UNIVERSIDAD

EAFIT

Vigilada Mineducacion

Intervencion comportamental para lograr que los lideres de Contento BPS implementen el modelo
de felicidad SPIRE en sus equipos.

Diego Fernando Mosquera Moreno
Valeria Torres Giraldo

Tesis de Maestria

Asesora

Susana Torres Cadavid, Mag.

Universidad EAFIT
Departamento de Humanidades
Maestria En Estudios del Comportamiento
MEDELLIN

2024



RESUMEN

En Contento BPS, un call center con sede en Itagiii, Antioquia se ha intentado
implementar desde hace 4 afios el modelo de felicidad SPIRE, una teoria que le apunta a mejorar
el bienestar de los empleados. Sin embargo, como el modelo se debe implementar de manera
voluntaria, su impacto no ha sido el esperado. Este proyecto tuvo como objetivo disefiar una
intervencion comportamental para incentivar la implementacion del modelo SPIRE en los lideres
del call center, y que, de esta manera, pudiese impactar también a sus equipos de trabajo. Segun
los lineamientos y hallazgos de la BCW. Esta investigacion se realizd bajo las siguientes fases:
conceptualizacidn que permitié conocer que se debia intervenir en la motivacion reflexiva,
oportunidades y capacidades; (2) disefio del protocolo de intervencion en donde se describen las
BCTs y funciones de la intervencion; y (3) resultados que evidenciaron buenos niveles de
aceptabilidad al modelo respaldado con técnicas de apoyo social y fuentes creibles como
apalancadores del comportamiento. En cuanto a la fidelidad, se cumplié con el evento principal
que fue el taller de co-creacion y se compartié su entregable a la empresa, asi como la

conceptualizacion de una campafia de comunicaciones.

Palabras clave: intervencion comportamental, cambio organizacional, SPIRE, modelo de

felicidad, rueda del cambio del comportamiento
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INTRODUCCION
En Contento BPS, un call center con sedes en Itagui, Cali y Bogota, se ha intentado adoptar

el modelo de felicidad SPIRE, con la intencidn de dotar a la compafiia con una herramienta de
autoevaluacion y desarrollo personal basada en cinco pilares: bienestar espiritual, fisico, intelectual,
relacional y emocional. Este modelo, incentiva el rendimiento laboral y puede ser un aliado en la
solucién de afectaciones en salud mental en entornos organizacionales.

Contento BPS cuenta con el respaldo de la empresa Cultness, que hace parte de su grupo
empresarial, y se encarga de gestionar todo lo relacionado con bienestar y cultura, donde su gerente,
Anggy Corchuelo, se especializé en la implementacion de este modelo SPIRE con su mentor Tal
Ben-Shahar - el creador de la teoria- en el curso “Catedra de la felicidad”, dictado en Harvard.
Corchuelo comienza a implementarlo en el call center con el objetivo de crear estrategias para
ofrecerle bienestar a su talento humano.

El trabajo de Cultness que, también es conocido como el equipo de bienestar de la compafiia,
se manifiesta a traves de un calendario de eventos mensuales disefiados para los lideres de operacion
y asesores de Contento BPS. Estos eventos se estructuran cuidadosamente para abordar las esferas
del modelo SPIRE. En una entrevista realizada a Corchuelo (comunicacién personal, 06 de enero,
2024), se proporciond una descripcion detallada del modelo, con el objetivo de comprender mejor
los retos asociados a cada esfera y fortalecer el proceso de esta investigacion, ademas de profundizar
en este modelo de felicidad integral que recopila la AREANDINA (2018) hablando de cada una de

las esferas:

Espiritual (S): esta esfera se refiere al sentido de significado y la conexion con algo mas
grande; Fisico (P): este enfoque se basa en el cuerpo fisico y la salud; Intelectual (1): aqui
se abordan las actividades relacionadas con el crecimiento y la expansion del conocimiento
en diversas areas; Relacional (R): esta esfera involucra la calidad de las conexiones
humanas, la comunicacién efectiva y la construccién de redes de apoyo; Emocional (E): se
refiere al desarrollo de la inteligencia emocional, la capacidad para manejar el estrés, la

resiliencia emocional y la satisfaccion personal. (p. 8)

Antes de iniciar esta investigacion, fue necesario comprender el contexto del call center
Contento BPS. Para ello, se llevé a cabo una entrevista con Nicolds Gonzalez, Gerente de bienestar
y Anggy Corchuelo, Gerente de Cultness (comunicacion personal, 10 de enero de 2024) con el
objetivo de conocer la empresa y determinar si existia un problema comportamental identificado.
Durante la entrevista, se obtuvo informacion crucial para la intervencion, ya que se confirmo la

existencia de un comportamiento que la empresa deseaba abordar. Como resultado de esta



conversacion, y a solicitud de Gonzalez y Corchuelo, se acordo que la intervencion comportamental
buscaria promover el modelo SPIRE, el cual ya era conocido por la compafiia (esto solo incluye

directivos) y que Anggy habia intentado implementar durante los tltimos cuatro afos.

Para implementar el modelo de felicidad SPIRE en Contento BPS, se realizaron entrevistas
iniciales para comprender mejor al publico objetivo. Luego, laempresa llevo a cabo un experimento
y diagndstico que corroboraron los hallazgos de la investigacién, determinando que lo mas
adecuado era intervenir a los lideres. Posteriormente, este proyecto culminé la intervencion
comportamental con un taller de co-creacion, una guia de implementacion del modelo y una

campafia de comunicacion.

PROBLEMA COMPORTAMENTAL
Usualmente los call centers han sido un lugar reconocido por su alto impacto en la salud

mental, estrés y factores emocionales de sus empleados, pues, un estudio realizado por Segundo
Kovacs (2005) a los call centers de Portugal dejo en evidencia de que estos tienen una alta tasa
rotativa, ademas, el contenido de las tareas es limitado y rutinario, el 45.9 % de ellos temen perder
su trabajo, el 55.5 % tiene ganas de cambiar de empleo y el 59.3 % desea cambiar de profesion.
(Chanalata, 2015)

Otra investigacion enfocada en los riesgos psicosociales de los call centers destaca que estos
trabajadores enfrentan niveles significativos de estrés, aburrimiento y otros problemas de salud
mental y fisica, como dolores de cabeza y trastornos digestivos. La alta demanda de rendimiento,
con promedios irreales de tiempos de conversacion y cantidad de llamadas por hora, agrava esta
situacion, llevando a muchos empleados a experimentar ansiedad y bajo rendimiento. (Giraldo,
Mdnera, & Zapata, 2020).

En concordancia con estas investigaciones, los informes del Area de Felicidad y Cultura de
Contento BPS, en el periodo 2022-2023 demuestran que la compafiia no es la excepcion, ya que
registran un aumento de afectacion en salud mental. Para mitigar esta situacion, el call center ha
dispuesto espacios de escucha para que los empleados puedan conversar con psicélogos de manera
segura y confidencial. En estas sesiones, los empleados aseguran sentir una carga laboral muy
grande, ademas de no encontrar maneras de aligerar sus presiones y ansiedad frente a lo que
significa cumplir con las metas y los objetivos del call center.

Las cifras de estos espacios de escucha generan una alerta ante afectaciones en salud mental
por parte de los empleados de la organizacidn, ya que, se evidencia que en el afio 2022 se realizaron
56 espacios, y en el 2023, aunque la cifra no aumentd, se presentaron 2 casos de intento de suicidio

dentro de la compariia por temas relacionados con el estrés y acoso de comparieros (bullying) que,



segun el proceso hecho por el equipo de bienestar, no tuvieron el manejo adecuado por parte de los
lideres, lo que nuevamente deja en evidencia que estos no tienen las herramientas para afrontar
diferentes situaciones en su equipo.

Teniendo esto en cuenta, el equipo de bienestar decidié comenzar una bisqueda interna de
la informacion que se tenia de salud mental en la compafiia. En un informe del area SST (2024) se
encontré que entre los afios 2021 a 2023 hubo 232 casos reportados, de los cuales, 149 eran
asociados a un diagndstico de ansiedad o depresion. (Informe del area SST, Contento BPS).

Por otra parte, la implementacion del modelo SPIRE en la organizacion comenzd hace
cuatro afos, en aras de promover el bienestar y salud mental de los empleados, sin embargo, aln
no se ha logrado conectar a los lideres con las actividades promovidas por el area de bienestar. Un
estudio de la Universidad Sergio Arboleda en 2015 analizd la Psicologia Positiva de Martin
Seligman, base del modelo SPIRE, y destaco los beneficios organizacionales y la influencia de los
lideres como agentes de cambio, tomando como ejemplo a las empresas del Grupo Empresarial
Antioquefio (GEA) que demostraron implementaciones exitosas de este modelo, mejorando el

bienestar y rendimiento laboral. (Cruz, et al 2015, p. 14).

Los lideres transformacionales juegan un papel crucial en la adopcion de modelos de
bienestar, inspirando a los empleados y promoviendo una visién compartida del futuro. (Mendoza
et al. 2011) Estos lideres motivan a los empleados a superar sus expectativas y fomentar la
aceptacion de los propdsitos del grupo (Pérez-Ortega et al., 2017). En Contento BPS, el liderazgo
es responsable del desarrollo profesional de cada colaborador, buscando transformar capacidades

individuales en fortalezas organizacionales.

Antecedentes

Es esencial que Contento BPS mejore la adopcion del modelo SPIRE entre sus lideres. Un
estudio de la Revista de Depresion y Ansiedad de Nuevo México, EE. UU (2018) mostr6 que los
estudiantes con ansiedad por exdmenes, al abordar la situacion como un desafio emocional,
lograron reducir su ansiedad y mejorar su desempefio. Este hallazgo es aplicable al entorno de
Contento BPS, donde las llamadas generan estrés y ansiedad en los empleados. Inspirar a los
trabajadores desde una perspectiva emocional puede mejorar sus resultados (Tomaka et al., 2018).

Por otro lado, un estudio realizado en Cuba (2013) analiz6 como los elementos culturales
dentro de una organizacion afectan la efectividad de los equipos de trabajo. Este estudio sefialo

que una cultura organizacional que considera el bienestar psicologico de los empleados mejora la



percepcion y adaptacion al entorno laboral, aumentando la satisfaccion laboral y reduciendo la

rotacion de personal (Serrate et al., 2014).

El proposito de este proyecto es aumentar la adopcion de los lideres al modelo de felicidad
SPIRE, objetivo que puede lograrse con la iniciativa y disposicion para crear planes de trabajo que
impacten en sus equipos. La creacion de estos implica que cada lider reconozca la importancia de
este modelo e implemente en su cotidianidad las herramientas de cada esfera, ademas, que puedan
usarlo para impactar positivamente en la salud mental de sus equipos, como también, llevarlos a
mejorar sus indicadores, crear grupos de trabajo dindmicos basados en la empatia, ademés de
impulsar el reconocimiento y el trabajo en equipo.

Fomentar una cultura organizacional que priorice la salud mental es esencial para crear un
ambiente de trabajo positivo y congruente con la realidad organizacional. Esto se traduce en
mayor satisfaccion y productividad en el call center, reflejando una cultura organizacional
saludable y estratégica para el éxito de la empresa. Hablar de salud mental y ofrecer apoyo en este
aspecto no solo mejora el bienestar y la productividad de los empleados, sino que también asegura

que se sientan valorados y comprendidos, lo cual es crucial en un entorno de call center.

En la busqueda de diferentes herramientas que facilitaran la intervencion se decidio
implementar el uso del storytelling , ya que este, ha sido explorado en diversos estudios,
destacando su efectividad en varios contextos de cambios comportamentales - basados en la
intervencion de Frontiers (2023) - se encuentra que en la narrativa digital se han evidenciado
prometedoras mejoras en las habilidades cognitivas, ayudando a fomentar emociones positivas y
crear nuevas formas de conexidn social y participacion. Este estudio encontrd que estas
intervenciones pueden reducir el estrés emocional, la ansiedad y la desesperacion en personas con
demencia leve a moderada. Ademas, la narrativa digital permite compartir historias con un
publico mas amplio, facilitando la conexién social y la participacion, lo cual, vincula por
completo el objetivo de esta intervencion logrando que los lideres de Contento BPS generen estas
emociones a través del modelo y elijan desde el reconocimiento de sus beneficios trabajar a través

de este.

DIAGNOSTICO COMPORTAMENTAL
En el analisis del contexto organizacional de Contento BPS, se reconocié que esta empresa

tiene aproximadamente 30 operaciones y su numero de empleados oscila entre 1.377, que se
distribuyen en sus 3 sedes: 77 empleados en Bogota, 41 empleados en Cali y 1.259 empleados en

Itaglii, de los cuales, 959 son de género femenino y 418 pertenecen al género masculino.



Especificamente en lideres, se encuentran 60 lideres de equipo, 17 coordinadores y 7
gerentes, sin embargo, son los primeros 60 quienes estan encargados de los asesores en las

distintas operaciones del call center.

Considerando que el objetivo de esta intervencion es promover la adopcion del modelo
SPIRE, se hacia necesario conocer las razones detras de la baja adopcion en los colaboradores de
este modelo. Para esto, se desplegaron diferentes acciones para realizar un diagndstico desde el
COM-B, este modelo es fundamental para disefiar intervenciones efectivas porque proporciona un
marco integral para entender y modificar el comportamiento humano. COM-B se centra en tres
componentes clave: Capacidad (Capability), Oportunidad (Opportunity) y Motivacion
(Motivation), que en conjunto determinan el Comportamiento (Behavior). Al utilizar este
modelo para promover la adopcion del modelo SPIRE por parte de los lideres en el call center, se

puede asegurar una intervencion bien estructurada y efectiva (Michie et al., 2013).

Herramientas de diagndstico

Entrevistas iniciales
Las entrevistas realizadas con Corchuelo & Gonzalez (2024) fueron un punto determinante

en este proceso de investigacion, ya que, se pueden evidenciar algunas preocupaciones que tenian
en comun al preguntarles por: ¢cuéles son los mayores problemas al implementar el modelo de
felicidad?; sus respuestas coincidian en la poca participacion que tienen los empleados a las
actividades de bienestar, puesto que los lideres no se apropian de esta iniciativa, lo que los ha
Ilevado a concluir que hace falta impulsar de manera correcta este modelo dentro de la compafiia.
En la (Figura 1) se expone la participacion de las actividades de bienestar en los
colaboradores. En meses como mayo Yy diciembre el descenso es importante; sin embargo, en junio
se evidencian unos picos acelerados de participacion. Esto indica que no hay un interés en la

participacion de estas actividades.

Figura 1. Participacion actividades 2023



Participacion actividades 2023

— Tt — META

Nota: la figura muestra los picos y descensos de la participacion en las actividades del Informe de

bienestar y cultura BPS de 2023.

Anggy Corchuelo, mencion6 que (comunicacién personal, 06 de enero, 2024), uno de sus
principales desafios ha sido abordar la salud mental de sus empleados, lo cual ha contribuido a la
alta rotacion del personal. Pese a las iniciativas de Contento BPS para abordar esta problematica
realizando actividades de bienestar, se siguen presentando situaciones de matoneo, ausencias por
enfermedad laboral y una rotacion de personal de hasta el 65 % por afio segun el informe de gestion
humana del 2024.

Ademas del andlisis de la rotacion, en una entrevista hecha a Nicolas Gonzalez, lider del
equipo de bienestar (comunicacion personal, 10 de enero, 2024) se menciond que el modelo siempre
se ha tratado de implementar con los negociadores, intentando que reconozcan al SPIRE para que
se convierta en parte de la cultura de la empresa, como también que, los esfuerzos del equipo de
bienestar solo impactaban a los negociadores, que tenian un porcentaje alto de rotacion, y nunca se
habia considerado a los lideres, que solo tienen un indice de rotacion del 2 % por afio segun el

informe de gestion humana (2024).

Nicolas Gonzéalez (comunicacion personal, 10 de enero, 2024) expuso que en la compafiia
se llevd a cabo un piloto llamado “LARA”. Este consistia en una plataforma virtual que, mediante
mensajes de WhatsApp lograba conversar frecuentemente con los colaboradores haciéndoles
preguntas como: “;coémo te sientes?”, “;cudl es tu estado de animo?”, “;coOmo te sientes con tu
lider?”, estas preguntas ayudaban a conocer el estado de los empleados en el entorno laboral y
personal. En este proceso se evidenciaron dos hallazgos importantes: 1) la felicidad en el trabajo
fue el pilar con el resultado mas bajo, lo cual tiene grandes implicaciones en el desgaste emocional

al trabajar en un call center, 2) hay una disminucion en la motivacion de los empleados,



evidenciando que, cuando ingresan a la compafiia sefialan que es considerablemente alta, pero
disminuye notablemente después de aproximadamente un afio. Esta disminucion en la motivacion
puede atribuirse al proceso de inmersion implementado por la compafiia, que ofrece un
acompafiamiento inicial completo a través de actividades, talleres y regalos durante el primer afio
de empleo, pero carece de un plan continuo de apoyo e involucramiento para los empleados una
vez transcurrido este periodo. Después de este primer afio, los empleados no vuelven a tener un
acompafiamiento tan activo en salud mental, solamente algunas actividades generales que realiza
el &rea de bienestar, en este punto, es tarea de los lideres abogar por los procesos personales y
profesionales de los empleados, y en este caso, ellos no vuelven a incentivar estos procesos, ya que
se quedan en el cumplimiento de objetivos.

Con estos hallazgos es importante precisar que el rol de lider de operacion con la
implementacién del modelo SPIRE podria subsanar estas métricas que arroja el piloto sobre
satisfaccion laboral y los porcentajes altos de rotacion mencionados al principio de la investigacion.
(Informe de resultados piloto LARA, 2023).

Durante estas conversaciones con los gerentes de Contento BPS, los dos gerentes
coincidieron que debe ser el modelo SPIRE el implementado en la compafiia, ya que reconocen sus
beneficios, tienen los conocimientos adecuados para implementarlo y un equipo (Cultness) que
seria el encargado de llevar a cabo la implementacion y el seguimiento del mismo. También
reconocieron que necesitan herramientas de estudios comportamentales para llevar a cabo esta
implementacion.

Teniendo esto en cuenta, fue importante conocer a los colaboradores y lideres de Contento
BPS para entender su contexto y relacién con las actividades de bienestar y el modelo de felicidad
SPIRE. Segun, experiencias y andlisis previos del equipo de bienestar de la compafiia, se observo
que la comunicacion interna se realiza principalmente mediante mensajes de texto. Aprovechando
el posicionamiento de este canal entre lideres y asesores, se envidé un mensaje que incluia los dos
instrumentos principales para recopilar la percepcion inicial de los participantes seleccionados para
este analisis. Se segmentaron los instrumentos de la siguiente manera: una vifieta para los asesores
y una pregunta abierta dirigida a los lideres. Esto permitié obtener informacion detallada de ambos

grupos de manera directa.

Vifeta enviada a negociadores
Las vifietas son una estrategia que permite conocer las percepciones y reacciones ante ciertos

momentos especificos. Consisten en presentar historias 0 eventos que vive una persona con un

contexto y caracteristicas similares para evaluar la reaccién de la poblacion de interés reduciendo



el sesgo de deseabilidad social al ser historias hipotéticas (Serrate, de la Torre, & Diaz, 2014). Para
comprender a mayor profundad esta poblacion, se eligié presentar una vifieta, dado que se ha
evidenciado su impacto en grupos, especialmente en contextos donde la presiéon social y las
expectativas pueden jugar en contra, como es el contexto organizacional. En este sentido, se disefio
este instrumento para identificar los motivos por los cuales los asesores no asistian a los espacios

disefiados para cuidar su bienestar.

En la vifieta, los asesores tenian que responder a la pregunta: "¢ por qué Pepito no asiste a la
actividad?". Las opciones de respuesta incluyen creencias personales, intenciones de cambio de los
colaboradores, influencia del entorno, falta de informacion; como también, una prohibicion directa
por parte del lider (Figura 2). Con este instrumento, se buscé comprender mejor los factores que
contribuyen a la falta de participacion y proporcionar insights para mejorar la asistencia a estas
actividades de bienestar. También cabe especificar que este instrumento es coherente con la cultura
organizacional de Contento BPS, ya que a los lideres se les da libertad de tomar decisiones respecto
a incentivos como horarios flexibles ante el cumplimiento de metas y potestad para actividades
formativas. La organizacion es consciente de que cada area tiene un sistema de reglas y maneras
diversas de cumplir con el reglamento y los objetivos del call center. Esto se puede relacionar
directamente con la Teoria del Sistema de Normas Sociales, que apunta su gran influencia en los
comportamientos de grupo y el condicionamiento sobre ellos bajo el poder de la influencia social.
(Guell y Sanchez, 2009).

Figura 2. Vifeta otorgada a los asesores

Ya es hora de la actividad programada por bienestar (Cultness) y Pepito no sabe si ir I_D Copiar
o no ir. La decisién de pepito se puede basar en:

55 respuestas

@ Al jefe no le gusta que vaya

@ Pepito no cree que sea importante esa
actividad
Nadie va, entonces Pepito iampoco

@ Nadie le ha comunicado bien a Pepito
por qué es que hay que ir

Participacion, razones y datos observados en la vifieta otorgada a los asesores de Contento BPS

en el 2024



En esta primera encuesta realizada a los colaboradores se observa que la mayoria de los
participantes considera que no existe una comunicacion efectiva sobre las actividades programadas.
Este hallazgo sugiere la posibilidad de que los lideres no estén estructurando y comunicando,

omitiendo la informacion crucial de sus agendas para garantizar una asistencia oportuna.

Esta carencia de informacion se vincula directamente con el propdsito de cada actividad,
confirmando que personas como "Pepito” desconocen la razon por la cual deberian participar en
ellas. Esta falta de conocimiento genera una desconexién inmediata con la iniciativa, subrayando
la necesidad de intervenir en este aspecto. Al conectar a cada lider con los objetivos y beneficios
del modelo SPIRE, se puede abordar, de manera efectiva, esta brecha de comunicacion y motivar
la participacion, fortaleciendo la comprension sobre la importancia de estas actividades.

Pregunta abierta enviada a lideres

En el segundo instrumento, se abordd a los lideres de una manera mas abierta, con el
objetivo de comprender su perspectiva sobre el problema abordado en este proyecto. Para ello, se
utilizé una pregunta abierta, con posibilidad de exponer su respuesta de manera andnima, esto, con
la intencion de descubrir posibles razones que pudieran ayudar a entender su enfoque de trabajo y
las razones por las cuales los empleados no participan en las actividades. Sin embargo, la

participacién de los lideres a través de este método fue baja. (Figura 3)

Figura 3. Encuesta sobre espacios de bienestar

¢Por qué crees que los negociadores no asisten a los espacios de bienestar?

3 respuestas

Por varias razones. Por que no ven una ganancia en sus vidas, no quieren invertir ese tiempo en otra cosa
que no sea el foco de comision, los lideres no les recuerdan el momento en la malla.

Tiempos, los motivan otras cosas que no sean los salarios emocionales

Va en contra de su meta de trabajo o gestiono o subo a las actividades, tengo tiempo para mi comision o la
actividad, y algunas no les gusta .

Se realiza una encuesta para profundizar en los motivos de inasistencia a los espacios de

bienestar realizados por Contento BPS en el 2024.



De las pocas respuestas recibidas por los lideres, se identifico un factor comun respecto al
de los asesores: este factor insinta que los asesores desconocen la importancia de estas actividades,

como tampoco, el por qué debe integrarse en su rutina diaria al no conocer su propdsito.

Experimento SPIRE
Con base en los resultados de estos instrumentos y las conversaciones previas con los

gerentes de Contento BPS, se lleg6 a la hip6tesis de que la poblacion de intervencion deberian ser
los lideres; posteriormente, Contento BPS quiso corroborar este supuesto con el “Experimento
SPIRE™?, que consistid en unos talleres en los que se explicaba el modelo, tanto a asesores como a
lideres. Para este experimento, se tomo una poblacion de 12 lideres y 184 asesores. El grupo
experimental constaba de 93 asesores y 6 lideres de grupo, el restante, hizo parte del grupo de
control. Analizando asistencia, participacion y afinidad con el modelo, se corrobor6 que era factible
realizar una intervencion comportamental a los lideres, quienes se encargarian de implementar el
modelo con su equipo de trabajo. La integracion de este experimento previo proporciona una base

solida para la planificacion y ejecucién de una intervencion mas eficaz y confiable.

Para el desarrollo de este proyecto se definio6 como método de conceptualizacion e
intervencion la rueda del cambio del comportamiento (Michie et al, 2011), puesto que, proporciona
un analisis completo sobre un problema comportamental, lo que ayuda a determinar un foco entre
las distintas capacidades, motivaciones y oportunidades. Segun el diagndstico comportamental
materializado en el COM-B, se encontrd0 necesario modificar la motivacion reflexiva,
proporcionandoles herramientas a los lideres para afrontar los casos de salud mental en sus equipos
y motivacién automatica para aumentar el conocimiento del modelo SPIRE. Sin embargo, también
pudo evidenciarse que la capacidad psicoldgica y oportunidad social debian modificarse como se

expone en la Tabla 1.

Tabla 1. Conducta objetivo segtin el Modelo COM-B y las evidencias segun la fase de
disefio

Componentes  ¢Qué necesita cambiar para que Evidencias segun la fase de
del COM-B la conducta objetivo ocurra? conceptualizacion
Capa_cldad No aplica No aplica

fisica

! Este fue un ejercicio paralelo que decidié realizar la organizacion y no estuvo planteado bajo los objetivos de esta
intervencion. Sin embargo, los insumos fueron relevantes para diagnosticar el problema.



Capacidad
psicoldgica

Comprender el modelo SPIRE vy
sus beneficios para su ejercicio
laboral.

De acuerdo con las entrevistas
iniciales, los lideres son los
principalmente implicados, ya que
estd en ellos habilitar espacios de
implementacion en sus equipos.

Se hace necesario intervenir

Entender que como lideres pueden
mejorar y minimizar su trabajo
implementando el SPIRE

Los lideres no saben que sus
indicadores de gestion pueden verse
mejorados implementando el modelo.

Se hace necesario intervenir.

Oportunidad
ambiental

No aplica

No aplica

Oportunidad
social

Encontrar un equilibrio entre la
necesidad de Contento de que se
implemente el modelo y la
intencion de los lideres de llevarlo
a cabo bajo el refuerzo social.

Los lideres saben que no es
obligatorio implementarlo, y muchos
de ellos no lo conocen. Ademas,
tampoco conocen a otro lider que lo
esté implementando.

Se hace necesario intervenir

Motivacién
reflexiva

Conocer que el modelo puede
impactar positivamente en la salud
mental de sus equipos.

Los lideres no tienen herramientas
para afrontar los casos de afectacion
en salud mental de sus colaboradores.

Se hace necesario intervenir

Motivacién
automatica

Entender que los bajos niveles de
rendimiento, afectaciones en salud
mental y poca disposicion de los
colaboradores pueden ser
implicaciones de no implementar
el modelo de felicidad.

La falta de conocimiento del modelo
ejerce  como una barrera para
implementarlo.

Se hace necesario intervenir

Grosso modo, para esta investigacion es imprescindible aumentar la motivacion para
involucrarse en los comportamientos deseados y desarrollar emociones positivas asociadas al
cambio, desarrollo de nuevos habitos y refuerzos de cambio comportamental, esto, con el fin de
crear una conexion positiva entre los colaboradores y los espacios de bienestar de Contento BPS.
(Michie el al., 2011).

DISENO DE INTERVENCION



Planeacion de la intervencion
Para modificar las dimensiones priorizadas en el diagnéstico comportamental, Michie et al.,

(2013) plantean unas funciones y técnicas que pueden tener mayor eficacia en su transformacion.
Siguiendo este modelo y los lineamientos APEASE (Michie, Atkins, & West, 2014) se eligieron
ciertas funciones que guiaron el disefio de la intervencion. De acuerdo con este andlisis, fue clave

entender la intervencion desde la educacion, persuasion, incentivacion, entrenamiento,

modelamiento y habilitacion. (Tabla 2)

Tabla 2. Marco utilizado para evaluar y seleccionar intervenciones de cambio
comportamental.
Funcion APEASE
Educacion | Si
Persuasion | Si
Incentivacion | Si
Coercion | No. La implementacion del

modelo tiene que ser
voluntaria ya que el modelo
se basa en la libertad de las
personas de elegir.

Entrenamiento
Restriccion

Restructuracion ambiental

Si
No. No es viable

No. No es necesaria para

este caso, ya que es una
base tedrica.

Modelamiento | Si
Habilitacion | Si
Nota. Este modelo se utiliz6 para disefiar, evaluar y seleccionar intervenciones
comportamentales, asegurando que sean viables, efectivas y justas.

Ahora bien, segun el diagnostico y las funciones elegidas, se pasé a seleccionar las técnicas
que permitiran establecer las acciones de la intervencion (BCTs) dichas técnicas son estrategias
especificas utilizadas para modificar comportamientos individuales. Estas técnicas se basan en
teorias del comportamiento y la psicologia y se usan en varios contextos, incluyendo la salud, la
educacion y el trabajo organizacional. Las BCTs buscan influir en los factores que motivan y
mantienen ciertos comportamientos, utilizando métodos como fijacion de metas, el automonitoreo,
la retroalimentacion y el refuerzo positivo para facilitar cambios sostenibles en el comportamiento
(Smith, Johnson, & Miller, 2015).



La siguiente tabla ha sido disefiada siguiendo la estructura de la Rueda del Comportamiento,
un modelo que facilita la comprension de los factores que influyen en el cambio. En este contexto,

las funciones (Capacidad, Oportunidad, Motivacién y Comportamiento) han sido aplicadas

utilizando técnicas coherentes con el modelo COM-B vy el diagnostico. (Tabla 3)

Tabla 3. BCTs como herramientas clave para disefiar la intervencion y promover el
cambio de comportamiento.

Intervencioén

Accion Funcion

BCT

Laboratorio SPIRE

Taller de co-
creacion

Cartilla SPIRE

Encontrar afinidad
de los lideres con el
modelo.

Incentivacion

Proporcionar Educacion
informacién

sobre el modelo de

felicidad y por qué

es necesario.

Dar a entender los  Incentivacion
resultados y
mejoras

que tendran los
equipos al
implementar

el modelo y que
mejorarian los
indicadores de su
equipo.

Reducir las Habilitacién
barreras al entregar
herramientas a los
lideres

Entregar un Educacion
refuerzo del

conocimiento

adquirido en el

taller y en qué

momento aplicarlo.

Modelamiento

9.1 Fuente creible

10.4 incentivo
social

9.1. Fuente creible

5.3 Informacién
sobre consecuencias
sociales y del
entorno.

10.4 social reward

6.1 demostracion
del comportamiento

4.1 Instruccion
sobre cémo hacer el
comportamiento.

8.3 Formacioén en el
habito.



Explicar e inducir Persuasion 7.1 Prompts/cues
Camparia de | emociones positivas

comunicacion | y de expectativa

sobre el modelo

SPIRE.

Para definir las funciones, técnicas y acciones especificas para esta intervencion, se
implementaron los lineamientos de la BCW vy se reviso la literatura existente sobre intervenciones
con objetivos similares para conocer las funciones (Tabla 4) y técnicas (Tabla 5) mas empleadas y
efectivas para transformar comportamientos afines. Se identificd que la incentivacion, como
sugieren HMI Award (2023) y Pinder (2014), es fundamental para motivar a las personas a adoptar
nuevos comportamientos. La educacion también juega un papel crucial, ya que intervenciones
educativas adaptadas culturalmente, como sefialan Doe y Smith (2023) y Lopez y Gonzalez (2022),
pueden promover cambios sostenibles. Ademas, la habilitacion, que implica proporcionar los
recursos necesarios para el cambio, es esencial, segun Eisenberger et al. (2001) y Gruman y Saks
(2011). La persuasion, mediante estrategias de comunicacion efectivas, es otra herramienta
poderosa, tal como destacan Brown y White (2023) y Green y Black (2022). Finalmente, el
modelamiento del comportamiento, donde los individuos aprenden observando a otros, es una
técnica efectiva para inducir cambios, como lo demuestran Johnson y Lee (2023) y Davis y
Thompson (2022).

Tabla 4. Funciones de intervencion para el cambio de comportamiento en los articulos
revisados con referencia en cambios culturales

Funcion Articulos

Incentivacion HMI Award (2023) ; Pinder, 2014.

Educacion Doe, J., & Smith, J. (2023); Lopez, M., & Gonzalez, C.
(2022)

Habilitacion '(VIE.ls((;rg)kﬁr)ger, R., et al. (2001); Gruman, J. A., & Saks, A.

. Brown, A., & White, D. (2023); Green, H., & Black, M.

Persuasion
(2022).

Modelamiento Johnson, S., & Lee, R. (2023), Davis, E., & Thompson, J.
(2022).

En relacion con las BCTs, para la aplicacion del modelo de felicidad SPIRE, por parte de
los lideres de Contento BPS, se encontraron diversas intervenciones que suelen incluir incentivos,
referentes, fijacion de metas, instrucciones, provision de recompensas y el respaldo social. (Tabla
5).



Tabla 5. BCT clasificadas (Michie et al., 2013) en los articulos revisados.
BCT Articulos

9.1 Fuente creible

(Pinder, 2014; Anderson et al., 2012).

104 incentivo social - 00 1. & Black, M. (2023): Brown, A., & White, D. (2023)

5.3 Informacion
sobre consecuencias
sociales y del
entorno.

10.4 social reward (Kosfeld & Neckermann, 2011; Grant & Gino, 2010)

6.1 demostraciondel ;o s & Lee, R. (2023); Davis, E., & Thompson, J. (2022)
comportamiento

4.1 Instruccion sobre
como hacer el (Locke & Latham, 2002; Salas et al., 2008)
comportamiento.

7.1 Prompts/cues (Wood & Neal, 2007; Lally et al., 2010)

8.3 Formacion en el
habito.

Lopez, M., & Gonzalez, C. (2022); Doe, J., & Smith, J. (2023)

(Duhigg, 2012; Verplanken & Melkevik, 2008)

Es importante mencionar que para evaluar la intervencion se hizo énfasis en determinar la
fidelidad y aceptacion de esta. Esto siguiendo las recomendaciones del Modelo ORBIT, que
propone evaluar primero los componentes de una intervencion antes de determinar su impacto
para poder realizar ajustes en estos antes de escalar la estrategia y optimizar mejor los recursos
(Czajkowski et al., 2015). Para que los lideres lleguen al comportamiento deseado, que es la
aplicacién del modelo SPIRE, en sus equipos, el Modelo ORBIT sugirié dividir la intervencion
en 3 fases: 1) creacion de taller de co-creacion en la que se socialice el modelo SPIRE en toda la
poblacidn de lideres de la compafiia, a quienes se les instaurara ideas para implementarlo, 2)
disefio de una cartilla para que los lideres tengan sus ideas plasmadas y pueda volverse método de
consulta para realizar actividades con sus equipos. En esta fase, se entrega esta cartilla disefiada y
la empresa es la encargada de distribuirla y 3) una campafia de comunicacion para que todos los
empleados de Contento BPS tengan conocimiento del modelo y su aplicabilidad, esta se deja
conceptualizada y es la empresa que, posterior a la distribucion de las cartillas se encargaria de

lanzar dicha campana.

Taller de co- creacion

Segun un articulo de Thompson y Kumar (2018), un taller de co-creacion se define como

un espacio estructurado de colaboracidn donde los participantes, guiados por facilitadores,



trabajan juntos para generar soluciones creativas a problemas complejos. Se decidié emplear esta
estrategia ya que en un estudio de Smith et al. (2020), se afirma que los talleres de co-creacion
ofrecen un entorno participativo que puede facilitar cambios de comportamiento sostenibles al
involucrar a los usuarios finales en el disefio de soluciones que abordan sus necesidades y

perspectivas especificas.

Como metodologia de taller, se usé la herramienta 1-2-4-All, que se basa en un taller que
plantea una pregunta clave entre 2 personas, luego 4 personas y a medida que avanza el espacio se
van sumando mas integrantes que ponen tematicas en comun o diferencias entre sus ideas. De esta
manera, se puede debatir entre todos, ademas de elegir las ideas que tengan resonancia con la

mayoria y exponer un producto avalado por la poblacion. (Lipmanowicz & McCandless, 2013).

El objetivo de este taller fue promover la colaboracion entre participantes diversos,
permitiendo la integracion de diferentes perspectivas y conocimientos para disefiar soluciones
mas efectivas y ajustadas a las necesidades especificas del grupo objetivo. Al involucrar
activamente a los participantes en el proceso de disefio y toma de decisiones, se pretendia
aumentar su compromiso con las soluciones propuestas, lo cual, puede resultar en una mayor
aceptacion y adopcion de los comportamientos deseados, aqui se aplico la funcién de habilitacion
al reducir las barreras e incrementar las capacidades y oportunidades. En este punto, se buscé
abarcar a toda la poblacion de lideres, organizados en dos espacios, uno presencial, para quienes
estan en el Area Metropolitana de Medellin y uno virtual para los que trabajan en las regionales
de Bogota y Cali.

El taller presencial se llevo a cabo en el auditorio de la compafiia, a medida que iban
ingresando al espacio, se les entregaba un dulce y una tarjeta con una letra del modelo SPIRE. Al
azar, cada uno recibi6 una tarjeta con una de las letras del modelo: S, P, |, R, E. Esto ejercié como
refuerzo positivo para ellos, ademas de despertar una expectativa sobre la actividad posterior sobre
el modelo de felicidad. Cabe anotar que a todos se les recomend6 que guardasen la tarjeta, ya que
seria clave para la actividad final.

Para abrir el espacio, la Gerente de bienestar de la compariia, Anggy Corchuelo, quien es
referente en el modelo de felicidad SPIRE al estudiarlo con el tedrico Tal Ben — Shahar, inicio con
un contexto sobre la importancia e impacto de este modelo, Angyy es una influenciadora
organizacional dentro del call center, por lo que, aqui se aplicé la funcion de modelamiento,
esperando que ella promoviera un ejemplo a aspirar o imitar en la aplicacion del modelo. Corchuelo

es reconocida dentro de la compafiia como una persona creativa, propositiva, y, ademas, la



percepcion de los empleados hacia ella es muy positiva. En este punto se apel6 a la técnica fuente
creible ademaés de ser una validadora técnica para lograr incidir en la disposicion de los lideres a
desarrollar el taller, y posteriormente, implementar el modelo.

Habiendo enganchado a los colaboradores a través de una fuente creible, se paso a aplicar
la funcion de educacion, en la que, a modo de conclusion sobre la explicacion que dio Corchuelo,
se uso la analogia (Anexo 2) de la funcionalidad de un carro para explicar cémo funcionaba el
modelo de felicidad SPIRE. Las analogias en el cambio de comportamiento son implementadas
para facilitar la comprensién y la transferencia de conocimiento de un contexto conocido a uno
nuevo. (Gentner et al., 2020)

Posteriormente, se propuso como conversacion: ¢de qué manera un lider podria usar el
modelo en sus equipos?, esto, a través de un storytelling (Anexo 3), habilitando aqui la funcién de
Persuasion, al usar la comunicacion para inducir emociones positivas y estimularlos a tomar accion
en la implementacién del modelo. Segun investigaciones de la Universidad de Harvard (2018), el
storytelling puede aumentar la comprension y la retencién de informacién, al conectar
emocionalmente a los participantes con el contenido.

En el storytelling del taller se abord6 la experiencia de un lider que logré transformar a su
equipo a traveés de las diferentes dimensiones del SPIRE, en este punto, se apelo por la técnica de
demostracion del comportamiento, ademas de una narrativa inspiradora, abogando por la funcién
de incentivacién, que busca visibilizar los beneficios que tendrian al implementar el modelo de
felicidad, ejerciendo como una recompensa (social reward). El protagonista de la historia tenia
rasgos de personalidad, momento de vida y retos similares a los lideres del grupo de intervencion,
para representar una asociacion positiva, sensacion de empatia y conexién emocional con el
personaje, y convertir al protagonista en validador de experiencias, al demostrar que si se puede
implementar el modelo. Cabe sefialar que en esta historia se describieron los obstaculos que tuvo
que superar y como el SPIRE fue clave para lograr resultados exitosos.

Asimismo, dentro del storytelling se expusieron ejemplos concretos de cémo el lider
implemento cada componente del modelo SPIRE (espiritualidad, fisico, intelectual, relaciones,
emociones) en su equipo. Mientras la historia avanzaba, en la pantalla se iban proyectando frases
clave — que ejercieron como nudges cognitivos Halpern (2015), estas frases expusieron las acciones
que tomo el protagonista para implementar el modelo de felicidad. Como, por ejemplo, “Martin se
dio cuenta que no era dificil, que era sencillo”, “Martin descubrié que podia implementar el modelo
desde el juego y la diversion”. Estas frases se crearon para eliminar las barreras en cuanto al
gjercicio de enfrentarse con una teoria desconocida y potencialmente dificil de implementar, al

mostrar al SPIRE como un modelo sencillo y divertido.



Después, se hicieron dos juegos para incentivar la participacion de los asistentes, ya que, en
la siguiente actividad, era imperativo activar la creatividad y disposicion de los lideres. Estas
estrategias ejercen como un empujon cognitivo para influir en las respuestas de los lideres, ya que
se pretendia que sus ideas no recayeran en discursos corporativos, sino que, pudiesen realizar
propuestas desde la creatividad e inspiracion. Al introducir juegos y actividades ludicas, se crea un
ambiente menos formal y més propicio para la expresion libre y la innovacién. Esto puede ayudar
a los lideres a salirse de los esquemas tradicionales y corporativos, promoviendo una mentalidad
maés abierta y creativa. (Spring et al., 2023)

Después, se les pidid a los lideres que se juntaran con las personas que tenian la misma
tarjeta con la letra del modelo y asi comenzar a conformar equipos. Cuando ya todos estuvieron
ubicados en sus equipos por letra, se les pidié salir al pasillo que colinda con el auditorio de
Contento BPS. Alli se encontraron con pendones, afiches y tarjetas que contaban —de manera
sencilla— el modelo de felicidad SPIRE, funcionando como refuerzo del conocimiento adquirido.
En este espacio, se les dio instruccion a los equipos de dirigirse al afiche con su letra, alli
encontraron notas adhesivas de colores y carteleras en las cuales poner sus ideas. La pregunta que
tenian que resolver era: ;como llevar el SPIRE a mi equipo de trabajo?

Siguiendo la metodologia del taller, los lideres comenzaron a conformar grupos de 2,
después 4 y finalmente de 8 personas; a medida que avanzaban, los equipos priorizaron las ideas
que tenian en comun o resonancia entre ellos. Cabe mencionar que se les dio la indicacion de que
las ideas principales tenian que escribirse en las carteleras, y las demas, ubicadas en una categoria
llamada “ideas importantes”.

Mientras el taller se encontraba en ejecucion, se fueron solucionando dudas, refrescando
conceptos, ademas, se orientd a los lideres usando raming positivo, Zunckel, C., et al (2023), es
decir, identificando las barreras en el discurso de los sujetos y direccionandolos hacia soluciones o
conjeturas positivas. Cuando los equipos tuvieron listas sus propuestas, se les invité a exponerlas
frente al auditorio.

Después de las exposiciones de todos los equipos, se documentaron todas las ideas que
hicieron parte del entregable del taller de co-creacion que es el disefio de la cartilla de
implementacién del modelo SPIRE (Anexo 4). Con esta cartilla cada lider puede socializar y crear
sus propios eventos de bienestar con sus equipos. En este punto, se usé el anclaje de metas, para
apoyar a los lideres a establecer objetivos especificos basados en el modelo. (Michie, S., et al 2022)

Es importante exponer que el objetivo del disefio de intervencion estuvo focalizado en el
impacto y la percepcion que los lideres tienen del modelo SPIRE, ademés de la intencién de

implementarlo en sus equipos. Esto se midio a través de una encuesta enviada al finalizar cada una



de las sesiones del taller.

Disefo de cartilla

Con la informacion recolectada del taller de co-creacion, se tuvo claridad sobre los puntos
clave que son importantes para los lideres y sus equipos con respecto al modelo SPIRE bajo el cual
se cre0 y disefid esta cartilla. Tomar las ideas y aprendizajes obtenidos en el taller de co-creacion
con los lideres permitié apelar al sesgo del creador (Reitsma-van Rooijen & Daamen, 2006), por el
cual se le da un mayor valor a una idea o producto que es propio debido al apego que se tiene a este.
Entendiendo esto, se espera que su adopcién puede ser mas exitosa entre ellos. Aqui se alude a la
funcidn de Persuasion, ya que esta cartilla tiene un factor emocional que incita a la accion, que es
implementar el modelo en sus equipos de trabajo.

Con esto en consideracion, se construyo una cartilla (Anexo 4) apelando a los principios
EAST (The Behavioural Insights Team, 2014) de que las estrategias sean faciles y atractivas,
usando un lenguaje claro, conciso, y un disefio con ilustraciones, colores y fotografias que lo hacen
atractivo. Se consideré social; al ser un ejercicio con los lideres, fécil, simplificando el lenguaje y
exponiendo el SPIRE y sus fases de manera explicita, yéndose a ejemplos cotidianos y no tanto en
la teoria. Ademas, fue una estrategia oportuna, al entregar en esta cartilla los beneficios de
implementar el modelo con pautas para mejorar el clima organizacional en sus equipos de trabajo.
En este punto se abog0 por la funcidn de habilitacion, al disminuir las barreras para que los lideres
tengan esta herramienta que les facilitara hacer la implementacion del modelo en sus equipos.

La cartilla se compone de herramientas con ejemplos, intervenciones que los lideres pueden
llevar a cabo con sus equipos de trabajo y lista de beneficios de implementarlos, en este punto, se
uso la técnica de demostracion del comportamiento. Para la entrega, se acordd que seria Contento
BPS quien se encargaria de su distribucion y acompafiamiento para que cada lider pueda

implementar y construir sus propias actividades de bienestar.

Mensajes persuasivos - Campafia de comunicacion

Después de la entrega de las cartillas de implementacion del modelo SPIRE, Contento BPS
seran los encargados de iniciar una campafia de comunicacién que integrara a lideres y asesores
(Anexo 5) Aqui se usaran mensajes persuasivos y atractivos que aboguen al sesgo cognitivo del
efecto de la novedad, que indica que la curiosidad o estimulos nuevos o diferentes, pueden llamar

mucho mas la atencion (Rogers, 2003). En esta campafia, la curiosidad puede llevar a las personas



a experimentar con productos, servicios o experiencias simplemente porque son innovadoras 0 poco
comunes.

Este aspecto de llamar la atencion es importante porque en el call center nunca se han hecho
campafias de comunicacion centradas en el modelo de felicidad, por lo que es necesario que sea
novedosa e impacte a los interlocutores.

Con respecto a los mensajes especificos, se propone usar un storytelling que capte la
atencion, teniendo como anclaje un concepto diferente al SPIRE. Es decir, un mensaje muy llevado
al segmento de asesores y lideres, que pueden interesarse por tematicas que comprenden lios
amorosos, declaratorias de amor o polémicas. Después de captada la atencion, se da el mensaje
especifico del modelo, que continda con el mismo tono, esto hard que llegue de una manera
disruptiva y teniendo un impacto positivo en el interlocutor. Aqui se uso la técnica de Prompts/cues.

En la ejecucion, este mensaje seria expuesto en un afiche con marca blanca (con un disefio
sencillo y que no sea relacionado con Contento BPS), esto, para que sea eficaz el efecto que se
desea lograr en los interlocutores. Esta pieza comunicacional estara escrita de manera cercana,
coloquial, usando un lenguaje natural y acompafiado de un cddigo QR. Cuando el interlocutor
ingrese, continuaria el storytelling integrando el mensaje final. Aqui, ademas, de activar la funcion
de Persuasion, que es transversal a toda la campafia, también se aboga por la funcion de
Incentivacion, porque esta camparia, ademas de llamar la atencion, también busca crear expectativas
de los beneficios de usar el modelo.

Esto involucraria mucho mas a los asesores y los condicionaria hacia la realizacion de las
actividades de bienestar, ademas, sera un refuerzo al establecer un compromiso social con sus
equipos Y el resto de la organizacion. Es importante especificar que esta parte de la intervencion
queda como un entregable estratégico para Contento BPS, ya que, por temas de tiempos con la
compaiiia no se pudo llevar a cabo. Sin embargo, los ingresos a los QR mediran interés de los
equipos de los lideres, como también, funcionara como conocimiento previo antes de la

implementacién del modelo por parte de los sujetos de intervencion.

Cronograma de intervencion
El disefio de este cronograma se planted segun las fechas de intervencion propuestas por

Contento BPS considerando que los tiempos en este tipo de negocio son reducidos. (Tabla 6)

Este cronograma contiene la intervencion ejecutada por la Maestria en Estudios del
Comportamiento, pero es importante dejar claro que la campafia de comunicacion y la entrega de
la cartilla resultado del taller de co-creacion sera realizado por Contento BPS. Esta investigacion

dejara constancia del proceso que se debe ejecutar para poder continuar con la implementacion del



modelo SPIRE en la compafiia.

Tabla 6. Cronograma intervencién SPIRE

Cronograma de intervencion | Abr24  May24 Jun24

Taller de co-creacion |
Campafia de comunicacion |
Anélisis de resultados |

RESULTADOS

Encuesta de evaluacion del taller de co-creacion SPIRE

Para esta intervencion se propuso evaluar la aceptacion de la intervencion realizada durante
el taller, para posicionar al modelo de felicidad SPIRE como parte importante de su rol de liderazgo,
ademas del impacto en la salud mental y bienestar de sus equipos de trabajo. La fidelidad y
aceptacion del modelo son clave en su implementacion dentro de la compafiia, ademas de ser un
enfoque valido dentro de los preceptos que precisa que su implementacion sea espontanea y

voluntaria en las empresas.

Teniendo lo anterior en cuenta, se implementé una encuesta posterior al evento. Esta
modalidad se eligié por su capacidad de recabar datos de manera rapida y efectiva, especialmente
considerando que los participantes del taller tienen limitado tiempo y disponibilidad para realizar
actividades adicionales fuera de dicho espacio. Segun el equipo de bienestar de Contento BPS,
desde siempre se ha observado resistencia por parte de los participantes para completar encuestas
una vez finalizado un taller. Por consiguiente, se decidié administrar la encuesta en medio de la
ejecucion del taller de co-creacion, aprovechando la oportunidad para obtener retroalimentacion

inmediata mientras los participantes estan aun inmersos en la experiencia.

Esta encuesta se aplico al concluir el taller, para recolectar la mayor cantidad de respuestas.
Se llevd a cabo mediante un cdédigo QR que dirigia a un formulario en SurveyMonkey,
aprovechando la disponibilidad de esta herramienta en la empresa para la creacidn de encuestas en
linea. Ademas, se solicitd a los participantes que llevaran sus celulares al taller para garantizar que
todos pudieran responder a la encuesta de manera inmediata. Para aquellos que no contaban con

esta herramienta, se le facilito el acceso al formulario en el mismo espacio del taller.

Resultados de la evaluacion del taller
Segun la encuesta enviada posteriormente al taller de co-creacion, se encontro que la



respuesta del publico objetivo fue muy positiva, calificando el espacio de valioso y que aporta a
sus roles como lideres de la compafiia.

Esta encuesta buscaba medir la aceptacion de la intervencion, aspectos que se definieron
previamente en el disefio del estudio. En primer lugar, con las respuestas de los lideres se pudo
medir la aceptacion al espacio, este hallazgo se convierte en un indicador de éxito, con una

puntacion de 4,9 entre los encuestados. (Tabla 10)

Tabla 10. Resultados de la encuesta de satisfaccion del taller de co-creacion.

Encuesta de satisfaccion

Calificacion del taller El taller es importante parami  Recomendaria este taller

del 1al 5 desempefio como lider aotros lideres del 1 al 5
Me ayudé bastante 4 Es muy importante 18 21 personas calificaron 5
Me ayudd mucho 18 Es importante 4 1 persona califico 4

Me ayudo algo 1 No es importante en absoluto 1 1 persona calificd 3

Total, aceptabilidad de taller 4.9

Nota: 23 lideres respondieron la encuesta de satisfaccion

Se esperaba una participacion de 60 lideres en el taller, pero finalmente asistieron 42, lo que
representa el 70 % de los invitados. De estos participantes, 23 completaron la encuesta de
satisfaccion, lo que equivale al 55 % de los asistentes totales. Se observa que esta metodologia de
medicion generd cierta resistencia entre los asistentes, aunque mas de la mitad de ellos participaron
activamente en la encuesta. Es relevante destacar que la aceptacion de la intervencion se evaluo a
través de esta encuesta, la cual reflejo una buena receptividad hacia el taller de co-creacion,

generando comentarios positivos sobre el modelo utilizado.

DISCUSION
Posterior a la realizacién del taller de co-creacion, se inicid con el disefo de la cartilla de

implementacion del modelo SPIRE para los lideres de Contento BPS, esto teniendo en cuenta los
aprendizajes e ideas que se pusieron en comun junto con los sujetos de investigacion. El disefio de
esta cartilla se le entreg6 a la compafiia para que ellos fueran los encargados de su distribucion a
cada lider.

Posteriormente, habrd un periodo de adopcion en el que los lideres comenzaran con la
implementacion siguiendo las recomendaciones por dimension. En este punto es importante que
haya un acompafiamiento de Contento BPS, ademas de orientacion y medicion sobre el uso y

creacion de eventos de bienestar de los lideres en sus equipos de trabajo. Se les sugiere que hagan



mediciones mensuales bajo los indicadores de liderazgo, en el que podra evidenciarse cuantas
actividades llevan a cabo los sujetos de investigacion.

La importancia de este proyecto e intervencion comportamental radica en que el modelo de
felicidad SPIRE no habia podido tener un impacto en Contento BPS, de hecho, nunca se habian
hecho socializaciones o conversatorios donde se hablara del modelo y su importancia. Solamente
se implementaba de manera implicita en las actividades que realizaba el equipo de bienestar de la
compaiiia, sin embargo, jamas habia una socializacion o explicacion referente al modelo de
felicidad. Esta investigacion pudo llegar con un taller de co-creacion a impactar de una manera mas
directa los beneficios del modelo en la salud mental de los equipos de trabajo, que, realmente fue
el objetivo principal de la intervencion: entregar herramientas a los lideres para enfrentar las
problemaéticas y afectaciones en salud mental que se presentan en la compafiia.

Una de las principales fortalezas de la intervencion es que todas las actividades estuvieron
fundamentadas y argumentadas desde un foco comportamental y con una intencion especifica de
influir en la respuesta de los sujetos de investigacion, como resultado, se obtuvieron indicadores
positivos en la encuesta de satisfaccion del taller de co-creacion y los comentarios de las directivas
fueron favorables, en este punto, se logro tener un impacto en la adopcién del modelo SPIRE y un
primer paso para que su implementacion sea de manera voluntaria entre los empleados de la
organizacion.

Se identificaron algunas debilidades significativas: para iniciar, el tiempo que esta
intervencion requeria era mas prolongado, ya que cumplir con todo el cronograma en un solo mes
podia generar que la poblacion olvidara muy rapido esta intervencion. Por esta razon, fue necesario
que la empresa tomara la decision de finalizar las intervenciones de forma autonoma (entrega de la
cartilla de implementacion y campafia de comunicacion), lo que llevo a esta investigacion a perder
el control de muchos de los resultados.

Inicialmente, era necesario hacer la correcta entrega de la cartilla, generando un evento
alrededor de esta para conectar a los integrantes de Contento BPS con un reconocimiento a los
lideres por el gran trabajo realizado. Asi mismo, se buscaba generar en ellos, bajo la funcion de
Persuasion, vinculos emocionales con su propio trabajo. También era importante que en este evento
participaran personas referentes para ellos, como gerentes, superiores y cargos administrativos.
Apelando a la técnica de recompensa social, basada en la teoria de que el refuerzo positivo,
especialmente de una fuente social significativa, aumenta la probabilidad de que el comportamiento
se repita en el futuro. Este reconocimiento publico alentaria a los lideres a cumplir con la

implementacién de este modelo.



Después de realizar la entrega de la cartilla bajo los parametros anteriormente mencionados,
se mediria la implementacion que los lideres hicieran de la misma a través de los planes de trabajo
que presentaran de forma mensual.

Para esta investigacion era importante llevar a cabo la campafia de comunicacion planteada,
crucial para reforzar y sustentar los principios del modelo SPIRE entre los lideres y el personal del
call center. Esta campafia no fue realizada, ya que se identificé que tenia un gran potencial a futuro
como refuerzo para recordar el modelo, sus beneficios y la importancia que este tiene en la cultura
de Contento BPS. Estas limitaciones en la temporalidad y en la comunicacion impidieron un
seguimiento exhaustivo y una valoracion completa del modelo, afectando potencialmente la

medicion de la efectividad y la aceptacion de la intervencion comportamental propuesta.

Como conclusion, se debe resaltar que hay muy poco acceso a trabajos de investigacion que
hablen de la implementacion del modelo de felicidad SPIRE, especialmente aquellos que
involucren de forma directa cambios en culturas organizacionales. Por esta razon, se tomaron como
referencia investigaciones fundamentadas en psicologia positiva, psicologia social, modelos
implementados en cultura organizacional y coaching. Por esta limitacidn, no se pudo comparar

directamente con otras empresas que implementaron este modelo.

En una investigacion de Seligman & Steen (2020), que tuvo como foco la psicologia
positiva, se encontrd que, tras realizar una intervencion basada en la promocion de las fortalezas
personales y profesionales de cada uno de los empleados - a través de reconocimiento social e
incentivos-, ayudd a mejorar el bienestar de los empleados, aumentando la satisfaccion laboral y
disminuyendo la intencién de rotacion. Parte de la teoria de Seligman es el objetivo del modelo
SPIRE, por lo que esta investigacién valida el éxito de la metodologia en equipos de trabajo, no
obstante, uno de los inconvenientes del modelo de felicidad es que trata de abarcar distintas esferas,
asi que medir su impacto radica en considerar cada una de las 5 dimensiones del bienestar, en
cambio, en esta investigacion del doctor Seligman, impactaron una dimension, la relacional, lo que

la hizo més concreta y facil de implementar.

Por su parte, Emmons & McCullough (2019) propusieron la practica de la gratitud regular
que afirma que uno de los beneficios de esta practica es aumentar los niveles de bienestar subjetivo,
bajar el estrés y tener mejor calidad del suefio. Esta investigacion resalta que aquellos participantes
que llevaron diarios de gratitud reportaron mayores niveles de felicidad.

Podemos resaltar que esta practica es ya implementada en Contento BPS, ya que hace parte
de la primera letra del modelo SPIRE: Espiritual, esta esfera da una gran relevancia a vivir en



propdsito conectados con el aqui y el ahora, lo que posteriormente hace una invitacion directa a
conectarse con la gratitud de vivir el presente, incluso, en la compafiia hay un dia enfocado a la
celebracion de la gratitud, dia que se usa para ensefiar los beneficios de la misma y la forma en
coémo cada integrante puede llevar esto a su dia a dia.

Teniendo en cuenta los resultados de la investigacion anteriormente mencionada en
comparacion con la intervencién en Contento BPS con el SPIRE, es imperativo mencionar que el
modelo de felicidad no solo abarca la gratitud, sino que, entiende al bienestar como la unidad de

distintas esferas para encontrar el equilibrio.

Por otra parte, una investigacion basada en modelos de bienestar organizacionales teorizada
por Allen & Meyer (2018) tuvieron como conclusién que incluir campafias de salud fisica, mental
y alimenticia esta asociado con mejoras significativas en la salud de los empleados, ademéas de un
aumento en la productividad laboral. Este tipo de intervenciones tienen un objetivo similar a la
propuesta de esta investigacion, que era mejorar las condiciones de los empleados del call center
impactando directamente en la salud mental de los colaboradores, ademas, ejerce como validadora,
ya que demuestra que la integralidad del bienestar radica en sostener un equilibrio entre el cuerpo
y la mente, bases del modelo de felicidad SPIRE.

En conclusidn, esta investigacion e intervencion pudo establecer un punto de partida para la
implementacion del modelo de felicidad en la compafiia, ademas de demostrar la viabilidad en el
foco poblacional en lideres y dejar un esquema de trabajo que permita continuar con la
implementacién de actividades que fortalezcan el conocimiento y adopcion del modelo entre los

empleados de Contento BPS.
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ANEXOS
Anexo 1. disefio de encuesta.

UNIVERSIDAD

EAFIT Taller Co-creacion SPIRE
—_— -2

Completa esta breve encuesta para ayudarnos a evaluar |3 efectividad del talles de co-
creacion SPIRE y su relevancia para tu trabajo como lider de un call center.

* 1. ¢Participaste en el taller de co-creacion SPIRE?

Osi
(O No

* 2. En una escala del 1al 5, écomo calificarias la
utilidad del taller para mejorar tu comprension del
modelo de felicidad SPIRE? siendo T muy poco Utily 5

muy util
() 1 (Muy poco Gtif) Qs
O2 () 5 (Muy 6tih)
Os

*

3. ¢En qué medida el taller te ayudara a aplicar los
conceptos de SPIRE en mi rol de lider de un call center?

() No me ayudé en absoluto (O Me ayuds bastante
() Me ayudsé poco (O Me ayudé mucho
() Me ayudé algo
* 4. ¢Consideras que el taller de co-creacion SPIRE es
importante para tu desempeino como lider de un call
center?
(O i, es muy importante (O Noesimportante
O Es importante O No es importante en absoluto

(O) No estoy segurofa

5. ¢Recomendarias este taller a otros lideres de call
center?



Anexo 2. Analogia

%« Modelo
410, S pIRE

contento,

Intelectual.

Es como el GPS del
carro. Te ayuda a trazar
el camino correctoy a
superar cualquier

saludable es obstaculo que

fundamental para encuentres en el
recorrer el camino sin camino.

problemas.

Espiritual.

Es como la gasolina del
carro. Te da el impulso y
la motivacion para
seguir adelante,
conectandote con un
propdsito mas grande.

Fisico.

Son los neumaticos del
carro. Mantener tu
cuerpo en forma y

UNIVERSIDAD

EAFIT

E
XX
XX
@O

Emocional.

Son el conductor del
carro. Mantener un
estado emocional
equilibrado y positivo te
ayuda a tomar
decisiones inteligentes y
a mantener el control
en el camino.




Anexo 3. Storytelling

Slide 1: En el call center mas genial de Medellin, el jefe, Martin, notd que su equipo estaba mas
apagado que una linea en espera. Decidio que era hora de inyectar algo de chispa, jy qué mejor
manera que con el modelo SPIRE!

Slide 2: Martin convoco a una reunion de emergencia y explico el plan. "jAmigos, es hora de
subir la energial!”, exclamo con entusiasmo. *Vamos a implementar el modelo SPIRE y llevar este
lugar de 'meh’ a ‘jyeah!™

Slide 3: Entonces, comenzd con el estudio muy juicioso de los cinco componentes del modelo:
espiritualidad, fisico, intelectual, relaciones y emociones.

Slide 4: Primero, Martin se centro en el componente fisico. Introdujo pausas activas, animando a
su equipo a levantarse de sus escritorios y estirarse, incluso, comenzo a hacer reir a su equipo con
juegos de la infancia. Logro un equipo mas animado y dispuesto. Martin se dio cuenta de que era
sencillo.

Slide 5: Luego, se enfoco en el componente emocional. El sabia que ya existian los espacios de
escucha y funcionaban bien, pero también quiso animarlos a que contaran sus preocupaciones y
miedos y juntos buscaran soluciones.

Slide 6: También promovio la gratitud y el reconocimiento entre el equipo, alentando a todos a
expresar aprecio por el trabajo de sus comparfieros. Logré un equipo mas cercano y tranquilo. El
SPIRE era mas de lo que imaginaba.

Slide 7: Por ultimo, abord6 el componente espiritual con una sesion de meditacion guiada y una
actividad de “crear tu mantra". Los asesores encontraron su zen y salieron con mantras como
"iSoy un superhéroe de servicio al cliente!" y "jHago que los problemas se disuelvan como las
llamadas en espera!" O “Soy una leyenda del servicio”.

Slide 8: Con el tiempo, las iniciativas de Martin comenzaron a dar frutos. El equipo se volvié mas
unido, la moral se elevd y el rendimiento mejord notablemente. El equipo se sentia mas feliz,
saludable y comprometido con su trabajo.

Slide 9: jMartin y su equipo habian convertido el call center en el lugar al que todos querian
Ilamar! Martin descubri6 que podia implementar el modelo desde el juego y la diversion.

Insight: jTe invitamos a hacer tu propio taller usando estas herramientas!



Anexo 4. disefio de cartilla

Guia facil para usar el FZLH
con tu equipo

Creado por ti.

‘ contento,

ey N



¢Qué es el SPIRE?

Espiritual.

Tener una vida con sentido y saborearse
conscientemente el presente.

rF_ =
Fisico.
Cuidar del cuerpo y aprovechar la conexion
de la mente.

Intelectual.

Experimentar aprendizajes profundos y estar
abierto a la experiencia.

Cultivar una relacién constructiva con uno
mismo y los demds.

Emocional.

Sentir todas las emociones y acercarse a la
resiliencia y el optimismo.



iHola!

Bienvenido a la guia sencilla para incluir el SPIRE en tus planes de trabajo
e impactar en el bienestar fisico, mental y laboral de tu equipo de trabajo.

¢Coémo puedo hacerlo?

Es muy sencillo, aqui encontraréds ejemplos de actividades que puedes
hacer con tu equipo de trabgjo, verds que a medida que avanzas en el
proceso notards cambios positivos para ti y tus asesores.

i{Cuadles son los beneficios de hacer estas actividades?

Estas actividades pueden aportar a mejorar los niveles de estrés,
afectaciones de salud mental, problemas de relacionamiento en tu equipo.
Tendrds a un equipo unido, tranguilo y mas comprometido.

iPasa la pagina y planea
tu préxima actividad!




vvv

Actividades Espirituales.

1) Meditacién guiada: dedica unos minutos alinicio o al final del dia para unabreve meditacion
guiada. Puedes encontrar grabaciones o aplicaciones que ofrezcan meditaciones cortas y
enfocadas en la gratitud, la calma o la concentracién. Intenta en YouTube o Spotify.

Ejemplo de meditacién corta: “Comenzaremos nuestra meditacién centrandonos
en nuestra respiracién. Cierra suavemente los ojos y concéntrate en el flujo de
tu respiracion. Inhala profundamente por la nariz, sintiendo cémo el aire llena
tus pulmones, y exhala lentamente por la boca, liberando cualquier tensién que
puedas sentir. Con cada respiracion, pemite que tu cuerpo se relaje mas y mas.
Cuando tu mente se distraiga, suavemente vuelve tu atencidn a tu respiracidn.
ContinGia asi durante unos minutos, permitiéndote simplemente ser, en este
momento presente”.

2) Mensajito de gratitud: cada miembro del equipo escribe un pequefic mensaje de
agradecimiento a otro y lo comparte de forma andnima. Pueden ser notas escritasa mano o
mensaijes digitales. jAlégrale el dia a alguien, dile lo que te gusta de él!

3) Puntos por valores: disefia un sistema de puntos en el que se reconozean y premien las
acciones y comportamientos que reflejen los valores del equipo, comoe la colaboracién, el
respeto o la empatia. ;Quién tiene mas puntos al final de la semana?

Amigo secreto por dias (Valores):
organiza un intercambio de “amigo
secreto” en el que los participantes
deben realizar actos de bondad
basados en valores especificos durante
varios dias, sin revelar quiénes son sus
amigos secretos.

iHazle bonito el dia a alguien!

Ejemplo: cada miembro del equipo
elige un valor especifico (por ejemplo,
amabilidad, honestidad, gratitud) y se
convierteen el “amigo secreto” de otro
miembro del equipo durante varios
dias. Durante este periodo, realizan
actos de bondad basados en ese
valory lo mantienen en secreto hasta
elfinal, cuando revelan su identidad y
compartan sus experiencias.

4) Mihistoria, lo que mdas me marcé: invita a los miembros del equipo a compartirbrevemente
una experiencia significativa de sus vidas que haya tenido un impacto en su desarrollo
personal o profesional jEscuchémonos, aprendamos del otro!

iEs hora de conectar mas!
> N



5) Mdsica relajante: designa un momento
durante el dia, como el inicio de la jomada
laboral o después del almuerzo para que
los miembros del equipo escuchen musica
relajante durante unos minutos. Puedes
crear una lista de reproduccién con musica
suave, como sonidos de la naturaleza
o musica instrumental, y proporcionar
auriculares para aquellos que deseen
sumergirse en un momento de tranquilidad.
jA relajarnos!

6) Respiracién consciente: dirige una
breve sesién de respiracién consciente para
ayudar a los miembros del equipo a relajarse
y concentrarse. Puedes guiarlos a través
de ejercicios simples de respiracién, como
la respiracién abdominal o la respiracién
cuadrada, que consiste en inhalar durante
4 segundos, mantener el aire durante 4
segundos, exhalar durante 4 segundos y
mantener los pulmones vacios durante 4
segundos, repitiendo el ciclo varias veces.

7) Conocer al equipo pormedio de preguntas: organiza unaactividad en la que los miembros
del equipo se hagan preguntas entre ellos para conocerse mejor. Puedes proporcionar una
lista de preguntas de reflexién, como “;Cudl es tu mayor motivacion en la vida?” o “;Qué te
hace sentir orgulloso en tu trabagjo?” y pemmitir que los miembros del equipo se turnen para

hacery responder preguntas.

iEs hora de conectar mas!




Actividades Fisicas

1) Basqueda del tesoro: divide al equipo en
grupos y organiza una bisqueda del tesoro
por el lugar de trabajo o dreas cercanas.
Prepara una serie de pistas o acertijos que
los equipos deben resolver para encontrar
el siguiente punto de busqueda. El equipo
que encuentre todos los puntos en elmenor
tiempo posible gana.

2) Guiarnos hacia la meta (Ojos tapados):
forma parejas y pideles que uno de ellos se
venda los ojos. El compafiero con los ojos
vendados debe confiar en las indicaciones
verbales de su compariero para llegar a una
meta predeterminada, evitando obstaculos
en el camino.

3) Ponchado: Proporciona sacos de boxeo
o almohadas y organiza una sesién de
“ponchado” para liberarel estrésy latensién
acumulada. Los participantes pueden
golpear los sacos de manera controlada
durante un tiempo determinado.

4) Estiramiento: dirige una sesién de
estimmientos guiados para el equipo.
Proporciona ejercicios simples que ayuden
a estirar los musculos principales del
cuerpo, como cuello, hombros, espalda,
brazos y piernas. Anima a los participantes
a respirar profundamente y a mantener
cada estiramiento durante unos 20-30
segundos.

iEmpecemos a movernos!




5) Equilibrio: Organiza unaserie deejercicios
de equilibrio que desafien la estabilidad y
la coordinacién. Pueden incluir ejercicios
como pararse sobre un pie, caminar sobre
una linea imaginaria, o hacer posturas de
equilibrio mds avanzadas para aquellos
con experiencia.

6) Baile: Anima al equipo a moverse al
ritmo de la musica en una sesién de baile.
Puedes seleccionar diferentes estilos de
musica y proporcionar coreografias simples
o dejar que los participantes se muevan
libremente. El objetivo es divertirse y liberar
el estrés a través del movimiento.

7) Competencia de Carreras en Cuclillas:
Organiza una competencia de carreras en
cuclillas, donde los participantes deben
realizar una serie de cuclilas mientras
se desplazan hacia una linea de meta.
Asegirate de que los participantes
mantengan una postura adecuada y evita
el exceso de esfuerzo para prevenir lesiones.

8) Masajes: Organiza una sesién de
intercambio de masajes entre los miembros
del equipo. Proporciona instrucciones
bdsicas sobre técnicas de masaje y permite
que los participantes se turnen para recibir
y dar masdijes relajantes en la espalda, los
hombros y el cuello.

iEmpecemos a movernos!




ctividades Intelectuales

1) Origami: Proporciona hojas de papely guia al equipo en la creacién de figuras de origami.
Puedes elegir figuras simples como grullas, flores o aviones, y ofrecer instrucciones paso a
paso para que todos puedan participar.

2) Comparto mi talento: Organiza una sesién en la que cada miembro del equipo comparta
un talento o habilidad especial con los demdas. Pueden ser habilidades relacionadas con el
trabajo o talentos personales, como tocar un instrumento, cantar, bailar, dibujar, etc.

3) Pinta a tu companiero: Forma parejas y pide a cada pareja que se siente frente a frente.
Proporciona materiales de pintura (pinceles, acuarelas, ldpices de colores) y pide a cada
miembro que dibuje o pinte un retrato de su companero. Luego comparten y comentan sus
creaciones.

4)Juegos dememoria:Organizajuegosdisenados paramejorarlamemoriay la concentracién,
como juegos de emparejamiento de cartas o juegos de memoria visual. Estos juegos pueden
ayudar a fortalecer las habilidades cognitivas y a promover el trabajo en equipo.

5) ;Qué es verdad?: Pidele a tu equipo que escriba en una hoja 2 mentiras y una verdad y
jueguen a adivinar cual es la verdad en cada una de las hojas de sus companeros.

6) Test de Habilidades: puedes buscar los test que quieras en Google. A continuacién, te
compartimos algunos:

MBTI(Indicador de Tipo Myers-Briggs):
Este test evalia las preferencias
de personalidad de una persona en
cuatro dimensiones: extravertido vs.
introvertido, sensorial vs. intuitivo,
pensamiento vs. sentimiento, y juicio vs.
percepcion. Proporciona informacién
sobre como las personas perciben el
mundo y toman decisiones.

StrengthsFinder: Este test identifica
los cinco mejores talentos naturales de
una persona y proporciona informaciéon
sobre como puede utilizar esos talentos
para teneréxto enel trabajo yenla vida.
16PF (16 Factores de la Personalidad):
Esta prueba evaliia 16 rasgos de la
personalidad, como la sociabilidad, la
ansiedad, la confianza en si mismo y la
autonomia. Proporciona una imagen
detallada de la personalidad de un
individuoysusposiblescomportamientos
endiferentes situaciones.

iDar y recibir conocimiento
es una nota! o



Test de Holland (RIASEC): Este test
evalia los intereses profesionales
de una persona y los clasifica en
seis categorias principales: Realista,
Investigador, Artistico, Social,
Emprendedor y Convencional. Puede
ayudar a identificar campos laborales
que podrian ser adecuados para cada
individue.

Test de Inteligencia Emocional (EQ):
Estos tests evalian la capacidad
de una persona para reconocer,
comprender y manejar sus propias
emociones, asi como las emociones de
los demds. Pueden ayudar a mejorar la
inteligencia emocional ylashabilidades
de liderazgo.

Test de Aptitudes Verbales vy
Numéricas: Estos tests ewvallan las
habilidades wverbales y numéricas
bdsicas de una persona, como
comprension  lectora, vocabulario,
cdlculo mental, ete. Pueden ser Utiles
para roles que requieren habilidades
especificas en estas dreas.

Test de Habilidades Sociales: Estas
pruebas evallian las habilidades de
comunicacién, empatia, resolucién
de conflictos y trabajo en equipo de
una persona. Pueden ser Utiles para
identificar dreas de mejora en la
interaccién social y la colaboracién en

elequipo.

Test de Creatividad: Estas pruebas
evaliian la capacidad de una persona
para generar ideas originales y resolver
problemas de manera innovadora.
Pueden proporcionar informacion sobre
elpotencialcreativo de los participantes
y fomentar el pensamiento lateral

Testde Autoevaluacién de Habilidades:
Puedes crear un cuestionario simple
que permnita a los participantes evaluar
sus propias habilidades y fortalezas
en diferentes dreas relevantes para el
trabajo o el equipo.

MNota: Puedes encontrar estas pruebas en una busqueda simple de Google
o preguntarle al drea de gestién humana para que te comparta algunos
tests que te ayuden a medir lo que quieres.

iDar y recibir conocimiento es una nota!



Cae e f Divide al equipo
en parejas. Uno de los miembros de cada
pareja se coloca de pie frente al otro, con
los ojos cerrados y los brazos cruzados
sobre el pecho. El compafero que esta
de pie guia suavemente al otro hacia
atras, pemitiendo que caiga hacia atrds
mientras lo sostiene con sus manos. Luego,
intercambian roles. Es importante que el
companero que cae mantenga la confianza
de que serd sostenido de manera segura.

fo: Prepara hojas de papel
con preguntas divertidas como “;Cudl es
tu comida favorita?”, “;Cudl es tu mayor
miedo?” o “;Cudl estusuperpodersecreto?”
ydistribliyelas entre los participantes. Cada
persona completa su chismégrafo y luego
los papeles se recogeny se leen en voz alta
para que los demas adivinen de quién setrata.

Hagamos h Comienzalaactividad
diciendo una frase para iniciar una historia,
por eiemplo: “Unavez, en un lejano bosque,
un grupo de amigos decidié embarcarse
en una aventura inolvidable”. Luego, pasa
la palabra al siguiente participante, quien
agrega una frase para continuar la historia.
Contintia pasando la palabra hasta que la
historia llegue a una conclusion.



> o: Asigna parejas de comparieros
y dales un tiempo especifico para que uno
comparta algo que le preocupa, le alegra
o le interesa mientras el otro escucha
activamente sin interrumpir. Después de un
tiempo determinado, intercambian roles y
el otro companero comparte mientras el
primero escucha.

:/ito: cada uno pasa y se
mira elespepy hay otrapersona haciéndole
preguntas de quien es Alejandro, quemotiva
aAlejandro, que le gusta y que no le gusta,
preguntas para conocerse.

Espac r c nto: comienza
reumendo ul equipo en un ambiente
relajado y positivo. Explica que realizaran
votaciones para reconocer las cualidades
de sus companeros. Proporciona papel
y boligrafos para que cada miembro del
equipo pueda votar de manera anénima en
diferentes categorias, como el comparero
mds chistoso, saludador o coqueto.
Después de quetodos hayanvotado, recoge
las votaciones y cuenta los resultados.
Anuncia a los ganadores en cada categoria
y brindales reconocimiento por sus
cualidades Unicas. Finaliza la actividad
enfatizando la importancia de apreciar y
celebrar las diferencias individuales dentro
del equipo.

Que cada uno tenga
su propia cajita para que los demds
compaieros dejen reconocimientos.




Actividades Emocionales

1) ;Qué de positivo ves en mi?: Forma
parejas y pide a cada miembro que
comparta con su companero tres cosas
positivas que ven en ellos. Esto promueve
el reconocimiento y la apreciacién de las
cualidades positivas de los demas.

2) Buzén de emociones: Coloca un buzén
en un lugar accesible y proporciona papel y
boligrafos. Invita a los miembros del equipo
a escribir sus emociones en un papel y
depositarlas en el buzén de emociones de
forma anénima. Esto creaun espacio seguro
para expresary compartiremociones.

3) Cancién que te motive: Pide a cada
miembro del equipo que elija una cancién
que los motive o los haga sentir bien.
Luego, comparten la cancién con el grupo
y explican por qué los hace sentir de
esa manera. Esto promueve la conexion
emocional a través de la musica.

4) Escucho y recuerdo: En grupos
pequenos, los participantes se turnan
para compartir una experiencia personal
significativa. Después de cada historia,
los demds miembros del grupo repiten
lo que escucharon y recuerdan detalles
importantes. Esto muestra atencién y
empatia hacia los demdas.

iSeamos el lugar seguro del otro!




5) Juegos que conecten con la infancia:
Organiza juegos tradicionales de la
infancia, como la rayuela, el escondite o la
silla musical. Estos juegos pueden evocar
recuerdos felices y promover la conexion
emocional entre los miembros del equipo.

6) Dibujemos las emociones: Proporciona
papel y materiales de dibujo y pide a los
miembros del equipo que representen
visualmente una emocién que estdan
experimentando en ese momento. Luego,
comparten sus dibujos y explican las
emociones detras de ellos.

7) Dia de emociones: Dedica un dia entero
para que los miembros del equipo se
concentren en reconocer y procesar sus
emociones sin juicio ni presion. Se anima
a expresar y experimentar libremente una
variedad de emociones, brindando un
espacio seguro para la autenticidad emocional.

8) Cada persona debe pensar enla emocién
que estd sintiendo y la va relacionar con un
color, preguntarie si ese color los hace sentir
bien, o si quisieran transformar ese color.

iSeamos el lugar seguro del otro!




Bueno, ahoratodo estden ti. Comienza atransformar
la esencia de tu equipo con el modelo SPIRE.

jGracias por tu generosidad, gracias por
pensar en ti y en tu equipo!

contento

Guias realizadas por el equipo de Lideres de Contento BPS abril de 2024.



Anexo 5. disefio de campafia de comunicacion

Ejemplo
Vale, quise hacer esto publico porque te amo, por favor, perdéname
Hice esto para ti
QR
*Al ingresar al QR se desplegara este mensaje
Ey, ¢qué mas?, parce, gracias por interesarte. Te cuento que Vale me perdond y ya que te interesaste en el
chismecito, aqui te comparto otro.
Las actividades de bienestar del modelo SPIRE que esta preparando tu lider son BRUTALES.
iPreguntale sobre la proxima actividad!
Propuesta 1
Hoy es dia SPIRE
Saca tiempo para ti, para meditar y respirar.
Verés que tu dia y tu productividad fluyen mejor.
Propuesta 2
Asi como compartes con tus compafieros la hora de almuerzo ahora Contento te da
30minutos para ti.
Juguemos, aprendamos, ridmonos juntos.
Sé parte de los que inspiran con el SPIRE.
Propuesta 3
Te levantas, coges el teléfono, almuerzas, sales... ¢ No falta algo?
Pues, claro... jLa diversion y el aprendizaje!
Contento te da 30 minutos para ti, para que medites, entiendas tus emociones aprendas al
lado de tus compafieros.
Organiza tu agenda con tu lider.
Propuesta 4
Que tu equipo diga que tiene el lider méas cool de Contento.
Inspiralos con el SPIRE
Organiza la agenda de actividades con tu equipo escaneandome
Comparte 30 minutos al dia con tu equipo y veras los resultados.
Propuesta 5
80 % de los lideres de contento ya estan haciendo actividades de bienestar del SPIRE
iSé parte de los lideres que inspiran con el SPIRE!

Escanéame y agenda el espacio con tu equipo



