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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general disefiar situaciones
organizacionales enfocadas al desarrollo del liderazgo como habilidad blanda en estudiantes de
la Universidad del Azuay. Se aplic6é una metodologia cualitativa de caracter aplicado y alcance
descriptivo, utilizando entrevistas de eventos conductuales bajo el modelo STAR (Situacion,
Tarea, Accion y Resultado) a una muestra de cinco estudiantes de ltimo afio con experiencia en
practicas preprofesionales. El analisis tematico cualitativo de los datos reveld que la insercion
laboral deconstruye la vision tradicional y autoritaria del liderazgo, exigiendo a los practicantes
ejercer autoliderazgo, mediacion de conflictos y una intensa "labor emocional" para actuar como
escudos protectores frente a climas organizacionales toxicos o disfuncionales. Asimismo, se
evidencio de manera unanime una profunda brecha formativa entre la preparacion académica
universitaria y las exigencias emocionales del trabajo contemporaneo enmarcado en el
paradigma de la Industria 5.0. Como respuesta a esta problematica, se disefi¢ la narrativa,
escenografia y arboles de decisiones para un simulador gamificado basado en consecuencias
ramificadas. Se concluye que el uso de videojuegos educativos y la evaluacion sigilosa
constituyen herramientas pedagogicas innovadoras y estrictamente necesarias para que los
futuros profesionales experimenten la presion del entorno corporativo, practiquen la toma de
decisiones y fortalezcan su liderazgo ético en un espacio seguro antes de su insercion laboral
definitiva.

Palabras Clave: aprendizaje experiencial, gamificacion, habilidades blandas, liderazgo,

psicologia organizacional.



Abstract

The general objective of this research was to design organizational situations focused on
the development of leadership as a soft skill in students at the Universidad del Azuay. A
qualitative methodology of an applied nature and descriptive scope was implemented, using
behavioral event interviews under the STAR (Situation, Task, Action, and Result) model with a
sample of five senior students with pre-professional internship experience. The thematic
qualitative analysis of the data revealed that workplace integration deconstructs the traditional
and authoritarian vision of leadership, requiring interns to exercise self-leadership, conflict
mediation, and intense "emotional labor" to act as protective shields against toxic or
dysfunctional organizational climates. Furthermore, a profound training gap was unanimously
evident between university academic preparation and the emotional demands of contemporary
work within the paradigm of Industry 5.0. In response to this issue, the narrative, scenography,
and decision trees were designed for a gamified simulator based on branching consequences. It is
concluded that the use of educational video games and stealth assessment constitute innovative
and strictly necessary pedagogical tools for future professionals to experience the pressure of the
corporate environment, practice decision-making, and strengthen their ethical leadership in a safe

space prior to their definitive entry into the labor market.

Keywords: experiential learning, gamification, leadership, organizational psychology, soft

skills.
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Introduccion

En la actualidad, las organizaciones se encuentran inmersas en una transicion profunda
desde modelos de gestion tradicionales, centrados netamente en la eficiencia técnica y el control,
hacia el paradigma de la Industria 5.0. Este nuevo enfoque sita al ser humano, su bienestar y su
resiliencia en el centro de los sistemas productivos, demandando profesionales capaces de
interactuar en entornos de alta volatilidad. En este contexto, la problematica central radica en una
severa brecha formativa presente en la educacion superior latinoamericana: los estudiantes
adquieren sé6lidos conocimientos teoricos, pero carecen de la preparacion practica necesaria para
afrontar la exigencia de las habilidades blandas. Al insertarse en sus practicas preprofesionales,
los jovenes experimentan un choque de realidad al descubrir que el liderazgo efectivo no
proviene de la autoridad jerarquica, sino de la capacidad para mediar conflictos, regular el estrés
colectivo y ejercer una intensa "labor emocional" frente a climas laborales toxicos. Al no contar
con espacios de entrenamiento previo, los practicantes se ven obligados a aprender la gestion de
personas de forma reactiva y "a golpes". Adicionalmente, la medicion de estas competencias
suele depender de autoevaluaciones subjetivas, las cuales presentan sesgos como el efecto
Dunning-Kruger, limitando un diagndstico real del talento. Frente a esto, la presente
investigacion se justifica en la necesidad apremiante de implementar metodologias de
aprendizaje inmersivo, especificamente la gamificacion y la evaluacion sigilosa (stealth
assessment). Al traducir incidentes criticos reales en arboles de decisiones dentro de un

videojuego educativo, se ofrece a los estudiantes un entorno seguro y simboélico para deconstruir
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creencias limitantes, tomar decisiones bajo presion y fortalecer su liderazgo procedimental antes

de enfrentarse a los riesgos del mercado laboral definitivo.

A partir de esta problemadtica, y con el fin de guiar el desarrollo del presente trabajo de
titulacion, se plantea la siguiente pregunta de investigacion: ;Cuales son las situaciones
organizacionales criticas que enfrentan los practicantes preprofesionales y como pueden
estructurarse en una narrativa gamificada basada en decisiones para el entrenamiento efectivo del
liderazgo como habilidad blanda?

Para dar respuesta a esta interrogante y cumplir con los objetivos planteados, el presente
documento se estructura en tres capitulos principales, seguidos de las reflexiones finales. En el
primer apartado, correspondiente al Capitulo 1: Marco Tedrico, se realiza un recorrido historico
sobre la evolucion de la gestion del trabajo, abordando teorias fundamentales del aprendizaje
social y experiencial, los modelos de inteligencia emocional y competencias, y culminando con
el estado del arte sobre la gamificacion como estrategia de desarrollo organizacional.
Posteriormente, en el Capitulo 2: Metodologia, se detalla el disefio cualitativo, aplicado y
transversal de la investigacion, describiendo el uso de la entrevista de eventos conductuales bajo
el modelo STAR (Situacion, Tarea, Accion, Resultado) aplicada a una muestra de estudiantes
para extraer experiencias reales de coordinacion y resolucion de conflictos. A continuacion, el
Capitulo 3: Resultados, expone el andlisis tematico de los testimonios, la identificacion de los
nodos conductuales y la red semantica del liderazgo; ademads, en este apartado se materializa la
propuesta aplicada mediante la descripcion de la escenografia, el disefio psicoldgico de los
personajes y la construccion integral de los arboles de decisiones que componen la narrativa del

simulador. Finalmente, el documento cierra con la seccién de Discusion y Conclusiones, donde
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se contrastan los hallazgos empiricos con la literatura revisada, se sintetizan los aportes del
estudio a la disciplina de la Psicologia Organizacional y se exponen las limitaciones y

recomendaciones para futuras investigaciones.

Capitulo 1

Marco Teorico y Estado del Arte

1.1 Habilidades Blandas

Gomez et al. (2020) describen a las habilidades blandas como capacidades mentales y
personales que, a diferencia de las habilidades técnicas, no pueden ser reemplazadas por una
maquina o un dispositivo. De La Ossa (2022) explica que estas habilidades no se desarrollan
unicamente de una manera cognitiva en el ser humano y son cruciales para un desarrollo integral
en la educacion y en el entorno laboral. Hernandez et al. (2024) sefialan que habilidades como la
comunicacion asertiva, el pensamiento critico, la empatia y la resolucioén de conflictos son
fundamentales para crear un ambiente positivo y productivo en la gestion empresarial, mientras
Espinoza y Gallegos (2020) senalan que la capacidad de manejar el tiempo y la buena actitud son
también parte de estas habilidades esenciales. De acuerdo con Gémez et al. (2020), estas
competencias tienen una relacion directa con el desempefio de la gestion gerencial, lo que
subraya su importancia para el éxito de la organizacion.

Tanto Alles (2009) como Arribas-Aguila et al. (2024) coinciden en que las competencias
son un conjunto de cualidades personales, conocimientos y destrezas que influyen directamente
en el buen desempefio de un trabajador. Segun Alles (2009), estas competencias se agrupan en
tres tipos: cardinales, gerenciales y especificas por area. Dentro de las mas relevantes menciona

la adaptabilidad, la ética, la responsabilidad y la iniciativa, ya que considera que son claves para
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desenvolverse adecuadamente en entornos laborales cambiantes y cada vez mas exigentes. Por su
parte, Arribas-Aguila et al. (2024) elaboran una clasificacion compuesta por 36 competencias
generales, obtenida a partir de una revision detallada de diversos modelos previos. Entre ellas
destacan la comunicacion, el trabajo en equipo, la innovacion, el pensamiento analitico y la
orientacion hacia los resultados, las cuales guardan relacion con las competencias planteadas por
Alles. En conjunto, ambos enfoques resaltan la importancia de las competencias como base del
rendimiento profesional, al ser factores que permiten al individuo contribuir al logro de los
objetivos de la organizacion y adaptarse a las demandas actuales del mundo laboral.

El modelo de competencias se establece como un enfoque estratégico y sistémico
fundamental para la gestion de recursos tanto en el ambito organizacional como en el educativo
(Fernandez y Baeza, 2002). Tedricamente, una competencia se define como un conjunto
integrado de atributos que incluyen: conocimientos, habilidades, destrezas, caracteristicas
conductuales y motivacion. Estos son predictivos de un desempefio superior en un contexto
especifico (Fernandez y Baeza, 2002; Bohorquez, 2009). En el mundo empresarial, Bohérquez
(2009) destaca que el modelo de competencias laborales es la plataforma efectiva para la Gestion
del Talento Humano (GTH), estructurando los componentes esenciales en los llamados "cinco
saberes": el saber (conocimiento), el saber hacer (habilidad), el saber estar (actitud), el querer
hacer (motivacion) y el poder hacer (recursos organizacionales). Esta vision de integracion se
incluye dentro de un contexto pedagogico; en el contexto universitario, Aguirre et al. (2024)
explican que el modelo por competencias exige la integracion de lo cognitivo, lo procedimental y
lo actitudinal (el "saber, hacer y ser"), promoviendo el aprendizaje activo y la construccion del
conocimiento a través de metodologias contextualizadas, como el Aprendizaje Basado en

Problemas (ABP).



16

El marco conceptual que guia la gestion organizacional plantea la necesidad de un
sistema de control que contribuye a la alineacion de las metas corporativas con la ejecucion y los
resultados individuales o de proyectos (Herrera et al., 2021). Dentro de esta estructura, los
indicadores se bifurcan en dos aproximaciones esenciales: los de conducta y los de gestion o
resultado; los indicadores de conducta estan disefiados para tasar las destrezas y actividades
inherentes al proceso laboral, tales como el desempefio en equipo, las exposiciones comerciales o
las acciones de soporte al cliente, centrandose primordialmente en los insumos o las acciones
realizadas por el colaborador (Madhani, 2015). En contraposicion, los indicadores de gestion,
comunmente etiquetados como Key Performance Indicators (KPIs), evaltian el rendimiento
basdndose de manera exclusiva en las consecuencias tangibles de la labor, abarcando métricas
como el volumen de ventas, la rentabilidad o la cantidad de productos finalizados (Madhani,
2015). La utilidad medular de estos indicadores de gestion radica en su caracter de instrumentos
indispensables para la fiscalizacion del avance y la evaluacion del éxito del proyecto, facilitando
asi la adopcion de resoluciones informadas y objetivas (Mateo et al., 2025; Herrera et al., 2021).
La principal diferenciacion conceptual entre estos paradigmas es que el enfoque cimentado en la
conducta se focaliza en el método o proceso y se distingue por una valoracion subjetiva y una
participacion gerencial intensiva, mientras que el sistema de gestion por resultados se concentra
en la métrica objetiva y directa de los logros consumados, operando con una supervision mas
tenue (Madhani, 2015). Por ende, si bien constituyen extremos opuestos de un continuo de
control, los indicadores de gestion deben indefectiblemente ser especificos, medibles,
alcanzables, relevantes y temporales (criterios SMART) para asegurar su pertinencia estratégica

(Mateo et al., 2025).
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El discurso académico actual postula que la efectividad profesional del egresado
universitario no se circunscribe inicamente al dominio de competencias técnicas, sino que se
encuentra intrinsecamente ligada al desarrollo de habilidades blandas (soft skills), las cuales son
esenciales para la adaptabilidad y la integracion en el entorno laboral globalizado (Gémez-Ortiz
& Vazquez-Dominguez, 2025). En esta linea, Valle Vargas et al. (2022) confirman que la
posesion de habilidades idoneas, como el liderazgo y el trabajo en equipo, se correlaciona
directamente con un desempefio sobresaliente en la investigacion formativa estudiantil,
demostrando que estas competencias son necesarias para lograr un verdadero aprendizaje
significativo. Este fundamento es robustecido por Togra et al. (2025), quienes hallaron una fuerte
correlacion (r=0.920) entre el fortalecimiento de las habilidades blandas y el desarrollo del
aprendizaje autonomo, lo que subraya el papel de destrezas como la negociacion y la
comunicacion en la capacidad del estudiante para ejercer un control consciente y potenciar su
autorregulacion durante el estudio. Por consiguiente, Pluzhnirova et al. (2021) enfatizan que el
cultivo de estas habilidades no es un proceso escalonado, sino que exige la implementacion de
metodologias innovadoras y la exposicion a experiencias que demanden la toma de decisiones
independientes por parte del alumno, asegurando que la educacion superior cumpla con el
imperativo de formar profesionales competitivos y altamente funcionales.

En relacion con la dinamica de las organizaciones contemporaneas, la distincion entre
competencias técnicas (hard skills) y competencias comportamentales (soft skills) se ha
convertido en un eje central para la gestion del talento humano. No obstante, definir con
precision qué constituye una "habilidad blanda" presenta desafios epistemoldgicos significativos.
Al respecto, Matteson et al. (2016) argumentan que el término a menudo carece de una

delimitacion clara en la literatura académica, funcionando muchas veces como un término que
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agrupa desde rasgos de personalidad hasta habilidades sociales aprendidas, lo que dificulta su
medicion objetiva si no se contextualiza adecuadamente. Ahora bien, para superar esta
ambigiiedad conceptual, es necesario tener una vision mas alld que aquellas que las cataloga
meramente como "habilidades de gente". Dicho de otra manera, y siguiendo los postulados de
Cimatti (2016), las habilidades blandas deben entenderse como competencias transversales que
engloban capacidades intra personales (gestion de uno mismo, ética, integridad) e inter
personales (comunicacion, trabajo en equipo). En efecto, estas competencias no operan en el
vacio; Bhati (2022) sostiene que son el vehiculo principal a través del cual los trabajadores
aplican sus conocimientos técnicos, actuando como facilitadores criticos para el desempefio
laboral y la adaptabilidad ante situaciones organizacionales cambiantes.

Por lo que se refiere a su clasificacion y tipologia, la literatura ofrece diversas
clasificaciones que buscan ordenar estas conductas observables. Por un lado, Robles (2012), en
una investigacion seminal sobre las percepciones ejecutivas, identifica un decélogo de
habilidades criticas que trascienden cualquier industria, posicionando a la integridad y la
comunicacion como los pilares fundamentales, seguidos por la cortesia, la responsabilidad y las
habilidades interpersonales. Por otro lado, investigaciones mas recientes como la de Succi y
Canovi (2020) anaden una dimension orientada a la empleabilidad, destacando que la percepcion
de importancia de estas habilidades puede variar ligeramente entre estudiantes y empleadores,
aunque coinciden en la primacia de la adaptabilidad y el pensamiento critico. En consecuencia, y
recogiendo lo mas importante de estas perspectivas, las habilidades blandas no deben ser vistas
como atributos estaticos, sino como recursos dindmicos que el individuo moviliza para resolver

problemas. Asi pues, en el contexto del liderazgo y el desarrollo organizacional, estas
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competencias se configuran no solo como deseables, sino como requisitos funcionales para la
operacion efectiva de cualquier modelo de gestion moderno.

En relacion con la estructura organizacional moderna, Teodorescu (2006) aclara la
diferencia critica entre "competencia" (competence), referida al cumplimiento de estdndares o
requisitos del puesto, y "competencia conductual" (competency), que se enfoca en el
comportamiento y el como la persona logra esos resultados. Esta distincion es vital para no
confundir la simple habilidad técnica con el desempefio exitoso integral. Ahora bien, un modelo
por competencias no es simplemente una lista de habilidades. Dicho de otra manera, y siguiendo
el andlisis fundamental de Schippmann et al. (2000), se trata de un marco descriptivo que
identifica el conjunto de conocimientos, habilidades y caracteristicas que distinguen un
desempefio superior. En este sentido, la evolucion desde el analisis de puestos tradicional hacia el
modelado de competencias ha permitido a las organizaciones centrarse mas en el potencial y la
adaptabilidad del trabajador que en tareas estaticas.

Por lo que se refiere a la construccion efectiva de estos sistemas, Campion et al. (2011)
establecen una serie de "mejores practicas" que aseguran la validez del modelo. A saber, es
imperativo que las competencias estén directamente vinculadas a la estrategia de negocio y que
no se desarrollen en el vacio. Simultaneamente, Stevens (2013) advierte desde una postura
critica, que aunque la practica del modelado es muy popular, a menudo existe una brecha entre el
rigor cientifico y la aplicacion practica, lo que puede llevar a modelos genéricos que no predicen
realmente el éxito laboral si no se validan cuidadosamente.

Para lograr la operativizacion de estos conceptos, entran en juego los indicadores de
conducta. Es decir, las competencias deben traducirse en comportamientos observables y

medibles para ser utiles. En particular, Fierro et al. (2021) destacan en su investigaciéon cémo los



20

modelos conductuales permiten evaluar objetivamente el desempefio en empresas privadas,
transformando conceptos abstractos (como "liderazgo") en acciones concretas que pueden ser
observadas, calificadas y desarrolladas. Finalmente, el contexto actual exige una actualizacion
constante de estos modelos. Por ejemplo, Prifti et al. (2017) proponen un modelo de
competencias adaptado a la "Industria 4.0", argumentando que la digitalizacion requiere integrar
nuevas competencias técnicas y blandas de manera hibrida. En conclusion, un modelo por
competencias robusto debe poseer indicadores de conducta claros y estar en constante revision

para responder a las demandas cambiantes del entorno laboral.

1.2 Aprendizaje y Desarrollo de Habilidades Blandas: Mecanismos y Efectividad

El objetivo principal de este apartado es analizar los procesos mediante los cuales el
capital humano adquiere competencias no cognitivas y como estas impactan en el desempefio
organizacional. En primer lugar, es necesario redefinir el concepto de aprendizaje en el contexto
laboral moderno. Al respecto, Tynjéld (2008) postula que el aprendizaje en el lugar de trabajo ya
no puede entenderse como una mera transferencia de conocimientos, sino como un proceso
constructivo y social donde la integracion de la teoria y la practica es fundamental.
Simultaneamente, Noe et al. (2014) amplian esta vision sefialando que el aprendizaje en el siglo
XXI es informal, social y dirigido por el propio trabajador, lo que exige una reconfiguracion de
las estrategias de capacitacion tradicionales.

Ahora bien, cuando el objeto de aprendizaje son las habilidades blandas, la complejidad
aumenta. Dicho de otra manera, a diferencia de las habilidades técnicas, las competencias
socioemocionales requieren intervenciones mas profundas. En este sentido, Heckman y Kautz

(2012), desde una perspectiva econdmica y psicologica, demuestran con "evidencia dura" que las
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habilidades blandas son maleables y pueden aprenderse a lo largo de la vida, pero su desarrollo
depende crucialmente de la inversion temprana y de entornos que refuercen la practica continua.

Por lo que se refiere a las metodologias especificas de desarrollo, la literatura reciente
ofrece hallazgos reveladores. Por un lado, Urkia-Basterra et al. (2025) identifican a través de una
revision sistematica que el "Aprendizaje Basado en el Trabajo" (Work-Based Learning) es uno de
los vehiculos mas efectivos, ya que expone al individuo a situaciones reales donde debe
desplegar comunicacion y trabajo en equipo. Asimismo, Matsuo (2019) destaca el rol de la
orientacion a metas, argumentando que los colaboradores que aprenden de la experiencia a través
de la reflexion critica desarrollan habilidades interpersonales mas robustas.

Sin embargo, persiste el desafio de asegurar que lo aprendido se mantenga en el tiempo.
A saber, Botke et al. (2024) abordan el problema de la "transferencia" del entrenamiento,
proponiendo un marco basado en las ciencias del comportamiento para lograr que las habilidades
blandas "se peguen" (stick) y se conviertan en hébitos automaticos y no solo en conocimientos
teodricos temporales. En cuanto a la efectividad de estos programas en el entorno corporativo, la
evidencia es contundente. En particular, Busso et al. (2023), mediante un meta-analisis
exhaustivo, confirman que los programas de capacitacion gerencial enfocados en habilidades
blandas generan retornos positivos medibles en la productividad y las ganancias de la firma. De
igual forma, Spiteri Axiak (2025) refuerza esta premisa al concluir que el talento efectivamente
puede ser entrenado en estas areas, desmitificando la idea de que el liderazgo o la empatia son
rasgos innatos inmutables.

Finalizando, es crucial considerar el origen formativo de estas competencias. Es decir,
aunque el enfoque es organizacional, Racero et al. (2020) advierten sobre la necesidad de una

articulacion desde la educacion superior, sugiriendo que las brechas que las empresas intentan
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cerrar a menudo provienen de una formacion académica que priorizo historicamente lo técnico
sobre lo humano. En conclusion, el desarrollo de habilidades blandas es un proceso continuo,
medible y altamente rentable que requiere estrategias pedagdgicas experienciales y un

compromiso organizacional sostenido.

1.3 El Liderazgo como Habilidad Blanda: Influencia, Estilos y Entrenamiento

En relacion con la gestion organizacional, el liderazgo ha dejado de ser visto unicamente
como una posicion de autoridad jerdrquica para redefinirse como una competencia
comportamental compleja. Vale la pena decir que esta transicion conceptual sitia al liderazgo en
el terreno de las habilidades blandas, donde la capacidad de influir sin coercion es primordial. Al
respecto, Rao (2014) sostiene que el nucleo del liderazgo efectivo reside en las habilidades
interpersonales y de influencia, argumentando que los lideres que carecen de estas "soft skills"
fallan en movilizar a sus equipos hacia la vision corporativa, independientemente de su
coeficiente intelectual o destreza técnica.

Ahora bien, para comprender la mecénica de este liderazgo "blando", es imperativo
examinar sus componentes emocionales. Es decir, el liderazgo no es solo cognitivo; es
fundamentalmente afectivo. En este sentido, Riggio y Reichard (2008) proponen que la
inteligencia emocional y social son los predictores mas fuertes del éxito directivo, permitiendo al
lider "leer" el clima organizacional y regular las emociones propias y ajenas para mantener la
motivacion.

Por lo que se refiere a la evolucion de las teorias que sustentan esta vision, Day et al.
(2014), en una revision exhaustiva de 25 afios de investigacion, observan un desplazamiento
desde el enfoque en los rasgos innatos del lider hacia procesos de desarrollo relacional.

Simultaneamente, McCleskey (2014) profundiza en como los estilos de liderazgo (situacional,
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transformacional y transaccional) dependen enteramente de la flexibilidad conductual del
individuo. Dicho de otra manera, un lider situacional (clave para este estudio) debe poseer la
habilidad blanda de la adaptabilidad para ajustar su estilo a la madurez de sus colaboradores. En
cuanto al impacto tangible de estos estilos, Veliu et al. (2017) demuestran empiricamente que
existe una correlacion directa entre el estilo de liderazgo ejercido y el desempefio de los
trabajadores. A saber, los lideres que emplean habilidades blandas para empoderar y motivar (en
lugar de solo controlar) generan mayores niveles de compromiso y productividad.

No obstante, surge la pregunta critica: ;se puede ensefar a liderar o es un talento natural?
Por un lado, Hunsaker (2006) argumenta que el entrenamiento en habilidades blandas de
liderazgo ha sido histéricamente subestimado, pero es esencial para corregir déficits
conductuales. Por otro lado, y aportando la evidencia méas robusta hasta la fecha, Lacerenza et al.
(2017) realizaron un meta-analisis que confirma que el entrenamiento en liderazgo es altamente
efectivo (con una mejora del 25% en el aprendizaje y 28% en el desempefio en el puesto),
siempre y cuando se base en el feedback, la practica e intervalos espaciados, refutando el mito de
que "el lider nace, no se hace".

Finalmente, el contexto digital actual afiade una nueva capa de complejidad. Por ejemplo,
Edelmann et al. (2025) introducen el concepto de liderazgo organizacional como una habilidad
blanda critica para facilitar la transformacion digital, donde el lider debe gestionar la ansiedad
tecnoldgica de su equipo mediante la empatia y la comunicacion clara. En conclusion, el
liderazgo moderno es una habilidad blanda sofisticada, compuesta por inteligencia emocional y
adaptabilidad situacional, que puede y debe ser entrenada rigurosamente para garantizar la

sostenibilidad organizacional.
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1.4 Gamificacion

La gamificacion ha emergido en las tltimas décadas como una estrategia innovadora para
el disefo de experiencias de aprendizaje y desarrollo en contextos educativos y organizacionales,
sustentdndose en una comprension profunda del juego como fendmeno cultural, psicologico y
social (Plass et al., 2015). Desde esta perspectiva, la gamificacion no se limita a la incorporacion
superficial de elementos ludicos en contextos no recreativos, sino que constituye un enfoque
metodoldgico estructurado orientado a potenciar el compromiso, el aprendizaje significativo y el
desarrollo de competencias mediante la participacion activa de los individuos (Kapp, 2012). Su
fundamentacion tedrica se encuentra estrechamente vinculada con concepciones clasicas y
contemporaneas del juego, la motivacion y el aprendizaje experiencial.

Desde un marco psicoeducativo contemporaneo, el punto de partida conceptual para
comprender la gamificacion radica en concebir al juego como un entorno de interaccion donde se
fusionan el aprendizaje cognitivo, afectivo y sociocultural (Plass, Homer y Kinzer, 2015). Para
estos autores, el juego constituye un espacio mediado por reglas claras y motivaciones
intrinsecas, que permite la exploracion, la experimentacion y la construccion activa de
significado. Lejos de ser una actividad carente de rigor, el entorno gamificado funciona como un
espacio seguro en el cual los individuos pueden probar distintas soluciones, asumir riesgos y
cometer errores, recibiendo retroalimentacion inmediata sin temor a sufrir consecuencias o
repercusiones negativas en el mundo real.

Desde una perspectiva psicologica, la aplicacion contemporanea de la teoria del flujo,
Brambilla et al., (2024) aporta un marco explicativo fundamental para comprender el potencial
motivacional de la gamificacion. El estado de flujo se produce cuando una persona se encuentra

completamente inmersa en una actividad que presenta un equilibrio 6ptimo entre el nivel de
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desafio y las habilidades del individuo. En estas condiciones, la atencion se focaliza, el tiempo
subjetivo se distorsiona y la actividad resulta intrinsecamente gratificante. En contextos de
aprendizaje y desarrollo organizacional, el flujo favorece la persistencia, la exploracion activa 'y
la resolucion de problemas complejos, aspectos centrales para el fortalecimiento de habilidades
blandas. La gamificacion, al estructurar desafios progresivos, objetivos claros y
retroalimentacion constante, facilita la generacion y el mantenimiento de estos estados
motivacionales.

De manera complementaria, investigaciones recientes demuestran que el modelo de
aprendizaje experiencial proporciona un sustento tedrico fundamental para la aplicacion de la
gamificacion en contextos formativos (Julrode et al., 2025). Basado en los postulados clasicos de
Kolb (1984), este enfoque concibe el aprendizaje como un proceso ciclico que integra la
experiencia concreta, la observacion reflexiva, la conceptualizacion abstracta y la
experimentacion activa. Desde esta perspectiva, el conocimiento se construye a partir de la
interaccion directa con situaciones significativas, mas que mediante la transmision pasiva de
informacion. La gamificacion permite disefiar experiencias que recorren de forma sistematica
este ciclo, ofreciendo a los participantes oportunidades para actuar, reflexionar sobre sus
decisiones, extraer aprendizajes y aplicar nuevas estrategias en escenarios simulados que
reproducen la complejidad del entorno organizacional.

Uno de los aportes mas relevantes de la gamificacion al ambito de la evaluacion del
aprendizaje es la nocion de evaluacion sigilosa o stealth assessment, desarrollada por Shute
(2011). Este enfoque propone integrar los procesos de evaluacion dentro de la propia experiencia
de juego, de modo que los participantes no perciban explicitamente que estan siendo evaluados.

A través del andlisis de las decisiones tomadas, las acciones realizadas y los patrones de
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comportamiento observados dentro del entorno gamificado, es posible inferir el nivel de
desarrollo de determinadas competencias. Esta propuesta resulta especialmente pertinente para la
evaluacion de habilidades blandas, ya que permite superar las limitaciones de los instrumentos
tradicionales de autoevaluacion y reducir sesgos asociados a la percepcion subjetiva del propio
desempefio.

Investigaciones mas recientes han profundizado en la eficacia de la gamificacion aplicada
al aprendizaje y al desarrollo de competencias, destacando que sus efectos dependen en gran
medida del disefio de la experiencia y de su alineacion con los objetivos formativos (Silic y
Lowry, 2020; Xi y Hamari, 2020). Xi y Hamari (2020) sefialan que la gamificacion produce
resultados positivos cuando las mecénicas de juego se integran de manera coherente con los
procesos cognitivos y motivacionales que se busca activar. Asimismo, el cldsico modelo de
evaluacion de Kirkpatrick sigue siendo un referente util para analizar la efectividad de las
intervenciones formativas gamificadas. Investigaciones actuales utilizan este marco para evaluar
no solo la reaccion inicial de los participantes, sino también la retencion del aprendizaje, la
transferencia de habilidades al contexto laboral y el impacto en los resultados organizacionales
(Rahimipour et al., 2025).

En relacion con la evidencia empirica, diversos estudios recientes han analizado el
impacto de la gamificacion en el desarrollo de habilidades cognitivas y socioemocionales
(Bartolomé et al., 2025; Bitrian et al., 2021). Bartolomé et al. (2025) examinaron el efecto de
entornos gamificados sobre la resolucion de problemas y el desarrollo de competencias,
encontrando mejoras significativas y medibles en el desempefio de los usuarios. Los autores
destacan que la integracion de mecanismos de evaluacion sigilosa (stealth assessment) basados

en el analisis de datos permitio identificar progresos reales en habilidades blandas sin recurrir a



27

pruebas explicitas de autoinforme, lo que refuerza la validez, escalabilidad y reduccion de la
ansiedad de evaluacion de este enfoque para contextos de capacitacion organizacional.

De manera similar, Bitrian et al. (2021) evaluaron la efectividad de programas
gamificados, combinando métodos cuantitativos y cualitativos. Sus resultados evidencian un
incremento significativo en el compromiso de los participantes y en la percepcion de aprendizaje
significativo, asi como indicios de transferencia de las competencias desarrolladas al desempeio
laboral, especialmente en situaciones que requerian toma de decisiones.

Wu y Wang (2026) analizaron el impacto de la gamificacion basada en desafios
progresivos y retroalimentacion adaptativa sobre el aprendizaje autorregulado. A través de un
disefio empirico, los autores concluyen que los entornos gamificados favorecen la persistencia
ante tareas complejas y el desarrollo de estrategias mas efectivas para enfrentar problemas,
particularmente cuando el nivel de dificultad se ajusta dindmicamente a las habilidades del
participante.

Por su parte, Oxanart y Houghton (2021) exploraron la relacion entre gamificacion,
motivacion intrinseca y desempefio en tareas complejas mediante un estudio longitudinal. Los
hallazgos indican que la incorporacion de mecénicas de juego incrementa la motivacion y facilita
el aprendizaje profundo del autoliderazgo, promoviendo la capacidad de analizar escenarios
desde multiples perspectivas. Estos resultados refuerzan la idea de que la gamificacion puede
actuar como un catalizador del desarrollo de habilidades blandas en contextos organizacionales.

Estudios complementarios aportan evidencia adicional sobre la pertinencia de la
gamificacion como estrategia de desarrollo del talento (Patricio et al., 2018; Silic y Lowry,
2020). Patricio et al. (2022) destacan que las intervenciones gamificadas favorecen entornos de

aprendizaje mas participativos e inclusivos en procesos de desarrollo corporativo. Asimismo,
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Silic y Lowry (2020) sefialan que la gamificacion mejora el compromiso y la transferencia del
aprendizaje cuando se integra de manera coherente con los objetivos organizacionales y las
necesidades reales del contexto laboral.

En el contexto latinoamericano, la necesidad de estrategias innovadoras para el desarrollo
de habilidades blandas se ve reforzada por las limitaciones identificadas en la gestion del clima
organizacional y en los modelos tradicionales de formacion. Garcia-Rubiano y Forero-Aponte
(2021) sostienen que, aunque las organizaciones reconocen la importancia de un clima favorable
para el desempefio, las intervenciones suelen centrarse en diagnosticos descriptivos y carecen de
mecanismos efectivos para el desarrollo de competencias. En este escenario, la gamificacion se
presenta como una alternativa metodoldgica que permite intervenir activamente en situaciones
organizacionales, generando experiencias que promueven el aprendizaje, la reflexion y, de
manera crucial para esta investigacion, el desarrollo de habilidades blandas enfocadas al
liderazgo. Al respecto, la evidencia empirica contemporanea de Buzady et al. (2022) demuestra
que la implementacion de simulaciones interactivas y juegos serios no solo permite evaluar con
alta precision las competencias directivas a través de la toma de decisiones simuladas, sino que
también entrena la capacidad del individuo para liderar equipos de alto rendimiento mediante la
promocion de estados de flujo.

En sintesis, la literatura revisada evidencia que la gamificacion, sustentada en solidos
fundamentos teoricos y respaldada por estudios empiricos recientes, constituye una estrategia
pertinente para abordar los desafios del desarrollo de habilidades blandas en contextos
organizacionales. Su capacidad para integrar aprendizaje experiencial, motivacion intrinseca y

evaluacion sigilosa la posiciona como una herramienta especialmente adecuada para el contexto
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de la Industria 5.0 y para la realidad latinoamericana, justificando su incorporacién como eje

metodologico central de la presente investigacion.

1.5 Estado del Arte

El presente estado del arte expone una revision de investigaciones empiricas y teoricas
que fundamentan la relevancia de las habilidades blandas y el liderazgo en el contexto
organizacional contemporaneo. A través del siguiente recorrido bibliografico, se analizan
estudios que transitan desde la identificacion y evaluacion de estas competencias en el ambito
formativo, pasando por las brechas de percepcion entre la academia y las exigencias del mercado
laboral, hasta llegar a la medicion conductual y el impacto de los estilos directivos en el
desempefio de los equipos. Esta recopilacion permite establecer una base solida para comprender
que el liderazgo no es unicamente un rasgo innato, sino una competencia estratégica y medible,
susceptible de ser desarrollada mediante intervenciones de capacitacion estructuradas.

El primer estudio corresponde a Fuentes et al. (2021), titulado “Evaluacion de las
habilidades blandas en la educacion superior”. Su objetivo fue determinar la prevalencia de
habilidades blandas en estudiantes de los programas de Psicologia y Administracién en Salud
Ocupacional de la Corporacion Universitaria Minuto de Dios — UNIMINUTO (Colombia). Se
emple6 un enfoque cuantitativo, descriptivo y de corte transversal con una muestra de 50
estudiantes de Gltimos semestres, aplicando técnicas de juego de roles y entrevistas por
competencias. Los resultados revelaron que las habilidades mas prevalentes fueron escucha,
influencia y trabajo en equipo, mientras que las menos desarrolladas fueron responsabilidad y
apoyo. Se concluye que el mercado laboral exige estas competencias y que la academia debe

fortalecerlas mediante la articulacion curricular.



30

El segundo estudio pertenece a Quirdés-Morales (2022), bajo el titulo “Habilidades
blandas requeridas por profesionales que ejercen puestos de jefatura desde la perspectiva de
ocupantes del rol y subalternos”. Su proposito fue identificar las habilidades blandas mas
relevantes para profesionales en posiciones de liderazgo, desde la percepcion de quienes ejercen
el rol y de sus subordinados. Se aplico un disefio no experimental de corte transversal, con
enfoque cuantitativo y alcance descriptivo, a 201 profesionales de las ciencias economicas y
sociales en Costa Rica. El instrumento utilizado fue un cuestionario disefiado para evaluar ocho
habilidades blandas (comunicacion, negociacion, relaciones, influencia, trabajo en equipo,
direccion, liderazgo y planificacion). Los hallazgos demostraron diferencias estadisticamente
significativas entre la percepcion real e ideal, siendo siempre superior lo que se espera de la
jefatura respecto a lo percibido en la practica.

El tercer estudio, desarrollado por Chetilan Rodriguez (2024), se titula “Habilidades
blandas en liderazgo directivo: Una revision sistematica”. El objetivo fue analizar la relacion
entre las habilidades blandas y el liderazgo directivo en el ambito educativo. La metodologia
aplicada consistio en una revision sistematica cualitativa de literatura y tesis doctorales,
utilizando un método de sintesis comparativa con busqueda sistematica mediante operadores
booleanos. Los resultados evidenciaron una relacion estrecha entre las habilidades blandas y el
liderazgo, destacando que los programas de fortalecimiento en estas competencias contribuyen a
un liderazgo mas efectivo y con impacto significativo en entornos educativos. Se concluye que el
desarrollo de habilidades blandas es un factor determinante para la consolidacion de liderazgos
sostenibles en instituciones educativas.

Siguiendo con la revision de estudios internacionales, se destaca la investigacion de

Robles (2012), titulada “La opinion de los ejecutivos sobre las 10 habilidades sociales mas
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necesarias en el mundo laboral actual”. El objetivo principal fue identificar y jerarquizar las diez
habilidades blandas mas criticas percibidas por los ejecutivos de negocios para el éxito
organizacional. Metodologicamente, se aplicd un enfoque cuantitativo mediante encuestas a 58
ejecutivos de empresas estadounidenses, solicitindoles clasificar 50 habilidades en orden de
importancia. Los resultados arrojaron que la "Integridad" y la "Comunicacion" fueron las
competencias mejor valoradas, seguidas por la cortesia y la responsabilidad. Se concluye que,
para la alta direccion, las habilidades blandas no son un complemento, sino un requisito de
empleabilidad tan o mas importante que las habilidades técnicas ("hard skills").

En una linea similar, pero con un enfoque comparativo, Succi y Canovi (2020)
presentaron el estudio “Habilidades blandas para mejorar la empleabilidad de los titulados:
comparacion entre las percepciones de los estudiantes y las de los empleadores”. Su proposito
fue analizar la brecha de percepcion entre lo que las empresas demandan y lo que los estudiantes
universitarios creen que es importante. Se utilizé una metodologia mixta con encuestas a 158
empleadores y 96 estudiantes de diferentes escuelas de negocios europeas. Los hallazgos
revelaron una discrepancia significativa: mientras los estudiantes sobrevaloraban las habilidades
técnicas y lingliisticas, los empleadores priorizaban drasticamente la adaptabilidad, el trabajo en
equipo y la resolucion de problemas. La conclusion sugiere que las instituciones educativas
deben ajustar sus mallas curriculares para alinear las expectativas de los graduados con la
realidad del mercado laboral.

Por otro lado, enfocandose en la medicion conductual, se encuentra el trabajo de Fierro et
al. (2021), titulado “Competencias conductuales en el &mbito laboral: analisis de un modelo de
competencias para empresas privadas”. El objetivo fue validar un modelo de competencias

basado en comportamientos observables para mejorar la gestion del talento humano. La
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investigacion, de caracter empirico, analiz6 los diccionarios de competencias de diversas
empresas privadas para identificar indicadores de conducta comunes. Los resultados demostraron
que la definicidn operativa de comportamientos especificos (como "escucha activa" o "liderazgo
participativo") permite una evaluacion del desempefio objetiva y reduce la subjetividad en los
procesos de promocion. Se concluye que los modelos conductuales son herramientas esenciales
para tangibilizar el desarrollo de habilidades blandas en la estructura organizacional.

Asimismo, para vincular el liderazgo con el rendimiento, es pertinente citar a Veliu et al.
(2017) y su investigacion “La influencia de los estilos de liderazgo en el rendimiento de los
empleados”. El estudio buscé determinar como los diferentes estilos de liderazgo (que son, en
esencia, manifestaciones de habilidades blandas) impactan en la productividad de los
subordinados. A través de un disefio cuantitativo con encuestas a trabajadores de diversas
organizaciones, los resultados evidenciaron que el liderazgo autocratico tenia una correlacion
negativa con el desempefio a largo plazo, mientras que los estilos democratico y
transformacional mostraban correlaciones positivas significativas. Se concluye que la habilidad
blanda del lider para gestionar relaciones y motivar es un predictor directo de la rentabilidad y
eficiencia del equipo.

Finalmente, cerrando esta revision con evidencia sobre la capacitacion, se presenta el
meta-andlisis de Lacerenza et al. (2017), titulado “Disefio, imparticion y aplicacion de programas
de formacion en liderazgo: un metaanalisis”. El objetivo fue determinar si el entrenamiento en
habilidades de liderazgo es realmente efectivo y qué métodos funcionan mejor. Se traté de una
investigacion cuantitativa masiva que sintetizé datos de 335 muestras independientes. Los
resultados fueron contundentes: el entrenamiento en liderazgo mejora el aprendizaje en un 25%,

la transferencia al puesto en un 28% y los resultados organizacionales en un 20%. Se concluye
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que el liderazgo es una habilidad entrenable (no solo innata) y que los programas mas exitosos

son aquellos que incluyen practica, feedback y estan basados en necesidades organizacionales

reales.
Capitulo 2
Metodologia
2.1 Objetivos
2.1.1 Objetivo General
Disetiar situaciones organizacionales enfocadas al desarrollo de habilidades blandas:
Liderazgo.

2.1.2 Objetivos Especificos

. Analizar la literatura existente en temas de gestion de competencia
para determinar el desarrollo de las mismas.

o Crear escenarios organizacionales para el entrenamiento de

habilidades blandas.
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. Describir la narrativa para el desarrollo de la habilidad de

liderazgo.

2.2 Tipo de Investigacion

Se propuso un enfoque cualitativo, ya que permite comprender en profundidad los
significados y narrativas que los estudiantes construyen en torno al liderazgo en contextos
organizacionales, recogiendo experiencias que no podrian ser capturadas inicamente con datos
numéricos. Se adoptd un caracter aplicado porque la investigacion no se limita a la generacion de
conocimiento tedrico, sino que busca crear escenarios y propuestas practicas que puedan
implementarse en la formacion académica de la Universidad del Azuay. El alcance fue
descriptivo, pues se pretendid caracterizar las manifestaciones del liderazgo en situaciones de
interaccion, identificando patrones, conductas y elementos narrativos que sustenten el disefio de
escenarios organizacionales. El disefio metodologico fue transversal, dado que la informacion se
recolectd en un inico momento, lo que permitié obtener un panorama representativo y actual sin
necesidad de realizar un seguimiento longitudinal. La muestra se selecciond de manera no
probabilistica y a conveniencia del autor, esto se fundamento en la necesidad de contar con
participantes que cumplan con perfiles especificos de liderazgo dentro de las situaciones
organizacionales analizadas y que presenten una disponibilidad inmediata para el proceso de

recoleccidn de datos.

2.3 Participantes

La poblacion estuvo conformada por estudiantes del ultimo afio de la Universidad del

Azuay que hayan realizado sus practicas preprofesionales o experiencia laboral. La muestra
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estuvo compuesta por 5 estudiantes seleccionados mediante un muestreo a juicio de conveniencia

del autor.

2.3.1 Criterios de Inclusion

. Estudiantes matriculados en la Universidad del Azuay que se

encuentren cursando su ultimo afio de carrera.

. Personas mayores de 18 afios.

. Estudiantes que cuenten con experiencia en practicas
preprofesionales.

o Disposicion voluntaria de participacion.

2.3.2 Criterios de Exclusion

o Estudiantes que no cumplan con los requisitos académicos o de
edad previamente mencionados.
o Personas que no otorguen su firma en el documento de

consentimiento informado.

2.4 Instrumento

El disefio del instrumento de recoleccion de datos se fundament6 en la técnica de la
Entrevista de Eventos Conductuales (BEI), operacionalizada a través del modelo STAR
(Situacion, Tarea, Accion, Resultado) (Spencer & Spencer, 1993). Esta eleccion responde al
principio teorico de que el comportamiento pasado en situaciones criticas es el predictor mas
fiable del desempefio futuro y de la posesion real de una competencia (Spencer & Spencer,

1993). A diferencia de las entrevistas situacionales hipotéticas, que evaluan el conocimiento
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declarativo ("qué haria"), el modelo STAR permite evaluar el conocimiento procedimental ("qué
hizo"), lo cual es esencial para medir habilidades blandas complejas como el liderazgo en
contextos organizacionales reales.

La seleccion de las situaciones especificas "Coordinacion de Grupos" y "Resolucion de
Conflictos" no es arbitraria, sino que responde a las dos dimensiones fundamentales del
liderazgo descritas en la teoria conductual: la conducta orientada a la tarea y la conducta
orientada a las relaciones (Northouse, 2021).

Situacion A: Manejo de Grupos y Coordinacion (Orientacion a la Tarea): Las preguntas
de esta seccion (";Qué hiciste ti para poner orden?") buscan identificar la capacidad del
participante para estructurar roles y dirigir esfuerzos hacia objetivos, validando la competencia
de "Iniciacion de Estructura". Esto se alinea con la evidencia empirica contemporanea que sefiala
que la claridad en la asignacion de tareas y el liderazgo orientado a la tarea son componentes
criticos para mejorar la ejecucion, la coordinacion y la eficacia global en equipos de alto
rendimiento (Kan, 2024).

Situacion B: Ideas Contrapuestas (Orientacion a las Relaciones): Las preguntas enfocadas
en la mediacion (";Qué hiciste para calmar la tension?") evaltian la Inteligencia Emocional y la
regulacion de conflictos. De acuerdo con revisiones recientes sobre el impacto psicoldgico del
liderazgo (Coronado-Maldonado y Benitez-Marquez, 2023), las habilidades blandas relacionadas
con la empatia y la gestion social son diferenciadores clave, permitiendo mantener la cohesion
del equipo, establecer un clima comunicativo seguro y gestionar constructivamente la disonancia
cognitiva. Finalmente, las preguntas de cierre (";Qué aprendiste sobre tu forma de guiar?") se
justifican en la Teoria del Aprendizaje Experiencial de Kolb (1984). Estas interrogantes

transforman la entrevista en una herramienta diagndstica de la metacognicion, verificando si el
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sujeto ha transitado de la "Experiencia Concreta" a la "Observacion Reflexiva", proceso

indispensable para el desarrollo y consolidacion de las habilidades de liderazgo (Day et al.,

2014).

2.5 Proceso y Estrategia de Extraccion de Datos

El procedimiento incluyo etapas secuenciales para el desarrollo de la investigacion:

1.

2.

6.

7.

Revision bibliografica.

Obtencion de permisos institucionales y aprobacion ética.
Seleccion y reclutamiento de la muestra.

Aplicacion piloto de la entrevista.

Recoleccion de datos mediante entrevistas grabadas.
Transcripcidn literal y codificacion tematica.

Elaboracion de informes técnicos que sistematicen los hallazgos

para construir los escenarios organizacionales.

Dentro de este proceso se contemplaron rigurosas consideraciones éticas, incluyendo el

respeto a la voluntariedad mediante la firma de consentimiento informado, la confidencialidad de

la informacion a través del caracter anonimo de los datos, la proteccion de los participantes

frente a posibles malestares, y el resguardo seguro de las grabaciones y transcripciones. Todo

este proceso busca garantizar la credibilidad, pertinencia practica y rigor académico de la

propuesta.

2.6 Analisis de Resultados

El andlisis de los datos obtenidos en el transcurso de la investigacion se realizd mediante

un enfoque de contenido tematico cualitativo. Esto permiti6 categorizar las respuestas de las
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entrevistas de acuerdo con dimensiones clave de liderazgo (tales como claridad, asertividad,
escucha activa, influencia y manejo de conflictos), contrastandolas de manera iterativa con la

literatura revisada en el marco teorico.

Capitulo 3

Resultados

El andlisis de los resultados se lleva a cabo a través de un enfoque cualitativo, evaluando
las respuestas de cinco entrevistas semiestructuradas aplicadas bajo la metodologia STAR
(Situacion, Tarea, Accion, Resultado). Este proceso permite identificar las dindmicas, estresores
y respuestas conductuales mas frecuentes que enfrentan los practicantes pre-profesionales al
asumir roles de liderazgo o coordinacion de grupos.

Los hallazgos demuestran que el liderazgo en la insercion laboral no se ejerce desde la
autoridad formal, sino desde el autoliderazgo, la capacidad de mediacion y la contencion
emocional. Ademas, los participantes coincidieron undnimemente en la existencia de una brecha
formativa académica, reconociendo que el manejo de equipos y la resolucion de crisis

organizacionales se aprenden de forma empirica frente a la adversidad.
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Los testimonios evidencian que las situaciones de mayor tension provienen de variables
externas incontrolables (como fallas tecnologicas o sobrecarga repentina) y de conflictos
interpersonales jerarquicos o entre pares. Ante estos retos, los practicantes experimentan un
bloqueo o shock inicial, pero logran ejercer el liderazgo mediante la reestructuracion operativa,
la mediacién de conflictos y la regulacion emocional. De manera unanime, los hallazgos revelan
una brecha significativa entre la formacion académica tedrica y la exigencia practica de las
habilidades blandas, resaltando la necesidad de entrenar la resiliencia, la toma de decisiones y el

liderazgo ético en entornos simulados antes de la insercion laboral definitiva.

3.1 Nodos Identificados en el Analisis de las Entrevistas

Dimension 1: Autoliderazgo e Iniciativa
En esta dimension se evalua la respuesta conductual proactiva ante escenarios de
estancamiento operativo o ambigiiedad. La Tabla 1 sintetiza los patrones de comportamiento

identificados en la muestra.

Tabla 1

Patrones Conductuales STAR: Autoliderazgo e Iniciativa en la Muestra

Fase STAR Patrén Conductual Identificado (Nodos Repetidos)

Situacion (S S . . o .
®) Shock, bloqueo o frustracion inicial ante escenarios desconocidos (fallas técnicas, sistemas

nuevos, tareas que generan ansiedad).

Tarea/Accion

(T/A) Ejecucion proactiva tras el bloqueo (capacitarse, buscar soluciones, ejecutar con tension).

Aprendizaje retrospectivo: Necesidad de pausar, pedir mas instrucciones y aprender a delegar

Resultado (R) para no sobrecargarse.
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Al enfrentarse a sus primeras experiencias corporativas, los practicantes experimentan un
nodo comun de shock o paralisis ante la incertidumbre, detonado frecuentemente por fallas
tecnologicas, herramientas desconocidas o tareas que generan ansiedad social. Pese a este
aturdimiento inicial, todos demuestran una respuesta conductual resolutiva, logrando
sobreponerse para ejecutar la tarea. La reflexion retrospectiva colectiva apunta a un aprendizaje
fundamental: la necesidad de dejar de absorber toda la responsabilidad de manera individual,

pausar frente a la adversidad y apoyarse mas en delegar o pedir orientacion oportuna.

Dimension 2: Manejo de Grupos y Coordinacion
Esta dimension explora las estrategias tacticas empleadas por los estudiantes frente a la

desorganizacion de los equipos o la pérdida de rumbo en los objetivos.

Tabla 2

Patrones Conductuales STAR: Coordinacion y Manejo de Grupos en la Muestra

Fase STAR Patrén Conductual Identificado (Nodos Repetidos)

Situacion (S)
Desorganizacion, choques de egos, pérdida de rumbo o estancamiento operativo del grupo.

Tarea/Accion
(T/A) Asuncion de un rol mediador para unificar criterios o ritmos dispares. Creacion de espacios de
vulnerabilidad compartida (chistes, anécdotas) para romper el hielo.

Resultado (R)
Division y distribucion equitativa de tareas para destrabar al equipo.

Frente a la desorganizacion, los choques de egos o la sobrecarga de fin de mes, la tactica

predilecta y mas efectiva de los entrevistados es la reestructuracion operativa. El patron de
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accion se centra en actuar como mediadores, promoviendo el consenso para dividir y distribuir
equitativamente las tareas. Casos aislados, pero efectivos, demuestran que fomentar la
vulnerabilidad compartida o apelar estrictamente a la ética profesional son herramientas validas

para alinear al grupo y recuperar el rumbo.

Dimension 3: Gestion de Relaciones y Conflictos

Esta dimension analiza la capacidad de los practicantes para manejar fricciones
interpersonales, abordando tanto la reaccidon inmediata frente a la tension como las estrategias de

resolucion a largo plazo.

Tabla 3

Patrones Conductuales STAR: Gestion de Relaciones y Conflictos

Fase STAR Patrén Conductual Identificado (Nodos Repetidos)

Situacion (S)
Fricciones interpersonales por desacuerdos, choques directos o acusaciones injustas.

Tarea/Accion Pausa o distanciamiento temporal ("cabeza fria", retiradas, caminar) para evitar respuestas
(T/A) impulsivas iniciales. Reanudacion del didlogo con un enfoque empatico y paciente.
Resultado (R) Cesion de posturas o asuncion de responsabilidad compartida para restaurar la armonia.

Existe un consenso claro en el mecanismo de resolucion de fricciones interpersonales: la
pausa estratégica. Ante acusaciones injustas o choques directos, los entrevistados recurren al
istanciamiento temporal para asegurar una "cabeza fria" y evitar el escalamiento impulsivo.
dist to t 1 "cabeza fria" tar el 1 t 1

Posteriormente, la resolucion se alcanza retomando el didlogo desde una postura empatica, donde
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ceder posiciones, asumir responsabilidades compartidas o establecer limites metodologicos

claros permite restaurar el clima laboral sin dejar secuelas.
Dimension 4: Liderazgo bajo Presion y Gestion del Clima Laboral

En esta seccion se agrupan los resultados correspondientes a la gestion de crisis
generadas por factores externos y la influencia de las dinamicas de poder en el clima

organizacional.

Tabla 4

Patrones Conductuales STAR: Liderazgo bajo Presion y Gestion del Clima

Fase STAR Patrén Conductual Identificado (Nodos Repetidos)

Situacion (S .. . L . o
®) Crisis detonadas por problemas sistémicos externos (fallas tecnologicas) o tensiones climaticas

derivadas de jefaturas (mal humor, discriminacion).

Tarea/Accion Estrategias de aislamiento temporal o pausas activas (escuchar musica, caminar, salir a comer)
(T/A) para regular emociones y evitar el contagio del panico.

Mantenimiento de la productividad intacta a pesar de la negatividad del entorno y el desahogo de

Resultado (R : i ili
esultado (R) tensiones en espacios familiares.

Las crisis por factores externos (caidas de sistemas, falta de comunicacion logistica) y la

toxicidad del clima interno comparten un detonante comun: la pérdida de control. Es notable que
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las mayores fuentes de estrés climatico provienen "de arriba hacia abajo", derivadas de jefaturas
lidiando con problemas personales, mal humor o actitudes discriminatorias. Para sobrevivir a
esto, los entrevistados aplican barreras de contencion emocional: evaden el ambiente mediante
aislamiento fisico o acustico (audifonos, caminatas, salir a comer). Impresionantemente, a pesar
del impacto afectivo o la frustracion, todos reportan lograr mantener su operatividad y

productividad intactas, priorizando su responsabilidad laboral.

Dimension S: Liderazgo Auténtico y Brecha Formativa (Simuladores)

La ultima dimension aborda el costo emocional de sostener el liderazgo ético y recoge las
reflexiones finales de los participantes sobre sus carencias formativas, sentando las bases

empiricas para propuestas de intervencion.

Tabla 5

Patrones Conductuales STAR: Liderazgo Auténtico y Brecha Formativa

Fase STAR / Tema Patrén Conductual Identificado (Nodos Repetidos)

Situacion (S . L. . N ..
) Necesidad de sostener posturas éticas, desmentir engafios, dar malas noticias o actuar como

vocero frente a injusticias.

Accion / Labor Ejercicio de una fuerte "labor emocional" (desgaste fisico y mental) al sostener posturas
Emocional (A) éticas. Optar por la vulnerabilidad compartida.

Resultado / Reflexion ~ Consenso unanime de que la universidad no ensefia habilidades blandas, aprendiendo "a
(R) golpes". Necesidad critica de entornos simulados.
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El ejercicio del liderazgo ético conlleva un alto costo de "labor emocional". Los
candidatos relatan desgaste fisico y mental al tener que desmentir a superiores, comunicar
decisiones impopulares o actuar como la Gnica voz asertiva de equipos silenciados por el miedo.
Esta cruda inmersion en la dindmica corporativa genera una conclusion unanime entre los cinco
perfiles: la educacion universitaria presenta una brecha formativa severa en la gestion de
personas. Todos respaldan la necesidad critica de implementar simuladores para entrenar
habilidades blandas, especialmente para lidiar con conflictos jerarquicos, auditorias externas de

alta presion y el estrés del primer dia de trabajo.

Aunque el andlisis cualitativo revela fuertes convergencias en el comportamiento de la
muestra, también emergen conductas y aprendizajes aislados que resultan valiosos para
comprender la complejidad del liderazgo en la practica preprofesional. En la Tabla 6 se detallan

estos nodos no repetidos, categorizados por participante.

Tabla 6

Nodos Emergentes Individuales segun Participantes

Participante Dimension / Nodo Individual (Comportamiento o Aprendizaje Aislado)
Bloque
Entrevista 2 Autoliderazgo Deconstruccion de creencias limitantes sobre el liderazgo como un rol

exclusivamente autoritario.

Liderazgo bajo Actuar como "escudo protector” del equipo frente a maltratos externos
Presion (e.g., reclamos de una rectora).



Influencia en el
Clima

Liderazgo
Auténtico

Entrevista 3 Gestion de
Conflictos

Liderazgo bajo
Presion

Entrevista 5 Manejo de Grupos

Influencia en el
Clima

Liderazgo
Auténtico
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Impacto formativo de modelos positivos de jefatura que brindan confianza
inmediata.

Asuncion de la voceria del grupo frente a injusticias cuando el resto teme
hablar.

Necesidad de intervencion inicial de las jefaturas para separar funciones
operativas antes del didlogo.

Desahogo directo en el entorno familiar para liberar la tension acumulada
en el trabajo.

Redireccion ética de funciones que se encontraban fuera de la competencia
del equipo.

Creacion activa de redes de apoyo interno para contener a compafieros
afectados por discriminacion.

Optar por la vulnerabilidad y compartir la molestia con el equipo para
sostener la carga de forma conjunta.

El analisis comparativo de las cinco entrevistas revela que las practicas pre-profesionales

representan un choque significativo para los estudiantes al enfrentarse a un entorno corporativo

real. Inicialmente, todos los practicantes experimentan un bloqueo o ansiedad ante escenarios

inciertos, como fallas tecnoldgicas, sobrecarga de tareas o conflictos interpersonales. Sin

embargo, desarrollan organicamente estrategias de autoliderazgo, como la division téctica de

tareas, la mediacion de conflictos mediante el consenso y el uso del distanciamiento temporal

(pausas, caminar o escuchar musica) para evitar reaccionar impulsivamente ante la presion.

Destaca que las mayores tensiones climaticas no provienen de sus compaiieros, sino "de arriba

hacia abajo", es decir, de jefaturas que ejercen tratos discriminatorios, muestran mal humor o
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carecen de control emocional. A pesar de este entorno adverso, los practicantes logran mantener

intacta su productividad recurriendo a la evasion como mecanismo de proteccion.

En resumen, se observa la existencia de una severa brecha formativa entre la educacion
universitaria y las demandas emocionales del mundo laboral. En este caso, los cinco
entrevistados coinciden unanimemente en que la universidad no los preparo para ejercer el
liderazgo ni para manejar las "habilidades blandas". Puesto que carecian de esta base, se vieron
obligados a aprender a gestionar conflictos jerarquicos y situaciones de crisis "a golpes" en la

practica. Por lo tanto, todos respaldan la necesidad de implementar simuladores académicos.

Figura 1

Red Semantica: Patrones de Liderazgo
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Esta red semantica ilustra de manera estructurada los patrones de comportamiento y los
desafios que experimentan los estudiantes durante sus practicas pre-profesionales. En el centro
del grafico se ubica el nucleo principal de la experiencia, del cual se ramifican siete bloques
tematicos de evaluacion, tales como el Autoliderazgo e Iniciativa, Liderazgo bajo Presion,
Liderazgo Auténtico, Gestion de Conflictos, Manejo de Grupos y Coordinacion, Clima Laboral y
la Brecha Formativa. Orbitando alrededor de cada tema se encuentran los nodos secundarios que
representan las respuestas conductuales mas repetidas por los entrevistados, mostrando desde el
shock o bloqueo inicial ante situaciones de presion, hasta la ejecucion proactiva y la asuncion de
un rol mediador. Finalmente, las lineas punteadas trazan conexiones semanticas transversales que

revelan como ciertas dindmicas se interrelacionan en la practica; por ejemplo, demostrando que
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la evasion actia como un mecanismo de proteccion intimamente ligado al uso de pausas activas
para mitigar el estrés, y como el déficit generalizado en la ensefianza de habilidades blandas se
correlaciona directamente con las tensiones provocadas por problemas o falta de tacto en las

jefaturas.

3.2 Sintesis de Resultados

En sintesis, el andlisis de las entrevistas permitié encontrar que el ejercicio del liderazgo
en contextos laborales reales, especialmente para profesionales en etapa de insercion, difiere
significativamente de la mera imposicion jerarquica. Los hallazgos revelan que el desarrollo de
esta competencia exige, en primer lugar, un fuerte componente de autoliderazgo para superar el
bloqueo, la frustracion o el aturdimiento inicial frente a crisis externas y fallas operativas.
Asimismo, la coordinacion de equipos y la resolucion de conflictos demandan una regulacion
emocional consciente —descrita por los participantes como mantener la "cabeza fria"— para
mediar en choques de egos, aplicar pausas estratégicas y reorganizar el trabajo de manera

equitativa y asertiva.

Otro aspecto critico identificado es el profundo impacto del clima organizacional y la
toxicidad jerarquica. Las narrativas demuestran que los lideres emergentes deben sostener una
intensa "labor emocional" para actuar como escudos protectores frente a superiores prepotentes,
mal humor o situaciones de inequidad. Esta capacidad de absorber la negatividad del entorno
para proteger la integridad psicoldgica y la productividad de los compatfieros se consolida como

un pilar del liderazgo auténtico.

De esta manera, la investigacion subraya una brecha formativa undnime: la academia

instruye en competencias técnicas, pero el manejo practico de personas y el control del estrés se
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adquieren de forma empirica y reactiva frente a la adversidad. Frente a esta realidad, el disefio
del videojuego no solo se plantea como una narrativa interactiva, sino que se configura como una
herramienta pedagogica y de entrenamiento esencial para la estructuracion de escenarios. A lo
largo de la experiencia gamificada, la presion del entorno y la ramificacion de consecuencias se
convierten en oportunidades seguras para que los futuros profesionales reflexionen, ajusten su
comportamiento directivo y fortalezcan sus habilidades de liderazgo antes de enfrentarse a los

desafios genuinos del mundo laboral.

3.3 Interpretacion de Resultados

El andlisis exhaustivo de las entrevistas revela que la concepcion del liderazgo en
estudiantes y profesionales junior sufre una transformacion radical al enfrentarse a la realidad de
los entornos laborales. Inicialmente, los participantes ingresan a sus practicas pre-profesionales
con una creencia arraigada que asocia el liderazgo con el autoritarismo, la jerarquia y la directriz
inflexible. Sin embargo, la exposicion a situaciones organizacionales de alta exigencia
deconstruye este paradigma, demostrando que el liderazgo efectivo en las organizaciones
contemporaneas no es un rasgo estatico, sino una competencia dindmica basada en la

facilitacion, la mediacion y el servicio hacia el equipo (Northouse, 2021).

En cuanto a la dimension de autoliderazgo frente a las crisis externas, la investigacion
evidencia un patrén conductual de "shock" o bloqueo cognitivo inicial ante fallas sistémicas,
como la caida de servidores o problemas logisticos. La interpretacion de estos eventos sugiere
que la sobrecarga de estrés paraliza momentdneamente la operatividad. No obstante, los
participantes que lograron retomar el control no lo hicieron imponiendo fuerza, sino aplicando

estrategias de autorregulacion emocional, como las pausas activas o el aislamiento actstico
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temporal. Esto concuerda con los postulados de la inteligencia emocional aplicados al trabajo,
los cuales sostienen que la autogestion y el control de los propios impulsos son los cimientos

indispensables antes de intentar influir en la conducta de terceros (Goleman, 2000).

Por otra parte, la resolucion de conflictos interpersonales y la influencia en el clima
laboral sacaron a la luz la alta carga de "labor emocional" que deben soportar los lideres
emergentes. Los testimonios reflejaron que las tensiones mas paralizantes se originan de manera
vertical, provenientes de jefaturas que proyectan mal humor, prepotencia o comportamientos
discriminatorios. En este contexto, el practicante se ve forzado a ejercer un "liderazgo ético",
actuando como un escudo protector para evitar que la toxicidad merme la motivacion de sus
pares. Este esfuerzo constante por mantener una postura profesional y contener el estado de
animo del equipo, a pesar de experimentar frustracion interna, representa un alto costo
psicologico (Grandey, 2000), pero se confirma como un factor determinante para sostener la

productividad.

Finalmente, los resultados arrojan una luz critica sobre la brecha formativa existente en la
educacion superior. De manera unanime, los entrevistados manifestaron que las universidades
proveen un s6lido marco de habilidades técnicas, pero fracasan en la ensefianza practica de
competencias interpersonales y manejo del estrés. Las destrezas de comunicacion asertiva 'y
resolucion de conflictos se aprenden de forma reactiva y empirica frente al error. Por ende, la
interpretacion de estos hallazgos justifica plenamente la necesidad de disefiar entornos simulados
y videojuegos educativos. La gamificacion permite trasladar esta complejidad emocional a un
espacio seguro, brindando al estudiante la oportunidad de experimentar la presion del liderazgo,
tomar decisiones bajo incertidumbre y reflexionar sobre las consecuencias de sus actos antes de

su insercion definitiva en el mercado laboral (Kapp, 2012).
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3.4 Triangulacion de Resultados

La triangulacion de las experiencias recogidas valida la necesidad de implementar
simuladores para el entrenamiento de habilidades blandas. Al contrastar los relatos (donde los
errores de comunicacion o liderazgo derivaron en paralisis del equipo o desgaste emocional
severo) con los fundamentos del aprendizaje experiencial, se evidencia que los entornos

corporativos reales no ofrecen un margen seguro para el error.

El uso de un videojuego serio permite simular el estrés del entorno laboral mediante
estimulos narrativos, brindando al jugador la oportunidad de practicar la toma de decisiones, la
regulacién emocional y la resolucion de conflictos sin las repercusiones psicosociales o
productivas del mundo real (Landers, 2014). De esta forma, la gamificacion transforma la
frustracion del "primer dia de trabajo” en un desafio estructurado que recompensa el liderazgo

empatico y la asertividad (Kapp, 2012).

3.5 Escenografia

El disefio del videojuego se basa en la simulacion de entornos especificos
disefiados para recrear las situaciones organizacionales documentadas en la fase de investigacion,
entonces actia como un componente psicologico activo que incrementa la percepcion cognitiva
del jugador. Los espacios estdn modelados para reflejar la tension, el ruido y la presion constante

que experimentan los profesionales en la realidad.

Tomando como referencia los relatos recogidos, los escenarios transitan desde oficinas
corporativas modernas pero abrumadoras, hasta instituciones educativas y zonas de logistica o

transporte. En cada uno de estos entornos, la disposicion de los elementos (como teléfonos
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sonando, servidores caidos, o salas de reuniones cerradas) predispone al jugador a enfrentar

barreras interpersonales especificas.

Esta experiencia garantiza que el desarrollo de la habilidad de liderazgo se evaltue de
manera holistica. El entorno presiona al avatar, forzandolo a leer el clima laboral, identificar el
nivel de estrés de sus compafieros o superiores, y decidir si asume un rol directivo, mediador o

evasivo frente a la crisis que se despliega visual y sonoramente ante €l.

Tabla 7

Detalles de los Escenarios

Hallazgo de la investigacion (Basado en

Entornos Estresores
Entrevistas)
Caida de servidores a nivel nacional,
Oficina Corporativa El panico tecnologico paraliza al equipo; se requiere
plazos de entrega adelantados,
/ Concesionaria iniciativa para buscar alternativas manuales o pausas

herramientas técnicas desconocidas.
estratégicas que eviten el colapso.

Intervencion con multiples padres de La presion jerarquica y el mal clima generado por

Institucion

familia, interrupciones abruptas, superiores exigen un liderazgo ético para defender el
Educativa / DECE

jefatura hostil o prepotente. trabajo y blindar la moral del equipo.
La incertidumbre externa genera tension extrema en el
Pérdida de comunicacion (falta de
Zona de Logistica y grupo; el lider debe aplicar contencion emocional
GPS), retrasos por factores externos

Transporte (evasion fisica/pausas) para mitigar el estrés

(robos), reclamos en cadena.
contagioso.
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Hallazgo de la investigacion (Basado en
Entornos Estresores
Entrevistas)

Choque de egos, posturas rigidas en la  Conflictos interpersonales que escalan rapidamente;
Sala de Reuniones  planificacion de informes, negacion a  requieren que el lider actue como mediador, divida

ceder. tareas equitativamente y fomente consensos.

3.6 Arbol de Decisiones

[m] Nodo de Decision Inicial (El Detonante): Frente a una situacion critica o de alta
tension en el entorno de précticas pre-profesionales, ;cudl es la fuente principal del problema que
exige una respuesta de liderazgo?

Rama 1: Fallas operativas, tecnoldgicas o factores externos incontrolables.

Esta ruta se activa cuando el estrés deriva de caidas del sistema, falta de comunicacion
logistica o fallos de software antiguo.

[e] Nodo de Probabilidad: Nivel de impacto y reaccion inicial del equipo.

Probabilidad Alta: El equipo experimenta un shock, aturdimiento inicial o paralisis ante
la incertidumbre.

Probabilidad Media: Surge una frustracion inmediata donde los miembros buscan
culpables o se acusan mutuamente por la pérdida de avances.

[m] Nodo de Decision: Accidon de autoliderazgo a ejecutar.

Alternativa A: Absorber el problema individualmente e intentar controlarlo todo sin pedir
ayuda.

Alternativa B: Aplicar una pausa estratégica, delegar tareas técnicas a especialistas y

buscar una reestructuracion operativa consensuada.
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[=>] Resultados y Consecuencias

Si se elige la Alternativa A: Mayor frustracion personal, desgaste mental sostenido,
colapso organizativo y retraso severo en las entregas del departamento.

Si se elige la Alternativa B: Mitigacion del estrés colectivo, normalizacion de los
indicadores operativos y culminacion exitosa (parcial o total) del trabajo requerido.

Rama 2: Sobrecarga laboral y presion extrema de tiempo.

Esta ruta se activa ante cierres de mes, adelantamiento drastico de fechas de entrega o
multiplicidad de tareas simultaneas (néminas, auditorias, informes).

[®] Nodo de Probabilidad: Reaccidn cognitiva del grupo frente a la presion.

Probabilidad Alta: Bloqueo cognitivo masivo acompafiado de un silencio tenso e
incapacidad para avanzar.

Probabilidad Media: Ejecucion desorganizada que resulta en trabajo deshecho, mezclado
y errores cruzados continuos.

[m] Nodo de Decision: Estrategia de coordinacion y contencion emocional.

Alternativa A: Forzar el ritmo de trabajo sin descanso bajo maxima presion para cumplir
el plazo.

Alternativa B: Proponer proactivamente una pausa activa de desconexion, como salir a
comer, servir agua o escuchar musica.

[=] Resultados y Consecuencias

Si se elige la Alternativa A: Disminucion drastica de la calidad del trabajo, incremento de
roces interpersonales y colapso general de la campafa o proyecto.
Si se elige la Alternativa B: Disipacion rapida de la energia negativa, recuperacion de la

motivacion, reanudacion fluida de ideas y entrega exitosa de un proyecto de buena calidad.
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Rama 3: Conflictos interpersonales y choque de egos entre pares.

Esta ruta se desencadena por diferencias operativas, rivalidades académicas o métodos
incompatibles de organizacion del trabajo.

[@] Nodo de Probabilidad: Escalabilidad de la friccion.

Probabilidad Alta: El desacuerdo se estanca en posturas rigidas, defensivas y falta de
validacion de las ideas del otro.

Probabilidad Media: La discusion escala rapidamente a ataques personales, uso de tono
violento y resentimiento profundo.

[m] Nodo de Decision: Intervencion de mediacion grupal.

Alternativa A: Actuar a la defensiva, imponer la propia opinion y negarse a ceder.

Alternativa B: Fomentar un espacio de vulnerabilidad compartida (usando anécdotas o

humor), asumir culpas mutuas y pedir actuar con "cabeza fria".
[=>] Resultados y Consecuencias

Si se elige la Alternativa A: Ruptura irreversible del clima laboral, aislamiento de los
miembros y necesidad ineludible de que las jefaturas intervengan para separar las areas de
responsabilidad.

Si se elige la Alternativa B: Ruptura de los paradigmas grupales, restablecimiento
inmediato de la armonia, mejora sustancial en la comunicacion y consolidacion de un buen
ambiente de trabajo a largo plazo.

Rama 4: Clima laboral toxico generado por figuras de autoridad.

Esta ruta se abre cuando el estrés desciende verticalmente debido a jefaturas lidiando con
problemas personales, actitudes discriminatorias o trato denigrante.

[®#] Nodo de Probabilidad: Tipologia de la afectacion climética.
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Probabilidad Alta: Agresividad directa manifestada a través de gritos, prepotencia o
humillacion publica.

Probabilidad Media: Decisiones organizacionales antiéticas, imposiciones injustas o
comportamientos abiertamente discriminatorios hacia vulnerables.

[m] Nodo de Decision: Ejercicio del liderazgo auténtico y ética profesional.

Alternativa A: Mimetizarse con el entorno, absorber el malestar en silencio o evadir el
problema por miedo a las represalias jerarquicas.

Alternativa B: Aplicar confrontacion asertiva, defender la integridad del trabajo frente al
equipo, crear redes de apoyo interno y recurrir al aislamiento acustico o fisico temporal para
proteger la psique.

[=>] Resultados y Consecuencias

Si se elige la Alternativa A: Sensacion de cohibicion paralizante, disminucion de la
autoestima profesional del equipo, pérdida de autoridad moral y perpetuacion de la cultura toxica
organizacional.

Si se elige la Alternativa B: Altisimo desgaste fisico y emocional para el lider (labor
emocional), pero que resulta en la proteccion efectiva del equipo, reafirmacion del liderazgo
ético, empoderamiento de los compafieros y mantenimiento intacto de los niveles de

productividad corporativa.

3.7 Desarrollo de la Narrativa del Videojuego

La construccion de la narrativa del videojuego no obedece a un disefio de ficcion
arbitrario, sino que se fundamenta estrictamente en la cristalizacion de las vivencias empiricas

documentadas durante las entrevistas bajo la metodologia STAR. La historia principal actua
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como un vehiculo de aprendizaje experiencial, donde la teoria organizacional se somete a la
friccion de la realidad corporativa. Se toma como premisa fundamental el consenso de los
entrevistados: la academia provee el marco teorico, pero las habilidades blandas, y de manera
aguda el liderazgo, se forjan "a golpes" mediante la exposicion directa a crisis sistémicas y
conflictos interpersonales.

En este sentido, la narrativa sumerge al jugador en el rol de un profesional recién
egresado (el avatar) que ingresa a su primer periodo de practicas pre-profesionales o empleo
junior en una corporacion de alta exigencia. El hilo conductor de la historia se basa en la
disonancia cognitiva: el jugador ingresa al entorno virtual con la creencia limitante (ampliamente
reportada en la investigacion cualitativa) de que el liderazgo es sindnimo de jerarquia, autoridad
y directrices inflexibles. A lo largo de la trama, el entorno se encargara de deconstruir esta
nocion, obligando al protagonista a descubrir que la influencia real proviene de la regulacion
emocional, la mediacion, el autoliderazgo y la proteccion psicoldgica de sus pares (Kouzes &
Posner, 2017).

- El Arco de Transformacion del Protagonista y la Progresion Ludica

La historia se estructura en un arco de progresion secuencial y ascendente en
complejidad, anclado en los nodos de competencia identificados. A medida que el avatar avanza,
el nivel de ambigiiedad en la toma de decisiones aumenta, reflejando el caos inherente a las
organizaciones modernas.

1) El Espejismo del Control (Autoliderazgo e Iniciativa): En los compases
iniciales del juego, la narrativa posiciona al jugador en escenarios rutinarios que
stbitamente se desmoronan por externalidades. Se simulan colapsos de software a nivel

nacional o pérdida logistica de mercancias. Visualmente, la pantalla se satura de
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notificaciones urgentes, correos sin leer y compafieros que exigen respuestas. El jugador
experimenta el "aturdimiento" inicial relatado por los entrevistados. La narrativa castiga
ludicamente la inaccion o el intento de absorber toda la responsabilidad en solitario,
premiando en su lugar a quienes deciden aplicar "pausas estratégicas" para mitigar la
ansiedad y buscar ayuda técnica pertinente.

2) El Laberinto Interpersonal (Manejo de Grupos y Conflictos): Una vez
superado el bloqueo técnico, la historia introduce la friccion humana. El jugador debe
coordinar entregables de fin de mes trabajando codo a codo con personajes no jugables
(NPCs) que exhiben posturas rigidas, egos inflados o falta de proactividad. La narrativa
obliga al jugador a abandonar la imposicion y adoptar un rol de mediador. Aqui, el éxito
narrativo no depende de tener la razon tedrica, sino de la capacidad de desescalar el
conflicto mediante la vulnerabilidad compartida (como el uso del humor o la
reestructuracion equitativa de tareas).

3) El Escudo Protector (Influencia en el Clima y Liderazgo Auténtico): El
climax narrativo enfrenta al jugador al desafio mas complejo reportado en la fase de
investigacion: la toxicidad vertical. El avatar se enfrenta a figuras de autoridad
(supervisores o gerentes) que proyectan su propio estrés sobre el equipo, emitiendo criticas
destructivas, instrucciones contradictorias o, en los escenarios mas criticos, actitudes
discriminatorias. La historia empuja al jugador a ejercer el "liderazgo auténtico",
asumiendo el desgaste de la labor emocional. Las mecénicas exigen defender éticamente el
trabajo del equipo con firmeza y respeto, sirviendo como un escudo de contencion que
absorbe la negatividad para que la productividad y la moral de sus compaieros no

decaigan.



- Mecanicas Narrativas de Estrés y Contencion (Labor Emocional)

Para que la inmersion sea efectiva, el guion del videojuego incorpora elementos
ambientales que comunican el clima organizacional sin necesidad de texto explicito. El
"Contagio Motivacional” se visualiza a través del lenguaje corporal de los NPCs: si el jugador
toma malas decisiones de liderazgo, los avatares de sus compaferos suspiraran, caminaran mas
lento o ignoraran las instrucciones.

Adicionalmente, se integra una narrativa interna del personaje. Frente a decisiones
dificiles, el avatar manifiesta dialogos internos que reflejan la "cabeza caliente" o la
impulsividad. El jugador debe aprender a silenciar esa impulsividad seleccionando opciones de
dialogo que prioricen el analisis objetivo y la comunicacion asertiva. Si el entorno se vuelve
insostenible, la narrativa permite al jugador ejecutar mecénicas de "aislamiento temporal" —
como salir a caminar por las instalaciones virtuales o colocarse audifonos—, tacticas de
supervivencia emocional que los entrevistados validaron como altamente efectivas en la vida
real.

- Sistema de Reflexion y Recuperacion de Vidas

En coherencia con la estructura de gamificacion de la investigacion paralela, los errores
de liderazgo no implican un cierre punitivo del juego, sino una oportunidad de anclaje tedrico
(Bandura, 1977). Cuando el jugador merma la "Confianza del Equipo" o dafa el "Clima
Laboral", debe enfrentarse a dinamicas de recuperacion. Narrativamente, esto se justifica como
sesiones de retroalimentacion o introspeccion al final de la jornada laboral. Durante estas
secuencias, se le presentan acertijos situacionales donde debe asociar el fracaso reciente con
conceptos de la Psicologia Organizacional, reforzando la tesis de que los tropiezos son

precondiciones fundamentales para la formacion de un liderazgo resiliente y facilitador.

59
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- Légica General del Videojuego

La logica de funcionamiento del videojuego se basa en una estructura de decisiones de
opcion multiple que moldea la experiencia del jugador (avatar) a lo largo de los distintos
escenarios organizacionales. Esta estructura permite que cada eleccion genere un impacto directo
e inmediato en el entorno virtual, simulando las consecuencias reales del ejercicio del liderazgo.

El nucleo del juego opera bajo un Sistema de Triada de Respuestas, donde cada problema
(falla técnica, choque de egos, jefatura toxica) presenta tres caminos de accion, categorizados
segun su nivel de madurez directiva:

Opcidn Inadecuada (Liderazgo Autoritario o Evasivo): Representa respuestas impulsivas,
defensivas o la total inaccion. El jugador cede ante la presion, impone su criterio sin escuchar o
huye del conflicto. Consecuencia ludica: El jugador pierde una "vida" (representada como la
pérdida de confianza del equipo), la tension del escenario aumenta visual y sonoramente, y se
penalizan las barras de "Clima Laboral" y "Productividad".

Opcion Intermedia (Liderazgo Transaccional o Parcial): El jugador intenta resolver el
problema, pero lo hace de forma superficial o parcheada, sin abordar la raiz emocional del
conflicto. Consecuencia ludica: El problema se pausa temporalmente, permitiendo avanzar de
nivel, pero el jugador no obtiene puntaje extra y el equipo mantiene una actitud escéptica o
distante.

Opcion Adecuada (Liderazgo Auténtico y Facilitador): El jugador aplica autoliderazgo,
regula sus emociones ("cabeza fria") y utiliza la empatia para mediar o proteger a su equipo.
Consecuencia ludica: Superacion exitosa del escenario, fortalecimiento del vinculo con los NPCs

(personajes no jugables) y un aumento significativo en las métricas de desempeio del equipo.
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Para evitar que el juego sea puramente punitivo y cumpla su funcién pedagogica, se
integra un sistema de recuperacion de vidas. Cuando el jugador fracasa en la gestion de una crisis
y pierde la confianza de su equipo, es enviado a una fase de "Introspeccion" o
"Retroalimentacion". Aqui, debe resolver pequeiios acertijos o retos de asociacion tedrica
vinculados a los fundamentos del comportamiento organizacional. Si el jugador logra conectar su
error practico con la teoria subyacente (por ejemplo, reconocer que le faltd escucha activa),
recupera una vida y se le permite reintentar el escenario, consolidando el aprendizaje

experiencial.

3.8 Personajes Descritos

Para que el simulador sea efectivo, los personajes no jugables (NPCs) se construyeron
basandose en los perfiles conductuales extraidos de las entrevistas. Cada personaje esta disefiado
para detonar una competencia especifica del liderazgo.

Las descripciones de rostros, expresiones faciales y lenguaje corporal (como el cefio
fruncido del "Supervisor Autoritario" o los brazos cruzados del "Compafiero Rigido") tienen
como objetivo maximizar la inmersion del jugador. Segiin Kapp (2012), en los entornos de
aprendizaje gamificados, la fidelidad psicolédgica (el grado en que la simulacion evoca los
mismos procesos cognitivos que el mundo real) es mas critica que la fidelidad visual para el
desarrollo de habilidades blandas. Al dotar a los NPCs de rasgos emocionales visibles, se obliga
al jugador a practicar la decodificacion de sefiales no verbales, una competencia clave del
liderazgo para interpretar el clima laboral antes de actuar.

El Supervisor Autoritario / Toxico
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- Rol en el juego: Representa la figura jerarquica que genera tension
climatica, da drdenes contradictorias o desmerece el trabajo del equipo. Pone a prueba el
liderazgo ético y la asertividad del jugador.

- Edad aproximada: 45 - 55 afios.

- Rostro y expresion facial: Ceno fruncido constantemente, mirada invasiva
y gestos de impaciencia (mirar el reloj, resoplar).

- Lenguaje corporal: Postura invasiva (se inclina sobre el escritorio de los
demas), movimientos bruscos, evita el contacto visual cuando se le habla.

- Funcién pedagogica: Entrenar la capacidad del jugador para mantener la
calma, no ceder a la impulsividad, y actuar como un "escudo protector" emocional para el
resto de sus compaifieros.

El Compaiiero Rigido / Conflictivo

- Rol en el juego: Representa la friccion operativa. Es el miembro del equipo
que se niega a ceder en sus ideas, altera los documentos compartidos y responde a la
defensiva.

- Edad aproximada: 22 - 28 anos (Par del jugador).

- Rostro y expresion facial: Mirada a la defensiva, cejas arqueadas, boca
tensa.

- Lenguaje corporal: Brazos cruzados frecuentemente, se aleja fisicamente
cuando se le proponen cambios, interrumpe antes de que el otro termine de hablar.

- Funcion pedagdgica: Obligar al jugador a abandonar la imposicion y
adoptar un rol mediador, entrenando la division equitativa de tareas y la generacion de

Cconsensos.
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La presencia de personajes hostiles (como el "Supervisor Autoritario") esta disefiada para

activar respuestas emocionales reales en el jugador, como el estrés o la impulsividad reportados

en las entrevistas. Segiin Daniel Goleman (1995), el liderazgo efectivo requiere autorregulacion,

es decir, la capacidad de manejar impulsos y sentimientos perturbadores. Las descripciones

fisicas detalladas de estos personajes sirven para que el jugador aprenda a identificar los

"detonantes" de tension en su entorno y practique la "cabeza fria" necesaria para mantener la

cohesion del equipo sin dejarse contagiar por la negatividad del superior.

El Equipo Pasivo / Desmotivado

- Rol en el juego: Representa al grupo de colaboradores que, ante una crisis
externa (como la caida del sistema o un recorte de tiempo), sufren un bloqueo cognitivo y
se paralizan.

- Edad aproximada: 20 - 30 afios.

- Rostro y expresion facial: Miradas perdidas, expresiones de cansancio
extremo, ojeras marcadas.

- Lenguaje corporal: Hombros caidos, cabezas apoyadas en las manos,
movimientos lentos y silencio prolongado.

- Funcion pedagdgica: Demostrar empiricamente que la presion extrema
destruye la productividad. Exige que el jugador aplique autoliderazgo tomando la
iniciativa para proponer "pausas estratégicas" (comer, escuchar musica, reir) para
reactivar al grupo.

El disefio de personajes como el "Compaifiero Rigido" o el "Equipo Pasivo" se

fundamenta en la Teoria del Aprendizaje Social de Albert Bandura (1977). Bandura postula que

el aprendizaje ocurre a través de la observacion de modelos y las consecuencias de sus acciones.
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En el videojuego, los NPCs actlian como modelos sociales que presentan desafios (conflictos,
desmotivacion) ante los cuales el jugador debe ensayar respuestas. Las "funciones pedagogicas"
descritas para cada personaje (como "entrenar la escucha activa") aseguran que cada interaccion
sea un "momento de ensefianza" donde el jugador observa el impacto inmediato de su liderazgo
en el comportamiento del modelo social.
El Personaje Jugador (Avatar)
- Rol en el juego: Representa al practicante o analista junior en su etapa de
insercion laboral.
- Edad aproximada: 22 - 25 afios.
- Rostro y expresion facial: Adaptable seglin las decisiones (inseguridad
inicial que transita hacia una expresion de confianza y firmeza).
- Funcién pedagogica: Experimentar la deconstruccion del liderazgo.
Permitir que el usuario comprenda que guiar a otros no requiere un cargo de autoridad

previa, sino empatia, proactividad y gestion emocional.

Discusion
Los resultados obtenidos en esta investigacion permiten comprender que el desarrollo del
liderazgo en practicantes pre-profesionales constituye un proceso de transformacion cognitiva 'y

conductual que dista significativamente de los modelos estaticos tradicionales. Al contrastar las

narrativas de los entrevistados con la literatura revisada, se evidencia que los estudiantes
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ingresan al mundo laboral con una concepcion del liderazgo atn influenciada por la
administracion cientifica de Taylor (1911, citado en Ribeiro et al., 2022), donde se asume que
dirigir implica control estricto y autoridad vertical. Sin embargo, la exposicién a la complejidad
organizacional deconstruye rapidamente este paradigma, forzando a los jovenes profesionales a
adoptar una postura alineada con la Industria 5.0, la cual exige que el trabajador interactue de
forma colaborativa y sitte el bienestar y la resiliencia humana en el centro de la resolucion de

problemas (Breque et al., 2021; Xu et al., 2021).

Uno de los hallazgos empiricos mas relevantes de este estudio es la respuesta conductual
frente a las crisis externas (como fallas tecnoldgicas o logisticas), caracterizada por un "shock"
inicial que posteriormente es superado mediante el autoliderazgo y la aplicacion de "pausas
estratégicas". Este fendémeno corrobora directamente los postulados de la inteligencia emocional
en el entorno laboral. Tal como sostienen Mayer y Salovey (1997), las emociones no son un
obstaculo para el razonamiento, sino un recurso que, al ser regulado, facilita el pensamiento y la
accion. La capacidad de los practicantes para mantener la "cabeza fria" demuestra que la
eficiencia técnica es insuficiente sin la autorregulacion emocional descrita por Goleman (1995),
confirmando que las competencias profundas son los verdaderos predictores de un desempefio

superior en contextos de alta presion (McClelland, 1973; Spencer & Spencer, 1993).

Por otra parte, la investigacion sac6 a la luz la intensa "labor emocional" que deben
ejercer los lideres emergentes al enfrentar climas laborales toxicos generados por figuras de
autoridad. Actuar como un "escudo protector" para el equipo devela que el aprendizaje y la
supervivencia en las organizaciones contemporaneas estan profundamente mediados por el
contexto social. Esto dialoga con el concepto de modernidad liquida de Bauman (2000), donde la

fragilidad y la incertidumbre del entorno exigen una adaptacion constante, y subraya la
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importancia de satisfacer las necesidades psicologicas basicas de relacion y autonomia
planteadas por la teoria de la autodeterminacion (Deci et al., 2017) para mantener la motivacioén

del grupo a pesar de la adversidad jerarquica."

Al evaluar la dimension formativa, los testimonios coinciden de manera unanime en la
existencia de una severa desconexion entre la preparacion académica y las exigencias del entorno
laboral. El hecho de que los estudiantes declaren haber aprendido a manejar conflictos "a golpes"
en la practica valida las advertencias de Olmedo-Falcon et al. (2024) y Orih et al. (2024) sobre la
crisis de las habilidades blandas en la educacion superior latinoamericana. Adicionalmente, esta
carencia formativa resalta el peligro de depender de la autoevaluacion para medir competencias
interpersonales, ya que los individuos pueden ser victimas del efecto Dunning-Kruger (Kruger &

Dunning, 1999), sobreestimando sus capacidades al no haber enfrentado tensiones reales.

En este escenario, el disefio del videojuego propuesto en la presente tesis se justifica
plenamente como una intervencion superadora. A la luz de la teoria, la gamificacion no es un
simple recurso ludico, sino la materializacién de un espacio simbodlico y seguro (Plass et al.,
2015), donde el error no tiene consecuencias productivas reales. Al estructurar los desafios del
liderazgo a través de la metodologia STAR vy traducirlos en arboles de decision, el simulador
permite ejecutar el ciclo de aprendizaje experiencial de Kolb (1984), llevando al usuario desde la
experiencia concreta de la crisis hasta la conceptualizacion abstracta mediante acertijos de
recuperacion. Finalmente, la implementacion de un sistema de consecuencias ramificadas
posibilita una evaluacion sigilosa o stealth assessment (Shute, 2011), midiendo el liderazgo
procedimental del practicante y garantizando una transferencia efectiva de competencias hacia la

realidad de las organizaciones.
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- Implicaciones en Psicologia Organizacional

Tradicionalmente, la capacitacion en habilidades blandas se ha basado en métodos
pasivos o teodricos que, como sefialan los entrevistados, resultan insuficientes ante la "crudeza" de
la realidad laboral. Para la Psicologia Organizacional, esto implica una transicion necesaria hacia
metodologias de Aprendizaje Inmersivo y Gamificacion, que permitan a los colaboradores
ensayar conductas de liderazgo en un entorno de "fidelidad psicologica" sin los riesgos

productivos de la vida real.

Una de las mayores dificultades de la disciplina ha sido la medicion objetiva de las
habilidades blandas, a menudo sesgada por autoinformes y el efecto Dunning-Kruger. El uso de
simuladores basados en arboles de decision permite a los psicdlogos organizacionales
implementar una evaluacion sigilosa, donde el nivel de liderazgo se infiere de las acciones y
consecuencias reales dentro del juego, proporcionando datos mas fiables para procesos de

seleccion y planes de carrera.

Los resultados subrayan que el liderazgo organizacional conlleva un desgaste fisico y
mental significativo, debido a la "labor emocional" de contener equipos frente a climas toxicos.
Esto implica que la Psicologia Organizacional debe priorizar programas de autorregulacion
emocional y resiliencia para lideres, reconociendo que la capacidad de mantener la "cabeza fria"

es un factor protector no solo para la productividad, sino para la salud mental del capital humano.
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Conclusiones

La presente investigacion tuvo como proposito disefiar situaciones organizacionales
enfocadas al desarrollo del liderazgo como habilidad blanda en estudiantes de la Universidad del
Azuay. Tras el andlisis de los resultados y la construccion de la propuesta narrativa, se derivan

las siguientes conclusiones principales:
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Deconstruccion del Liderazgo Tradicional: Se concluye que existe una transformacion
significativa en la percepcion del liderazgo al transitar de la academia al entorno laboral.
Mientras que inicialmente se asocia la direccion con la autoridad jerarquica, la realidad de las
practicas demuestra que el liderazgo efectivo en profesionales junior se fundamenta en el
autoliderazgo, la facilitacion y la mediacion, priorizando la cohesion del equipo sobre la

imposicion de criterios.

Gestion de la Incertidumbre y Autorregulacion: La investigacion identifica que las
situaciones de mayor tension para los practicantes provienen de factores externos e
incontrolables, como fallas tecnoldgicas o sobrecargas repentinas. Ante estos retos, la capacidad
de mantener la "cabeza fria" y aplicar pausas estratégicas surge como una competencia critica
para evitar el contagio del panico y retomar la operatividad del grupo, validando la relevancia de

la inteligencia emocional en la gestion de crisis.

El Lider como Escudo Protector: Se determina que el clima organizacional y la conducta
de las jefaturas influyen drasticamente en el desempeio de los equipos. Los hallazgos revelan
que el lider emergente asume una intensa "labor emocional" al actuar como un escudo de
contencion frente a tratos prepotentes o discriminatorios de superiores, protegiendo la integridad

psicologica de sus compaifieros para salvaguardar la productividad y la motivacion grupal.

Brecha Formativa y Necesidad de Gamificacion: Existe un consenso unanime entre los
participantes sobre la insuficiencia de la formacion universitaria en el desarrollo de habilidades
blandas. Al haber aprendido a gestionar personas y crisis "a golpes" en la practica real, se

justifica plenamente la implementacion de simuladores y videojuegos serios. Estos entornos
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permiten a los estudiantes experimentar consecuencias ramificadas, practicar la toma de

decisiones y fortalecer su liderazgo ético en un espacio seguro y controlado.

Cumplimiento de Objetivos y Aporte Disciplinar: Finalmente, se concluye que el disefio
de la narrativa y la logica del videojuego, basados en el modelo STAR, cumplen con el objetivo
de proporcionar una herramienta pedagdgica innovadora. Esta propuesta no solo cierra la brecha
entre la teoria y la practica, sino que alinea la formacion del psicoélogo organizacional con el
paradigma de la Industria 5.0, donde la tecnologia se pone al servicio del desarrollo humano y la

resiliencia organizacional
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Limitaciones y Recomendaciones

- Limitaciones de la Investigacion

Si bien la presente investigacion cumplio con los objetivos planteados y logro
fundamentar el disefio de una herramienta gamificada para el desarrollo del liderazgo, es
importante reconocer ciertas limitaciones que contextualizan el alcance de los resultados
obtenidos. En primer lugar, el estudio se desarroll6 bajo un enfoque cualitativo con una muestra
de cinco participantes. Aunque la metodologia de incidentes criticos (STAR) permitid extraer
narrativas profundas y patrones conductuales valiosos, el tamafio reducido de la muestra limita la
generalizacion estadistica de los resultados hacia otras poblaciones estudiantiles o contextos

corporativos de diferente naturaleza.

En segundo lugar, la recoleccion de datos dependid exclusivamente de los testimonios
retrospectivos (autoinformes) de los practicantes. Como se analiz6 en el marco teérico respecto
al efecto Dunning-Kruger, la percepcion subjetiva de las propias habilidades puede presentar
sesgos, ya que los individuos podrian omitir detalles o sobreestimar su nivel de asertividad frente

a las crisis relatadas.

Finalmente, la investigacion culmina en la fase de estructuracion narrativa, disefio de la
logica y planteamiento de los arboles de decisiones para el videojuego. Por lo tanto, queda
pendiente una fase de implementacion técnica o validacion empirica con usuarios reales que
permita medir de forma cuantitativa el impacto de la herramienta sobre el nivel de liderazgo de

los estudiantes.
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- Recomendaciones

A partir de los hallazgos obtenidos y de las limitaciones sefialadas, se proponen las
siguientes recomendaciones dirigidas tanto al &mbito académico como al campo de la Psicologia

Organizacional:

Implementacion y Evaluacion del Simulador: Se recomienda a futuras lineas de
investigacion llevar a cabo el desarrollo técnico del videojuego disefiado en este estudio y
aplicarlo en un entorno controlado. Resultaria sumamente valioso realizar un estudio cuasi-
experimental (pre-test y post-test) para medir empiricamente si la toma de decisiones dentro del
simulador mejora significativamente las competencias de liderazgo, regulacion emocional y

resolucion de conflictos de los estudiantes antes de su ingreso a las practicas pre-profesionales.

Actualizacién del Curriculo Académico: Frente a la brecha formativa undnimemente
reportada, se sugiere a las instituciones de educacion superior —y en particular a la Facultad de
Psicologia— integrar metodologias de aprendizaje inmersivo dentro de las mallas curriculares.
El entrenamiento en habilidades blandas no debe dejarse a la experiencia empirica de "ensayo y
error" en el mundo laboral; debe abordarse de manera preventiva mediante juegos de roles y

simuladores de gestion de crisis.
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Intervencion en el Clima Organizacional: Desde la perspectiva de la consultoria y la
gestion del talento, se recomienda a las organizaciones prestadoras de plazas de practicas
fomentar entornos de "seguridad psicoldgica". Dado que la investigaciéon demostro el alto costo
de la "labor emocional" frente a jefaturas hostiles, las empresas deben capacitar a sus lideres

b
formales en inteligencia emocional y comunicacion asertiva, evitando que los nuevos
b

practicantes tengan que fungir como escudos protectores ante climas laborales disfuncionales.

Ampliacion de la Muestra en Futuros Estudios. Para robustecer la comprension del
desarrollo del liderazgo en la insercion laboral, se sugiere replicar esta investigacion ampliando
la muestra hacia estudiantes de otras disciplinas (por ejemplo, ingenierias o ciencias de la salud)
y de diversas regiones geograficas. Esto permitiria contrastar si los detonantes de crisis y las

respuestas de autoliderazgo varian en funcidn de la cultura profesional.
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Anexos

Anexo 1
Consentimiento Informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Cuenca,

Estimados estudiantes de nuestra comunidad universitaria,

Reciban un cordial saludo desde la Junta Académica de la carrera de Psicologia Organizacional.

Por medio de la presente queremos solicitarles comedidamente su colaboracién voluntaria,
participando en la investigacion que el/la estudiante del 8vo ciclo de nuestra carrera, sefior RONIE
EMANUEL ORTIZ NUGRA, titulada: “Situaciones Organizacionales enfocadas al Desarrollo

de Habilidades Blandas: Liderazgo”, esta realizando como su trabajo de graduacion.

Su participacion consistird en responder a las preguntas planteadas en una entrevista que nuestro/a

estudiante le realizara y que tomara un tiempo aproximado de una hora.

Ponemos en su conocimiento que la entrevista sera grabada y que toda la informacion que usted

proporcione serda manejada con confidencialidad.

De antemano, le agradecemos por su colaboracion.

Atentamente,
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Junta Académica de Psicologia Organizacional.

ACEPTACION:

Informo que he leido esta informacion sobre la investigacion en la que me han solicitado colaborar,

y acepto participar en la misma, de forma voluntaria.

NOMBRE:

CARRERA:

FIRMA:




88

Anexo 2
Formato de Entrevista

Entrevista Semiestructurada sobre Inteligencia Emocional

Codigo de entrevista :

Edad:

Carrera:

Semestre:

Tipo de experiencia:

Duracion aproximada:

Fecha:

Lugar:

Entrevistador:

Tipo de experiencia:

L] Précticas preprofesionales L1 Trabajo formal L] Trabajo informal

Notas iniciales del entrevistador:

Preguntas Iniciales

Cuéntame un poco sobre ti y sobre lo que estés estudiando actualmente.

(En qué momento de tu carrera te encuentras y como te has sentido con ese proceso hasta ahora?

(Has tenido algtn acercamiento al mundo laboral o a practicas? Cuéntame como fue ese primer

contacto.

Si describieras tus experiencias laborales (o de trabajo en equipo) hasta ahora en pocas palabras,

[cuales serian y por qué?
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COMPETENCIA 1: Manejo de Grupos y Coordinacion (Orientacion a la Tarea)

Enfoque STAR: Evaluar la capacidad de lectura del entorno y organizacion tactica ante la

desorganizacion grupal.

[Situacion/Tarea] ";Podrias describirme una situacion en la que el trabajo de grupo no estuviera

avanzando como deberia o hubiera mucha desorganizacién?"

[Accion] ";Qué hiciste tu especificamente para poner orden o asignar las tareas en ese

momento?"

[Resultado] ";Coémo se sintid el grupo con tu intervencion y qué aprendiste sobre tu propia forma

de guiar a otros en momentos de caos?"

(Emociones/Estados percibidos en el entrevistado o su equipo durante el reto) [] Frustracion [

Ansiedad [ Estrés [1 Confusion [ Apatia [ Iniciativa [0 Seguridad [ Alivio L1 Motivacion [

Otra:

SITUACION Y TAREA (;Qué paso y qué se debia lograr?) (Contexto, personas involucradas,

momento, nivel de desorganizacion percibido)

ACCION (;Qué hizo para coordinar al equipo?) (Como organizé, coémo asigné roles, qué tipo de

directrices dio)

RESULTADOS (;Qué pas6 después?) (Avance del trabajo, respuesta del grupo a su liderazgo,

aprendizaje personal)
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OBSERVACIONES DEL ENTREVISTADOR/A (Competencia 1): (; Mostr6 un estilo directivo o

delegador? ;Se notaba seguro al asumir el control?)

COMPETENCIA 2: Resolucion de Conflictos (Ideas Contrapuestas)

Enfoque STAR: Evaluar la gestion de tensiones interpersonales y la capacidad para mantener el

clima grupal.

[Situacion/Tarea] "Cuéntame de alguna ocasion en la que hubo un desacuerdo fuerte o tension

entre tus compaieros debido a ideas diferentes sobre como hacer un trabajo."

[Accion] ";Qué acciones tomaste tl para calmar la tension o ayudar a buscar un punto medio

entre las partes?"

[Resultado] ";Como termino la relacion del equipo después de ese incidente y qué aprendiste de
esa experiencia para futuros conflictos?"

(Emociones/Estados percibidos en el entrevistado o su equipo durante el conflicto) L1 Enojo [
Frustracion [ Tension [ Hostilidad [ Incomodidad [0 Empatia [ Paciencia [1 Alivio [
Alegria [ Otra:

SITUACION Y TAREA (;Qué originé el choque de ideas?) (Contexto del desacuerdo, posturas

enfrentadas, impacto inicial en el equipo)
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ACCION (;Como medié o resolvié el problema?) (Tono de comunicacion utilizado, estrategias

de negociacion, busqueda de consenso)

RESULTADOS (;Qué pas6 después?) (Resolucion del conflicto, estado final del clima

laboral/grupal, aprendizaje obtenido)

OBSERVACIONES DEL ENTREVISTADOR/A (Competencia 2): (; Tomé partido o fue

neutral? ;Su comunicacion fue asertiva? Lenguaje no verbal al relatar el conflicto)
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Anexo 3
Guia Semiestructurada

GUIA DE ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA: COMPETENCIA DE LIDERAZGO

BAJO METODOLOGIA STAR

Bloque 1: Apertura y Contexto (Rapport)

Objetivo: Generar confianza y situar al entrevistado en su rol dentro del equipo u organizacion.

Cuéntame sobre el lugar donde hiciste tus practicas o trabajaste: ;A qué se dedicaban y cudl era

tu papel ahi?

Si tuvieras que describir "un dia dificil" o de alta exigencia en ese lugar, ;como seria?

(Qué fue lo que mas te sorprendid de la interaccion y la dinamica con tus compaiieros o jefes al

empezar?

Bloque 2: Autoliderazgo y Toma de Iniciativa (El "Yo" como lider)

Enfoque STAR: Buscamos identificar el detonante situacional y la respuesta conductual

proactiva ante la pasividad.

[Situacion] Recuerda algiin momento en el que las cosas no salieron como esperabas (quiza un

error del equipo, un bloqueo o una sobrecarga) y nadie sabia como avanzar.

(Qué estaba pasando exactamente?

[Tarea/Accion] En ese instante, ;qué fue lo primero que hiciste para organizar las ideas,

proponer una solucion o dar el primer paso?

[Resultado] ;Como manejaste la situacion y como respondio el resto al ver tu iniciativa? Si

pudieras volver a ese momento con lo que sabes hoy, ;qué cambiarias de tu reaccion?
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Bloque 3: Manejo de Grupos y Coordinacion (Orientacion a la Tarea)

Enfoque STAR: Evaluar la capacidad de lectura del entorno y organizacion tactica.

[Situacién] Cuéntame de una situacion en la que el trabajo de grupo no estuviera avanzando

como deberia o hubiera mucha desorganizacion.

(Como te diste cuenta de que el equipo estaba perdiendo el rumbo?

[Accién] ;Qué hiciste ti especificamente para poner orden, asignar tareas o guiar a tus

compafieros en ese momento?

[Resultado] ;Como se sinti6 el grupo con tu intervencion y qué aprendiste sobre tu propia forma

de guiar a otros en momentos de caos?

Bloque 4: Gestion de Relaciones y Manejo de Conflictos

Enfoque STAR: Habilidades de comunicacion, persuasion y alineacion de equipos.

[Situacion] Todos hemos tenido desacuerdos. Cuéntame de alguna ocasion en la que hubo un
desacuerdo fuerte o tension entre tus compafieros debido a ideas diferentes sobre como hacer un

trabajo.

(Cual era el punto de friccion?

[Accion] ;Qué acciones tomaste til para calmar la tension o ayudar a buscar un punto medio

entre las partes? ;Qué palabras o tono usaste para intentar convencerlos o llegar a un acuerdo?

[Resultado] ;Coémo termino la relacion del equipo después de ese incidente y qué aprendiste de

esa experiencia para futuros conflictos?

Bloque 5: Liderazgo bajo Presion (Gestion de Crisis)
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Objetivo: Evaluar la capacidad de mantener el enfoque del equipo y la gestion de la carga

cognitiva ante problemas externos.

[Situaciéon] Cuéntame de alguna vez que hubo un problema externo serio (una crisis con un
cliente, un fallo del sistema o un recorte de tiempo) y, aun asi, el equipo tenia que entregar

resultados.

(Como se sentia el grupo al enfrentar ese dia?

[Accidn] ;Qué hiciste para que ese nivel de estrés no afectara las tareas criticas o el trato entre

los miembros del equipo?

[ Tomaste el control o preferiste esperar instrucciones?

[Resultado] Al final del dia, ;como evaluarias el desempefio del equipo bajo tu guia?

Bloque 6: Influencia en el Clima y "Contagio" Motivacional

Objetivo: Identificar si el estudiante absorbe el estrés del entorno o logra influir positivamente

para mantener el equilibrio del grupo.

[Situacion] Recuerda una ocasion en la que el ambiente en tu trabajo estaba muy "pesado" o

negativo (quizas por un despido, una crisis o un jefe de mal humor).

(Como te afectd eso a ti personalmente?

[Accién] ;Qué hiciste para proteger tu propio estado de &nimo y tratar de que la negatividad no

"contagiara" al resto de tus compaifieros o subordinados?

[Resultado] ;Lograste mantener la productividad del grupo o sentiste que el entorno termind

venciendo las ganas de trabajar de todos?
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Bloque 7: Liderazgo Auténtico vs. Toma de Decisiones Impopulares

Objetivo: Explorar la "labor emocional" y el esfuerzo de mantener una postura profesional al

guiar a otros en situaciones incomodas.

[Situacién] ;Alguna vez tuviste que comunicar una decision dificil a tu equipo, o pedirles que

hicieran algo tedioso con lo que ti mismo estabas en desacuerdo o te generaba molestia?

Cuéntame ese momento.

[Accién] ;Como lograste transformar (o esconder) lo que sentias para dar una imagen de

liderazgo firme y profesional frente a ellos?

(Qué técnica usaste en ese momento para mantener la autoridad?

[Resultado] ;Como te sentiste fisicamente después de haber tenido que "actuar" o reprimir esa

emocion durante tanto tiempo para sostener al equipo?

Bloque 8: Adaptabilidad y Formacion de Liderazgo (Entorno Seguro/Simulacion)

Objetivo: Insumos para el disefio de tu propuesta de entrenamiento.

Si tuviéramos que crear un simulador para nuevos practicantes que asumen roles de liderazgo,

,qué "escena de tension grupal" crees que es obligatoria incluir porque a todos nos pasa?

(Qué es eso que nadie te ensefia en la universidad sobre como tratar con la gente en el trabajo y

que tuviste que aprender "a golpes"?

(Qué situacion de liderazgo o manejo de grupos te hace sentir que "pierdes el control" y te

gustaria practicar en un entorno seguro antes de que pase en la realidad?

PREGUNTAS INTRODUCTORIAS ADICIONALES (OPCIONALES)



(Basadas en la seccion final del documento original para ampliar contexto si es necesario)

Cuéntame un poco sobre tu recorrido laboral hasta ahora. ;Como llegaste a tu primera

experiencia de trabajo o practicas?

(Qué diferencias notaste entre lo que imaginabas que seria liderar o trabajar en equipo y lo que

realmente viviste?

(Qué cosas sientes que aprendiste trabajando que no se aprenden en la universidad sobre el

manejo de personas?

(Hubo algo que te sorprendid de ti mismo/a cuando tuviste que tomar responsabilidades?

96



