos de la asertividad: derechos asertivos y laimportancia
de establecer limites saludables.
Ejemplos y casos practicos para ilustrar la importancia de la asertividad en diversas
situaciones.
Actividad grupal: Visualizacién de videos con comunicacidn pasiva o agresiva y ejercicio
de transformacién a comunicacion asertiva.

v 1lI. Habilidades Asertivas (60 minutos)
Desarrollo de habilidades de comunicacion asertiva: expresar deseos y necesidades de
manera clara y respetuosa.
Técnicas para el manejo de conflictos de manera asertiva.
Casos practicos: cada persona proporcionara una situacién dificil de comunicar por
diferentes circunstancias y en grupos de 5 tendran que presentar propuestas de
comunicacion asertiva de las mismas.

v Superando Obstéculos a la Asertividad (40 minutos)
Identificacidon de los obstdculos comunes para ser asertivo, como el miedo al rechazo
Estrategias para superar estos obstaculos y fortalecer la asertividad.
Reflexion y discusidon grupal sobre las experiencias personales relacionadas con los
obstaculos y las estrategias.

v’ Integracion y Aplicacién Practica (30 minutos)
Aplicacidon practica de la asertividad: ejercicios de simulaciéon de situaciones
desafiantes donde se requiere ser asertivo.
Retroalimentacion y recomendaciones para la aplicacién de la asertividad en
situaciones reales.

v Recapitulacion de los principales puntos discutidos durante la sesion (5 min).
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Resumen de los aprendizajes clave y su relevancia para la actividad organizacional.
Incentivo a la reflexion individual sobre cdmo aplicar los conceptos de autogestion en

el propio entorno laboral.

Actividad 8. Mes 8.

Titulo: Equilibrio y Bienestar: El Manejo del Estrés y el Cuidado Integral
Duracion: 180 min.

Objetivo:

1. Manejar el estrés (Objetivo 3.2.4 que no se tratd anteriormente)

Metodologia: La sesidn se desarrollarda mediante una combinacion de presentaciones
tedricas, discusiones grupales, actividades practicas de mindfulness. Se fomentara la
participacién de los asistentes a través de preguntas, intercambio de ideas y trabajo
en grupos pequefios. Se utilizardn recursos visuales y audiovisuales, como
presentaciones de diapositivas y videos, para apoyar la comprensién de los conceptos
clave. Se promovera un ambiente colaborativo y de respeto mutuo, donde todos los
participantes puedan compartir sus opiniones y experiencias.
Materiales: material de escritura (papel y boligrafos), pizarra digital o papelégrafo,
proyector y pantalla, audiovisuales seleccionados y esterillas para el suelo.

v Introduccion (10 minutos)
Bienvenida al grupo y presentacidn del objetivo de la sesion.
Recuerdo y actualizacidn, si aplica, de la alianza por parte del equipo garante de la
alianza.

v El Estrés y su Impacto en la Salud (40 minutos)
Definicion del estrés y su relacion con la salud fisica, mental y emocional, mediante
audiovisuales de expertos en la materia.
Presentacién de evidencia cientifica sobre los efectos negativos del estrés crénico,
mediante audiovisuales de expertos en la materia.
Reflexion grupal sobre las experiencias personales relacionadas con el estrés y su
impacto.

v" 1ll. Cuidado Fisico: Ejercicio y Nutricién (40 minutos)
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Importancia del ejercicio fisico regular para reducir el estrés y mejorar el bienestar.
Introduccidon a practicas de ejercicio fisico adaptadas a diferentes necesidades y
habilidades.
Orientacidn sobre una alimentacién equilibrada y su relacién con la gestion del estrés.
Discusion grupal sobre las estrategias y los desafios para incorporar habitos de
ejercicio y nutricion saludables en la organizacién.

v Cuidado Mental y Emocional (40 minutos)
Técnicas de manejo del estrés basadas en la gestidon de pensamientos y emociones.
Estrategias para promover el autocuidado y la resiliencia mental y emocional.
Reflexion en grupos pequefios sobre las practicas y herramientas personales para el
cuidado mental y emocional.

v’ Précticas de Mindfulness (45 minutos)
Introduccion al mindfulness y sus beneficios para la reduccion del estrés.
Practicas de mindfulness guiadas, incluyendo la atencién plena al cuerpo, la
respiracion y las emociones.
Espacio para la reflexién personal sobre las experiencias durante las prdcticas de
mindfulness.

v Recapitulacién de los principales puntos discutidos durante la sesién (5 min).
Resumen de los aprendizajes clave y su relevancia para la actividad organizacional.
Incentivo a la reflexién individual sobre cdmo aplicar los conceptos de autogestion en

el propio entorno laboral.

Sesion 9. Mes 9

Titulo: "Construyendo Juntos: Promoviendo la Colaboracion y el Trabajo en Equipo”
Duracion: 180 minutos

Objetivos:

1. Promover la colaboracién y el trabajo en equipo.

2. Fortalecer la capacidad de construir y mantener relaciones saludables.

Metodologia: La sesién se desarrollard mediante una combinacién de presentaciones
tedricas, discusiones grupales, actividades ludicas. Se fomentarad la participacién de los

asistentes a través de preguntas, intercambio de ideas y trabajo en grupos pequefios.
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Se utilizaran recursos visuales y audiovisuales, como presentaciones de diapositivas y
videos, para apoyar la comprension de los conceptos clave. Se promoverd un ambiente
colaborativo y de respeto mutuo, donde todos los participantes puedan compartir sus

opiniones y experiencias.

Materiales: palillos de 20 cm, cuerda, cinta adhesiva, antifaces,
v Introduccion (10 minutos)

Bienvenida al grupo y presentacidn del objetivo de la sesion.

Recuerdo y actualizacion, si aplica, de la alianza por parte del equipo garante de la

alianza.
v Dindmica: La Torres de Palillos (80 minutos)

Explicacién de la dindmica: se crearan dos grupos con un numero igual o similar de
participantes. A un grupo se le pedira que realice un nimero determinado de torres
(en funcién del numero de participantes y el tiempo que queramos dedicar a la
actividad) y al otro se le pedird que realice un 50% mas. Si son 25 personas en cada
grupo se les pedird que realicen 15 torres en uno de los grupos y 30 en el otro en un

tiempo de 40 minutos.
Las torres tienen que cumplir con las siguientes caracteristicas:

Medir mas de 35 cm de altura, sostenerse de pie por su propia estructura, estar

compuesta por 20 palillos de 20 cm cada uno.

Se podra utilizar un maximo de un metro de cinta adhesiva y un maximo de 1 m de

cuerda por torre.

Finalizado el tiempo se mostraran los resultados y se extraeran las conclusiones
necesarias que marcaran los puntos clave para trabajar en equipos autogestionados
de forma dptima (liderazgo, estrategia, comunicacion, roles, decisiones, control del

avance del objetivo)
v Dindmica: El Campo Minado (85 minutos)

La dindmica del "Campo Minado" es una actividad de team building disefiada para

fomentar la colaboracidn, la comunicacién efectiva y la toma de decisiones en equipo.
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Esta dindmica suele involucrar a un grupo de participantes que trabajan juntos para

superar un desafio en un entorno simulado de "campo minado".
La dinamica se desarrolla de la siguiente manera:

Preparacion: se establece un area de juego que representa el "campo minado", que
puede ser una sala o un espacio al aire libre. En este campo, se colocan diferentes

obstaculos o "minas" que los participantes deben evitar.

Formacidn de equipos: los participantes se dividen en equipos de tamafio adecuado,

generalmente de 4 a 6 personas por equipo.

Roles asignados: cada equipo designa a un miembro como "navegante" y al resto como
"mineros" que irdn con los ojos tapados. El navegante es responsable de guiar a los
mineros a través del campo minado de manera segura. Cada equipo generard su
propio lenguaje sin palabras (se pueden utilizar chasquidos, palmas, silbidos, etc.) para
conseguir el objetivo de cruzar el campo esquivando las “minas”. Las personas no

pueden tocarse entre ellas.

Instrucciones verbales: el navegante debe utilizar Unicamente instrucciones con
chasquidos de las manos para guiar a los mineros a través del campo y evitar las

"minas".

Navegacion del campo minado: los mineros, siguiendo las instrucciones del navegante,
deben avanzar por el campo evitando las "minas". Si un minero toca una "mina", se

considera que ha sido "herido" y se le llevara al punto de inicio.

Reflexion y aprendizaje: después de completar la dindamica, se realiza una reflexion
grupal para analizar los desafios encontrados, las estrategias utilizadas y los
aprendizajes obtenidos. Se destacan las habilidades de comunicacidn, liderazgo, toma

de decisiones y trabajo en equipo necesarias para lograr el éxito.
v Recapitulacion de los principales puntos discutidos durante la sesion (5 min)
Resumen de los aprendizajes clave y su relevancia para la actividad organizacional.

Incentivo a la reflexion individual sobre como aplicar los conceptos de autogestion en

el propio entorno laboral.
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Sesion 10. Mes 10
Titulo: " Adaptabilidad y Resolucién de Conflictos: Promoviendo Relaciones Saludables"

Duracion: 180 minutos
Objetivos:

3. Promover la adaptabilidad y la resolucion de conflictos.
Metodologia:

La sesidn se desarrollara mediante una combinacidon de presentaciones tedricas,
discusiones grupales, actividades ludicas. Se fomentard la participacién de los
asistentes a través de preguntas, intercambio de ideas y trabajo en grupos pequefios.
Se utilizaran recursos visuales y audiovisuales, como presentaciones de diapositivas y
videos, para apoyar la comprension de los conceptos clave. Se promovera un ambiente
colaborativo y de respeto mutuo, donde todos los participantes puedan compartir sus

opiniones y experiencias.

Materiales:

Pizarra, papelégrafo o pantalla digital, puzles y material de escritura.
v Introduccién (10 minutos)

Bienvenida al grupo y presentacidn del objetivo de la sesion.

Recuerdo y actualizacidn, si aplica, de la alianza por parte del equipo garante de la

alianza.

v' Fundamentos de la Adaptabilidad Social y la Resolucién de Conflictos (30

minutos)
Definicién de adaptabilidad social y su importancia en las relaciones humanas.
Explicacién de los diferentes tipos de conflictos y sus caracteristicas.
Presentacién de los principios basicos de la resolucidn de conflictos.
v" Dindmica: "Fuera del Circulo" (45 minutos)

Explicacidn de la dindmica del "Circulo de la Empatia". La dindmica fuera del circulo es

un ejercicio entretenido ya que involucra a todos en un escenario simple y poderoso.
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Se coloca una cuerda formando un circulo cerrado en el suelo para crear un area de
juego. Se solicitan dos voluntarios o voluntarias, que sean muy competitivos o que
crean que son muy persuasivos, que se colocan en medio del circulo. El objetivo es
persuadir a la otra persona para que salga completamente del area del juego, sin
tocarla ni usar ninguna fuerza fisica. El resto del grupo podra participar, solo de manera

verbal, tomando partido por cualquier de los o las jugadoras.
Las reglas son:
No se puede tocar ni usar la fuerza fisica sobre ninguna persona.

Pueden usar cualquier técnica de influencia que deseen, incluidos argumentos,

conferencias, enganos, diplomacia, soborno, etc.
Pidale al resto del grupo que anime y aliente a las personas en el drea de juego.

El juego termina si se convence a un concursante de salir del circulo o si se acaba el

tiempo. El tiempo de juego es de 20 minutos.
Reflexiones y conclusiones en plenaria.
v Técnicas de Resolucién de Conflictos (45 minutos)

Presentacién de técnicas de resolucién de conflictos, el enfoque de intereses y el

enfoque colaborativo.
Ejemplos y situaciones de conflictos para analizar y practicar las técnicas de resolucion.

Discusion grupal sobre los desafios y las estrategias para aplicar las técnicas de

resolucion de conflictos en diferentes situaciones.
v Dindmica: "Rompecabezas del Trueque" (45 minutos)

Explicacién de la dindmica: Para llevar adelante esta actividad es necesario (para un
grupo de 50 personas) al menos 5 rompecabezas con 100 piezas cada uno. Se formaran
5 equipos de 10 personas. Se le debe entregar a cada grupo un rompecabezas diferente
y el objetivo, por supuesto, es armarlo. Existe una pequefia trampa y es que se han

intercambiado piezas entre los puzles, que tendran que conseguir negociando.
v Recapitulacion de los principales puntos discutidos durante la sesion (5 min)
Resumen de los aprendizajes clave y su relevancia para la actividad organizacional.
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Incentivo a la reflexidn individual sobre cdmo aplicar los conceptos de autogestion en

el propio entorno laboral.

Actividad 11. Mes 11.
Titulo: " Presentacién de los proyectos de cultura organizacional"

Duracion: 180 minutos

Objetivos:

Exponer los 10 trabajos grupales con los proyectos de cultura organizacional. (10 min
por grupo)

Dar y recibir retroalimentacién de cada proyecto, argumentando las objeciones, si se

diera el caso. (5 min por grupo)

Priorizar las ideas de los diferentes proyectos que resultan fundamentales o favorables

para el funcionamiento éptimo de una organizacion autogestionada. (30 min)
Llegar a un acuerdo de proyecto de cultura organizacional.
Metodologia:

La sesidn se realizard con exposiciones verbales acompafiadas de audiovisuales. Se
promovera un ambiente colaborativo y de respeto mutuo, donde todos los

participantes puedan compartir sus opiniones.
Materiales:

Pizarra, papeldgrafo o pantalla digital y material de escritura.

Actividad 12. Mes 12.
Titulo: “Evaluacion final”
Objetivos:

1. Medir la adaptabilidad personal tras las 11 sesiones de programa educativo.

2. Realizar una valoracidn grupal del programa formativo.
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Metodologia: La sesion se desarrollara mediante una combinacidon de trabajo
individual de realizacion de pruebas psicométricas y discusiones grupales. Se
fomentard la participacién de los asistentes a través de preguntas, intercambio de
ideas y trabajo en grupos pequefios. Se promoverd un ambiente colaborativo y de
respeto mutuo, donde todos los participantes puedan compartir sus opiniones vy

experiencias.

Materiales: pizarra, papelégrafo o pantalla digital y material de escritura. Se
proporcionardn las pruebas psicométricas en papel y en formato electrénico por lo que
se utilizaran también dispositivos electrénicos para su realizacion ( teléfonos moviles,

tablets u ordenadores portatiles)
v Introduccion (15 minutos)

Bienvenida al grupo y presentacion del objetivo de la sesién.

Balance del cumplimiento de la alianza por parte del equipo garante de la alianza.
v Realizacién de pruebas psicométricas (75 min)

Instrucciones y realizacién del Intentional Adaptability Quotient Test (Locaso et all.,

2023) (25 min).

Instrucciones y realizacion del cuestionario COPE-28 (Moran et al., 2010), versidn en

espanol del Cuestionario Breve Brief-COPE Inventory (Carver, 1997) (25 min).

Instrucciones y realizacidn de la Escala de Resiliencia de Connor-Davidson CD-RISC

(2003) (25 min)
v’ Evaluacion del programa formativo (85 min)

De forma individual, cada participante evaluara el programa formativo mediante el

formulario que se detalla en el apartado de Evaluacion.

En grupos de 5 personas se compartiran los aprendizajes destacables, las
oportunidades de mejora del programa, posibles resultados perceptibles en el dia a

dia y cualquier otro aspecto que resulte de su interés.
Exposicion en plenaria de las conclusiones

v’ Cierre del programa educativo.
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Agradecimiento a los participantes y cierre del programa educativo.
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