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Resumen—La capacitacion en comunicaciéon positiva
favorece la supervivencia de las organizaciones ante contextos
cambiantes. Este proceso formativo requiere el uso de
metodologias activas de aprendizaje, siendo la ludica una
alternativa. Este estudio tuvo como objetivo disefiar una lddica
en comunicacion positiva como herramienta de capacitacion en
las organizaciones. Se utiliz6 la metodologia propuesta por el
Comité Estatal para la Ciencia y la Técnica de Rusia para el
disefio de la ladica, que fue validado a través del criterio de 10
expertos (M=40%-H=60%), de los cuales el 80% tenian
doctorado o0 maestria, en promedio 14 afios de experiencia
laboral y 12 en docencia e investigacion. El 80% de los
indicadores evaluados (claridad descriptiva, correspondencia
objetiva, pertinencia y viabilidad) se consideran muy adecuados y
el 20% (coherencia) bastante adecuado. Se concluye que la ludica
propuesta puede ser una herramienta Gtil para capacitar en
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préacticas de comunicacion positiva. Se recomienda su aplicacion
en organizaciones de distintos sectores.

Palabras clave— aprendizaje experiencial, bienestar laboral,
comunicacion corporativa, comunicacion interna, juego serio.

Abstract— Training in positive communication favors the
survival of organizations in changing contexts. This training
process requires the use of active learning methodologies, with
playful activities being an alternative. The objective of this study
was to design a playful activity in positive communication as a
training tool for organizations. The methodology proposed by the
State Committee for Science and Technology of Russia was used
for the design of the ludic, which was validated through the
criteria of 10 experts (Female= 40% - Male= 60%), of which 80%
had a doctorate or master's degree, on average 14 years of work
experience and 12 years in teaching and research. The 80% of
the indicators evaluated (descriptive clarity, objective
correspondence, pertinence, and feasibility) are considered very
adequate and 20% (coherence) quite adequate. It is concluded
that the playful proposal can be a useful tool to train in positive
communication practices. Its application may be recommended
in organizations of different sectors.

Keywords— experiential learning, job well-being, corporate
communication, internal communication, serious game.

l. INTRODUCCION

A formacién del personal permite a las organizaciones
enfrentar las transformaciones del mundo del trabajo,
beneficiar su crecimiento econémico y competitividad [1]. Asi
mismo, amplia la perspectiva del empleado al proporcionar
elementos para ser agente en el logro de los objetivos
organizacionales, por tanto, es un valioso recurso que
contribuye a su realizacion personal y profesional [2]. De ahi
que la formacion sea, por excelencia, una de las préacticas de
talento humano que mejores resultados individuales vy
organizacionales genera, debido a que no sélo permite ahorrar
recursos a las empresas, sino que también aporta valor
agregado a la salud laboral [3][4].
Promover el bienestar y la salud de los trabajadores debe
ser un pilar estructural de la organizacién [5], dado que las
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personas son su activo mas importante [6]. Lo anterior debe
ser asumido desde una perspectiva estratégica, ya que las
empresas que se preocupan por el bienestar de sus empleados,
tienen mayores posibilidades de alcanzar 6ptimos resultados y
sobrevivir ante contextos cambiantes [7].

Ahora bien, la formacion en el ambito empresarial es un
proceso metodico que fortalece actitudes, conocimientos,
competencias, destrezas y funciones que impactan el
rendimiento laboral; se llevan a cabo mediante entrenamientos
(inducciones), préacticas de desarrollo (crecimiento educativo o
profesional que permite el ascenso entre cargos) Yy
capacitaciones (enfocadas en habilidades para el desempefio
de los puestos de trabajo).

Cabe sefialar que la capacitaciéon bajo métodos
tradicionales es insuficiente, es imperioso acercar la pedagogia
al ambito organizacional a través del aprendizaje experiencial,
que se caracteriza por ser dindmico, participativo e interactivo
[8]. Para esto se recomienda elegir una metodologia activa de
aprendizaje, ésta se diferencia de las tradicionales porque
requiere mayor participacion y compromiso por parte del
trabajador, quien asume un papel activo en la construccion de
su propio conocimiento, lo que permite un aprendizaje
significativo y duradero [9].

A. Ladica

Dentro de las metodologias activas de aprendizaje se
encuentra la lGdica, ésta presenta formas variadas para acceder
a la informacion, por lo tanto, se deduce que va mas alla del
acto de jugar [10]; pese a que el término “ludico” proviene de
la palabra latina ludus, que significa juego o del término
ludere, es decir, jugar [11], [12].

Posada Gonzalez [13] resalta que la ludica corresponde a
una categoria macro que abarca el juego; adicional, la ltdica
implica una sensacién y actitud de gusto que acontece en
relacion con otros [14]. Esto ocurre porque el juego es un
mecanismo natural arraigado al ser humano, que le permite
desplegar su curiosidad, sentir placer y adquirir capacidades
necesarias para desenvolverse en el mundo [15].

Por tanto, la lidica consiste en el desarrollo de procesos de
aprendizaje de forma interactiva y creativa, que facilitan la
apropiacion del conocimiento [14]. Incluso, es considerada
como una representacion de un determinado entorno real que
da paso a la reflexion mediante el establecimiento de politicas,
estrategias y toma de decisiones que se generan durante la
interaccion simulada [16]. De este modo, la ludica trasciende
las culturas e influye en el comportamiento, el aprendizaje y la
comunicacion de las personas [17].

La ludica esta centrada en el aprendizaje experiencial, por
lo que facilita la adquisicion de habilidades que dificilmente
se obtienen bajo metodologias tradicionales [18], ademas
favorece la satisfaccion, motivacion [8], habilidades
cognitivas, motoras, sensoriales y sociales, que aumentan la
calidad de vida, la salud mental, fisica y social [19],
incrementa la creatividad, concentracién, razonamiento [20],
la participacion, las habilidades en resolucion de problemas
[21], el clima, la eficiencia, la productividad laboral y la
fidelizacién de empleados y clientes [22], [23].

Se debe agregar que las metodologias activas de
aprendizaje son un apoyo para la innovacion, el trabajo en
equipo y la comunicacion empresarial [20], [22], [23].

B. Comunicacion Positiva

La comunicacion es wuna herramienta eficaz para
experimentar emociones positivas [24], dado que configura
una evolucion desde un plano intrapersonal a uno
interpersonal [7], es decir, motiva las emociones en la relacién
consigo mismo y con otros, por ello, la comunicacion gestiona
el vinculo entre la existencia de las personas y la felicidad
[25]. Esto apertura el término de Comunicacion Positiva, la
cual estd soportada en los planteamientos de la psicologia
positiva [7] y es definida como aquel tipo de comunicacion
que, independientemente de los objetivos con los que se
establezca, se enfoca en fomentar el bienestar de quienes
participan en ella [26].

El papel de la comunicacion positiva es brindar una mayor
claridad en cuanto a la estructura organizacional y la
asignacion de responsabilidades [27], puesto que influye
fuertemente en el comportamiento organizacional [28], inspira
un ambiente de aprendizaje, incorpora a los trabajadores a los
objetivos institucionales, amplifica las emociones positivas,
los principios y valores que intervienen en la conexién con sus
compafieros de trabajo [7], [29]. También enriquece la forma
en que las personas entienden la estructura y el orden de su
trabajo, lo que posibilita la obtencion de resultados exitosos a
nivel personal, grupal y organizacional [30]. Por esta misma
linea, mejora el entendimiento que posee la organizacién del
entorno y tiene un rol decisivo en el analisis interno frente al
aprendizaje organizacional, de forma que su principal objetivo
es forjar dindmicas positivas en la empresa [31].

Con este fin, la comunicacién positiva no es un simple
proceso de transmision de informacion [29] o un conjunto de
acciones de corte cosmético, realmente es un componente
estratégico de la organizacién [32], una mediadora en las
relaciones humanas, esto indica que, entre méas positiva sea la
comunicacion de las personas, mas positivas son sus
relaciones [26]. De esta forma, la comunicacion es una de las
esferas que involucran al desarrollo humano y un eje principal
en la calidad de vida [33].

En este estudio, la comunicacion positiva se asume desde
la perspectiva conceptual del modelo HERO (HEalthy &
Resilient  Organizations), en espafiol, modelo de
organizaciones saludables y resilientes, dicho modelo plantea
tres componentes interrelacionados: (I) los recursos y
practicas organizacionales saludables, que conducen a (lI)
trabajadores y equipos saludables, preparados para alcanzar el
éxito empresarial al estar inmersos en una cultura y un
ambiente laboral positivo, donde se generan (l11) resultados
organizacionales saludables, esto equivale a productos y
servicios de excelente calidad [34]. En este orden de ideas, la
gestion de la comunicacion positiva se entiende como una
practica organizacional saludable.
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C. Propuesta de una ludica en comunicacion positiva

Para los lideres de Talento Humano, la gestion de la
comunicacion es una de las practicas organizacionales
saludables mas Utiles y de mayor uso [30], incluso en las
pequefias y medianas empresas [35]-[37]. Lo anterior sugiere
que es importante que se implementen practicas positivas, de
hecho, reportes previos recomiendan disefiar précticas y sumar
evidencia que sean insumos para las intervenciones
organizacionales que correspondan con las realidades propias
de cada territorio [38], [5]. Por tanto, es necesario impulsar
investigaciones que contribuyan a establecer y evaluar
practicas saludables (ejemplo: formacién y capacitacion en
comunicacion positiva), puesto que favorecen la consolidacion
de organizaciones saludables y resilientes [39].

Asi, es una tarea inexcusable que las organizaciones den
apertura a espacios de capacitacion con sus trabajadores que
los acerquen al desarrollo de habilidades para alcanzar una
comunicacion interna efectiva. Sin embargo, como ya se ha
mencionado, no basta con emplear métodos tradicionales para
alcanzar estos fines [8], se requiere de las metodologias
activas de aprendizaje.

En este sentido, los estudios sobre disefios de ludicas
empresariales son limitados, al considerar que en Colombia el
énfasis ha estado en ludicas para estudiantes de Instituciones
de Educacién Superior [12], [16], [40], [41]; sin embargo, los
desarrollos relacionados con la clase trabajadora muestran una
evidencia insuficiente, especialmente en el fortalecimiento de
la comunicacioén positiva. Por lo anterior, el objetivo de este
estudio es disefiar una ludica en comunicacién positiva como
herramienta de capacitacion en las organizaciones.

II. METODOLOGIA

A. Disefio de la ludica

Los autores disefiaron una lddica como herramienta
didactica para ser implementada en organizaciones de
diferentes sectores. Esta busca desarrollar conceptos y
reconocer la importancia de la comunicacion positiva; asi
mismo, propiciar el uso de metodologias activas de
aprendizaje en escenarios de capacitacion en el contexto
laboral. Lo anterior implica reconocer las particularidades de
las diversas realidades de trabajo propias de cada entorno.

La ludica consiste en recrear la cocina de un restaurante,
los participantes deben gestionar, no solo los elementos fisicos
para la preparacion de los alimentos, sino también los aspectos
emocionales y comunicativos, los cuales pueden representar
caracteristicas de las relaciones interpersonales al interior de
las organizaciones.

Para el desarrollo de la ludica se requiere minimo ocho
participantes, quienes deben asumir diferentes roles como:
administrador de restaurante, jefe de cocina, auxiliares de
cocina, personas de oficios varios y un cliente. Para la
ejecucion de la ladica se explica a los participantes sus
funciones y el objetivo de la actividad, que consiste en
entregar los pedidos completos y correctos dentro del tiempo
de entrega establecido como promesa de valor al cliente.

Los productos del pedido pueden ser: pizza, burro o
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ensalada; cada preparacion debe elaborarse en la cocina por
los participantes. La transformacion de los alimentos involucra
tiempos establecidos de amasado, corte, horneado, limpieza y
entrega.

Los materiales para el desarrollo de la ludica son en su
mayoria productos de papeleria y manualidades que son
reutilizables.

La ludica consta de dos corridas, en ambos casos se
elaboran los productos ya mencionados y se hace uso de los
mismos recursos, sin embargo, en la segunda corrida se
adicionan elementos que facilitan el control de las actividades
y la mejora de los procesos en la cocina. Las operaciones
inician con el pedido del cliente que se genera cada minuto; el
producto a ordenar depende de una funcién de distribucién de
probabilidad a partir del lanzamiento de 2 dados.

El cliente verifica que los productos terminados estén
completos, correctos y entregados a tiempo. Si una de las
condiciones anteriores no se cumple, el pedido debe
rechazarse. Al finalizar cada corrida, se determina si la
organizacion cumplio con la promesa de valor.

Cada corrida tiene condiciones diferentes. En la primera,
prevalece la comunicacion verbal. El participante que asuma
el rol de jefe de cocina debe simular rasgos propios de una
persona agresiva sin que los demas participantes se enteren de
esta indicacion, por tanto, el jefe de cocina debe exigir la
elaboracion de cada plato mediante un tono fuerte y
demandante. Ademas, sus expresiones corporales y verbales
deben corresponder a una actitud con poca tolerancia hacia sus
compafieros. Cabe destacar que el jefe de cocina debe hacer
uso de su memoria para almacenar los pedidos realizados por
el cliente, por ende, no va a contar con un recurso fisico para
escribir y asi recordar el pedido.

Al finalizar la primera corrida se facilita un espacio de
socializacion y retroalimentacién que permita de manera
inductiva a través de los facilitadores, que los participantes
lleguen a conclusiones importantes donde se involucren
conceptos propios de la comunicacién positiva.

En la segunda corrida, los participantes pueden utilizar
herramientas adicionales que consideren importantes y
necesarias para que la comunicacién sea positiva.
Adicionalmente, se pueden considerar ajustes en las
instalaciones de la cocina con consentimiento de los
facilitadores; la persona que asuma el papel de jefe de cocina
debe simular rasgos propios de un lider transformacional, al
comunicarse con su equipo propone la elaboracion de cada
plato mediante un tono calido, comprensivo, empético y
motivador. Ademas, sus expresiones corporales y verbales
corresponden a una actitud tolerante, solidaria y asertiva, esta
persona estd dispuesta a ayudar con el desarrollo de las
actividades de sus comparieros.

Durante las dos corridas participa un grupo de
observadores, quienes tienen una lista de chequeo en
comunicacion positiva. Esta lista de chequeo contiene
comportamientos observables que dan cuenta de la
apropiacion de la comunicacién positiva en los participantes.
Algunos comportamientos observables son: establece contacto
visual con su interlocutor, utiliza un tono de voz célido,
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escucha las instrucciones dadas y ofrece retroalimentacion al
equipo de trabajo. Los comportamientos son evaluados en una
escala; nunca, a veces y siempre, también incluye una
columna para observaciones.

Al finalizar la actividad, se contempla la socializacion de
recomendaciones basadas en la evidencia que permiten la
mejora de la comunicacién positiva en equipos de trabajo, asi
mismo, se permite analizar, evaluar y comparar la experiencia
vivida por los participantes dadas las condiciones de cada
corrida. En esta socializacion se retoman los comportamientos
observados y documentados en la lista de chequeo, también se
establecen semejanzas y diferencias entre la practica simulada
en la cocina y el escenario real de trabajo. El énfasis que se
propone no estd en los productos elaborados, sino en las
dinamicas relacionales y en el papel de la comunicacién en el
cumplimiento de los propdsitos que como equipo de trabajo se
establecen.

B. Validacion de la ludica

Con el objetivo de determinar que la lddica sea
comprensible y pertinente para ser usada en los procesos de
capacitacion empresarial relacionados con la comunicacion
positiva, se utilizd la validacion a través del criterio de
expertos, que consiste en someter a valoracién un instrumento
u objeto de estudio a profesionales con un alto grado de
conocimiento en un tema con el fin de validar una propuesta
especifica [42]-[45].

En cuanto a la seleccion de los expertos, se identificaron
profesionales que acrediten estudios de postgrado, experiencia
laboral en industria, docencia e investigacion, asi como
conocimiento en el uso de la lddica y comunicacion
organizacional.

De acuerdo con la metodologia establecida, se envid un
documento detallado con el disefio de la lddica, este contenia
instrucciones, descripciones, recursos e informacion necesaria
para su ejecucion.

Se adaptd un instrumento de validacion para el disefio de
la ladica en comunicacién positiva, este se compartié en un
Formulario de Google que tenia al final un espacio de
observaciones. Se utiliz6 la metodologia propuesta por el
Comité Estatal para la Ciencia y la Técnica de Rusia, con el
objetivo de determinar el coeficiente de competencia (K) del
experto. Para el calculo de este coeficiente fue necesario
indagar sobre el nivel de conocimiento de los expertos (Kc)
sobre el tema de interés y las fuentes que les permiten
argumentar sus criterios (Ka) [16], [46].

Para definir el coeficiente de conocimiento (Kc) se incluy6
en la encuesta una pregunta de autoevaluacién de cada experto
con respecto a la experticia en temas ludicos, utilizando una
escala que mide el grado de conocimiento de 1 a 10, los
valores resultantes se multiplicaron por 0,1 [16], [47], [48].

Para conocer el grado de influencia desde el cual se
sustenta la fundamentacion y conocimiento de la ludica (Ka),
se establecieron fuentes como: andlisis tedrico, experiencia
obtenida, trabajos de autores nacionales, trabajos de autores
internacionales, el propio conocimiento y la intuicion,

utilizando una escala tipo Likert: alto, medio y bajo [16].

Tanto para el coeficiente de argumentacion (Ka) como
para el coeficiente de competencia (K) se emple6 una escala
de valoracion por rangos: alta si los coeficientes se encuentran
entre 0,8 y 1, media si los coeficientes se encuentran entre 0,5
y 0,79 y baja si los coeficientes se encuentran por debajo de
0,5.

Por ultimo, se agregaron indicadores a la encuesta para
valorar la ludica (tabla I), se utilizd una escala Likert: muy
adecuado, bastante adecuado, adecuado, poco adecuado y no
adecuado [16].

TABLA
INDICADORES DE VALORACION
Indicador Explicacion
. El disefio de la ludica es comprensible a partir de los
Claridad . -
descrinti conceptos que la integran y de las relaciones que se
escriptiva

establecen entre ellos.

El disefio de la ludica se relaciona claramente con el
dominio de la comunicacién positiva.

Correspondencia
objetiva

El disefio de lidica propuesto da respuesta a la
necesidad de construccion de una herramienta didactica
que sirva para aportar en el proceso de capacitacion
empresarial relacionado con la comunicacién positiva.

Pertinencia

El uso de la ludica es posible en escenarios
organizacionales que requieran de capacitacion en
comunicacién positiva.

Viabilidad

El disefio de la ludica es légico y consistente en cuanto
a la metodologia propuesta para abordar el tema de
comunicacién positiva.

Coherencia

I1l. RESULTADOS

Se identificaron 13 posibles expertos, de los cuales 11
aceptaron participar en el estudio.

Una vez efectuada la lectura del documento del disefio de
la ladica por parte de los expertos, fue aplicada la encuesta y
con los resultados se procedié a determinar el coeficiente de
competencia (K) de cada uno de ellos como se muestra en la
tabla 11, éste se obtiene a partir de la ecuacion (1).

k= (ke + kg) @

Uno de los expertos se descartd debido a que su
coeficiente de competencia fue de 0,4, correspondiente a una
valoracién baja: demuestra bajo dominio, conocimiento y
experiencia en ludicas; de incluirse un experto con valoracion
baja, afectaria el concepto que se emita respecto al disefio
propuesto.

Entre las caracteristicas de los expertos seleccionados se
encontro que el 40% eran mujeres y el 60% hombres, el 80%
tenian formacion de doctorado o maestria. En promedio tenian
14 afios de experiencia laboral y 12 afios de experiencia
docente e investigativa.

Posteriormente se realizd el procesamiento de la
informacion suministrada por parte de los expertos con
respecto a la valoracién de la ludica, para esto se tuvieron en
cuenta los indicadores establecidos en la tabla I. Se realiz6 una
tabla de frecuencias absolutas donde se relaciona el resultado
obtenido para cada indicador y para cada categoria (tabla Il1).
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TABLAII
COEFICIENTE DE COMPETENCIA DE EXPERTOS

Experto | Kc Ka K Valoracion
1 0,4 0,9 0,65 Media
2 0,9 1 0,95 Alta
3 0,8 0,8 0,8 Alta
4 0,8 0,9 0,85 Alta
5 0,7 0,9 0,8 Alta
6 0,5 1 0,75 Media
7 0,6 0,9 0,75 Media
8 0,9 0,8 0,85 Alta
9 0,6 0,7 0,65 Media
10 0,8 0,9 0,85 Alta
TABLAIII

FRECUENCIAS ABSOLUTAS DEL RESULTADO DE LA EVALUACION
POR CRITERIO DE EXPERTOS

Indicador MA BA A PA NA Total
Claridad 6 4 | o | o 0 10
descriptiva
Correspondencia
objetiva 6 3 1 0 0 10
Pertinencia 5 4 1 0 0 10
Viabilidad 5 5 0 0 0 10
Coherencia 5 4 0 1 0 10
Donde:

MA: Muy adecuado.
BA: Bastante adecuado.
A: Adecuado.

PA: Poco adecuado.
NA: No adecuado.

Con el fin de determinar los intervalos estadisticos de cada
categoria, se hall6 la inversa de la curva normal para cada
valor de la tabla de frecuencias absolutas, se calcularon las
sumatorias de las filas para cada indicador y las sumatorias de
las columnas para cada categoria. EI promedio de la sumatoria

50
de las columnas arroj6 como resultado los puntos de corte para

cada categoria. Después se calculé el valor de N como se
muestra en la ecuacion (2).

Sumatoria de sumas de filas por indicador  49,77382

=1,9909528
)

El siguiente paso consistié en realizar una resta entre el
valor de N y el promedio de la sumatoria de las filas, lo que
permitio obtener el valor de cada indicador, que a su vez es
ubicado dentro del rango del intervalo acotado definido por
los puntos de corte correspondientes.

A partir de los resultados obtenidos en la tabla 1V, se
evidencia que los valores de la columna N-promedio se
encuentran en los intervalos de las dos primeras categorias,
esto indica que para los expertos la metodologia ludica fue
muy adecuada en cuanto a claridad descriptiva,
correspondencia objetiva, pertinencia y viabilidad; con
relacion a la coherencia fue bastante adecuada como
herramienta de capacitacion de la comunicacién positiva en
las organizaciones.

Adicionalmente, varios expertos expresaron que la ladica
estd bien disefiada y estructurada, considerandola como un
buen aporte al entorno de formacion y capacitacion
empresarial. También, consideraron que es una herramienta
atil para conocer como la comunicacion positiva puede influir
en la generacién de ambientes laborales Optimos que
conlleven a una mejor productividad.

Por otro lado, los expertos realizaron recomendaciones
orientadas a enfocar de manera especifica las preguntas de
reflexién y cierre de la ludica respecto a la importancia de la
comunicacion positiva.  Consideraron relevante aclarar
conceptos y términos a los participantes, entendiendo que la
ludica se puede aplicar en cualquier escenario empresarial y
gue no necesariamente tienen conocimientos en comunicacion
0 administracion.

" (Nimero de categoriassNimero de preguntas) 25

TABLA IV
DETERMINACION DE LOS PUNTOS DE CORTE
Indicador Muy adecuado | Bastante adecuado Adecuado Poco adecuado Suma Promedio | N-promedio
Claridad descriptiva 0,25335 4,01281 4,01281 4,01281 12,29178 3,07294 -1,08199
Correspondencia objetiva 0,25335 1,28155 4,01281 4,01281 9,56052 2,39013 -0,39918
Pertinencia 0,00000 1,28155 4,01281 4,01281 9,30717 2,32679 -0,33584
Viabilidad 0,00000 4,01281 4,01281 4,01281 12,03843 3,00961 -1,01866
Coherencia 0,00000 1,28155 1,28155 4,01281 6,57591 1,64398 0,34697
Suma 0,50669 11,87028 17,33279 20,06405 49,77382

Puntos de corte 0,10134 2,37406 3,46656 4,01281

0,10134 2,47539 5,84061 7,47937

Intervalos 2,47539 - 5,84061 -

<0,10134 0,10134 - 2,47539 584061 747937
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Finalmente, se sugirié abordar aspectos motivacionales
dentro de la ludica, al considerar que existe una relacion
directa con la comunicacién positiva. De gestarse una
comunicacion que permita a un empleado sentirse bien, dada
la actitud del jefe, éste es capaz intrinsecamente de apropiarse
de su labor y trabajar mejor.

IV. CONCLUSIONES

Los expertos encontraron que la metodologia ludica fue
muy adecuada en cuanto a claridad descriptiva,
correspondencia objetiva, pertinencia y viabilidad, con
relacion a la coherencia, encontraron que fue bastante
adecuada como herramienta de capacitacion de la
comunicacion positiva en las organizaciones. En esta medida,
se concluye que la ludica en comunicacién positiva es clara,
objetiva, pertinente, viable y coherente para generar
aprendizajes significativos a través de la capacitacion.

Cabe destacar que los expertos hicieron énfasis en el papel
de la formacidn en los resultados organizacionales y en cémo
esta metodologia facilita el logro de aprendizajes
significativos y duraderos. Lo anterior es posible a través de la
experiencia que generan las ladicas en el momento en que
sean implementadas. En este caso, la posible aplicacion de la
ladica aqui propuesta, invita a los trabajadores a adoptar
practicas y comportamientos asociados a la comunicacion
positiva. Tales conductas se traducen principalmente en
criterios observables que se pueden hacer evidentes en las
relaciones establecidas por los participantes durante la futura
implementacidn del ejercicio, por ejemplo, el apoyo ofrecido a
sus otros compafieros o la actitud y expresion adoptada
durante los procesos de dialogo al efectuar las demandas de su
rol.

Ademas, el concepto de los expertos concuerda con el rol
protagénico que tiene la comunicacion positiva para lograr
ambientes laborales idoneos, los cuales no solo fortalecen la
productividad, sino que impactan el bienestar laboral.

En esta misma linea, los antecedentes evidencian que las
practicas saludables, especificamente, las précticas de
comunicaciébn  positiva  generan  mejores  resultados
organizacionales y potencian el bienestar integral, la
satisfaccién personal y laboral, la motivacién, el desempefio e
incluso la felicidad de los empleados [7], [25], [30], [35], [36],
[38].

Finalmente, investigar variables positivas es cada dia mas
relevante, dado que son mayores los estudios entorno a
fendmenos psicosociales negativos como el estrés, el sindrome
de burnout, el absentismo, la adiccidn al trabajo, entre otros
temas bajo esta perspectiva, en comparacion con el bienestar,
la satisfaccion, la felicidad o el disfrute [30], [49]. Incluso
cuando el concepto de salud no se limita a la ausencia de
enfermedad, sino que segln la Organizacion Mundial de la
Salud [50] es un estado de completo bienestar a nivel fisico,
mental y social, que como se ha mencionado, permite alcanzar
resultados positivos, generar soluciones ante los problemas y
brindar a los trabajadores herramientas para afrontar
dificultades [51].

La presente investigacion tiene como limitacion que la
efectividad de la metodologia IGdica se evalu6 a través de
expertos y no se aplicé en entornos reales de trabajo. En este

caso, la aplicacion se imposibilitd por las recientes medidas
para la contencion de la pandemia por Covid-19 y las
restricciones de  movilidad ocasionadas por las
manifestaciones de protesta social en Colombia. Se
recomienda que futuras investigaciones puedan implementar
la ladica aqui propuesta y evaluar el impacto de esta practica
en la formacion y el desempefio del talento humano.
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