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Resumen

Esta investigacion aborda la desarticulacion operativa y el desequilibrio de saberes en la
Empresa de Servicios Publicos de Puerto Triunfo S.A. E.S.P. (Antioquia); cuya estructura
gerencial centralizada (un coordinador para 38 colaboradores geograficamente dispersos, con un
84% del personal en zonas rurales) resulta insuficiente. Este desbalance logistico se complejiza
por la ausencia de un Programa Anual de Capacitacion (PAC), que amplia la desmotivacion y
limita la cohesion de la fuerza laboral de la organizacion. El objetivo general es fortalecer el
liderazgo colaborativo mediante el disefio de este plan formativo que se enfoca en el aprendizaje
funcional para el mejoramiento de los procesos cotidianos. La metodologia cualitativa plantea un
focus group para diagnosticar los tipos de liderazgo existentes y las necesidades-oportunidades
de conocimiento actualizado. La justificacion radica en el impacto social directo que tendra el
disefio de esta propuesta que mejora la eficiencia en la prestacion del servicio esencial de aseo y
promueve habilidades especificas en los funcionarios. El PAC se estructura en los ejes de
liderazgo, comunicacion asertiva, manejo técnico de residuos especiales y jornadas de
integracion deportiva; priorizando la formacion practica en terreno para cerrar brechas de
conocimiento. A nivel académico, el estudio propone un modelo compensatorio aplicable al
desarrollo organizacional en el sector publico; fundamentado en la formacion continua, la
gestion de competencias transversales y el empoderamiento organizacional para superar las
limitaciones comunes de restriccion presupuestal y dispersion geografica; ofreciendo un
referente metodoldgico para otras pequefias entidades territoriales en Colombia, ya que aporta

valor real al desempefio sostenible.

Palabras clave: aprendizaje funcional, cultura organizacional, liderazgo colaborativo, desarrollo

organizacional, programa anual de capacitacion (PAC), talento humano.
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Abstract

This research addresses the operational disarray and knowledge imbalance at the Puerto
Triunfo Public Services Company (Antioquia), whose centralized management structure—
consisting of one coordinator for 38 geographically dispersed employees, with 84% of the staff
located in rural areas—is insufficient. This logistical imbalance is compounded by the absence of
an Annual Training Program (ATP), which exacerbates demotivation and limits workforce
cohesion. The overall objective is to strengthen collaborative leadership through the design of
this training plan, which focuses on functional learning to improve daily processes. The
qualitative methodology employs a focus group to diagnose existing leadership styles and
identify needs and opportunities for updated knowledge. The justification for this research lies in
the direct social impact of this proposed plan, which will improve the efficiency of essential
sanitation services and promote specific skills among employees. The ATP is structured around
the pillars of leadership, assertive communication, technical management of special waste, and
sports integration days, prioritizing practical, on-the-ground training to close knowledge gaps. At
the academic level, the study proposes a compensatory model applicable to organizational
development in the public sector, based on continuous training, the management of transversal
skills, and organizational empowerment to overcome common limitations of budget constraints
and geographic dispersion. It offers a methodological framework for other small territorial

entities in Colombia, as it contributes real value to sustainable performance.

Keywords: Functional learning, organizational culture, collaborative leadership, organizational

development, annual training program (PAC), human talent.
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Perfil de los integrantes
Perfil 1: Diego Fernando Bolafios Roa

Profesional de la psicologia con instruccion en ciencias militares y trayectoria en
criminalistica. Laboro en el ejército colombiano gestionando asuntos juridicos, especificamente
en ramas del derecho administrativo, disciplinario y penal militar. Facilité consultoria legal a
mandos superiores; interviniendo en expedientes disciplinarios, construyendo conceptos y
proyectando diversos documentos juridicos. Encabez6 dinamicas de mediacion y formacion en
marcos normativos castrenses y derechos humanos. Su experiencia consolidé habilidades en alta
direccion, auditoria interna, gestion de disputas y ética corporativa; utiles para multiples sectores

profesionales.
Perfil 2: Sergio Enrique Carrillo Quintero

Profesional en ciencias humanas y sociales con formacion posgradual en educacion,
comunicacion y administracion de empresas (MBA). Es docente con amplia experiencia en
investigacion, responsabilidad social corporativa y economia social-solidaria. Es consultor ESG
en innovacion, politicas publicas, economia circular y desarrollo organizacional. Se especializa
en comunicacion integral, gerencia educativa, cultura del emprendimiento, sostenibilidad
ambiental y gestion de proyectos alineados a la formacion del talento humano. Es un lider
comprometido con las causas sociales y la veeduria ciudadana; experto en tecnologia educativa
(EdTech), periodismo politico-econémico, desarrollo territorial, finanzas publicas y activismo

digital.
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Perfil 3: Juan Esteban Galeano Garcés

Profesional en administracion publica; graduado de la Escuela Superior de
Administracion Publica — ESAP. También posee amplia experiencia en escenarios privados y en
los ambitos de la gestion territorial, promocidn logistica y en la implementacion de procesos
alineados a la convocatoria, seleccion, vinculacioén y desvinculacion de personal como activos
valiosos de las organizaciones. Posee trayectoria en planificacion estratégica y en procesos
alineados a la gestion de servicios publicos, enmarcados en la innovacion administrativa y en la

calidad de los procesos operativos en territorio.

Perfil 4: Ana Maria Lopez Rodriguez

Profesional enfocada en la atencion al cliente con solidas aptitudes para dirigir la gestion
estratégica de experiencias integrales en el sector servicios. Sus procesos formativos se han
encaminado al sector de la hoteleria y el turismo. Su experiencia laboral le ha permitido
desarrollar habilidades en la coordinacion de procesos internos, manejo de documentacion y
mejoramiento continuo de los procesos administrativos. Ademads, es una persona comprometida
con la implementacion de politicas organizacionales alineadas con el bienestar y la productividad

de los equipos empresariales.
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1. Planteamiento del problema

1.1. Problema de investigacion

La Empresa de Servicios Publicos de Puerto Triunfo S.A. E.S.P, no se define como una
gran organizacion para el volumen de trabajo y compromiso que representa para el municipio en
el marco de unas funciones fundamentales para el desarrollo de la localidad, ya que se traduce en
el manejo adecuado de las basuras y los residuos. Esta organizacion fue fundada en 2009 y los
colaboradores tienen un promedio de edad de 47 afios; contando solo con un coordinador
operativo quien tiene como funcién principal hacer control y seguimiento a las actividades
propias al cargo de cada funcionario; de igual manera, tiene como responsabilidad velar por el
cumplimiento de las responsabilidades y procedimientos. Por lo tanto, se vislumbra la falta de
gestion de aprendizajes funcionales en pro de contribuir con la organizacion de las funciones

operativas, desde un escenario de sistematizacion del conocimiento.

Es de aclarar que, esta compaiia no cuenta con procesos de capacitacion continua ni
presupuestos para la gestion de actividades especificas en el marco del desarrollo del talento
humano. Por lo tanto, se evidencia una realidad en clave de necesidad, para establecer
capacitaciones formales que no solo definan con claridad las funciones operativas, sino que
también promuevan la responsabilidad compartida en su tejido humano-empresarial diseminado
entre la parte urbana y rural del municipio de Puerto Triunfo en el Departamento de Antioquia.
Es asi que, el liderazgo es un aspecto clave para el cumplimiento en unidad de las funciones
operativas de la organizacion. Segun Robbins (2018), existen conceptos como el liderazgo
directivo y el liderazgo solidario enmarcados hacia la fijacion de procesos que formen un

liderazgo eficaz, por lo tanto, es positivo el disefio de apuestas que mitiguen no solo la
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problematica de desarticulacion, sino también, la de ausencia de protocolos formativos para la

productividad.

Esta realidad deja entrever una situacion compleja frente a un desequilibrio de saberes
entre los funcionarios que ejercen roles similares, haciendo pertinente un ejercicio de nivelacion
del conocimiento, enmarcado en un plan de capacitacion anual que responda a los desafios de
una empresa de servicios publicos que opera con lo justo en lo presupuestal y con menos de lo
justo en lo organizacional. Por lo tanto, se abren posibilidades de aprendizaje en temas alineados
a servicio al cliente; gestion de procesos administrativos en territorio; levantamiento de actas o
bitacoras; sistematizacion de procesos; documentacion de asuntos operativos y colaboracion
permanente en unidad como un equipo que requiere mayor sincronia. Por otra parte, la Empresa
de Servicios Publicos del municipio de Puerto Triunfo, Antioquia, deja ver una ausencia de
liderazgo fundamentado en la responsabilidad compartida. Este vacio ha limitado la efectividad

organizacional y el impacto honroso que deberia generar la entidad en la comunidad.

Actualmente, las decisiones estratégicas y operativas se concentran en un numero
reducido de cargos directivos; restringiendo la participacion activa de los demas colaboradores.
Esta dindmica centralizada, ha derivado en desmotivacion laboral, baja cohesion en los equipos
de trabajo y escasa apropiacion de los objetivos institucionales. Es asi que, el modelo de gestion
que predomina responde a esquemas jerarquicos tradicionales, donde la comunicacién es
unidireccional y las oportunidades de didlogo son limitadas. Esta situacion contrasta con las
exigencias actuales del sector de los servicios publicos, que demanda innovacion, adaptabilidad y
un alto compromiso colectivo. La falta de un liderazgo colaborativo ha reducido la capacidad de
la empresa para enfrentar desafios propios del entorno, tales como la optimizacién de recursos, la

atencion efectiva al usuario y la implementacion de practicas sostenibles.
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Ahora bien, en esta compaiiia de naturaleza publica se plantean desafios de aprendizaje
para lograr una mayor cohesion y un ejercicio de unidad que potencie los objetivos estratégicos
de la organizacion y que logre un mayor equilibrio de saberes entre los funcionarios de la
empresa. Es evidente que no cuentan con planes de bienestar, capacitacion o inversion para
fortalecer su liderazgo y su engagement con la compaiiia; abriendo espacio a la desmotivacion y
al cansancio por las rutinas, jornadas y procesos. De acuerdo con Yukl (2013), el liderazgo
efectivo debe promover la cooperacion, la corresponsabilidad y la toma de decisiones conjuntas,
ya que son elementos ausentes en la dinamica actual de la entidad. Por ello, se hace necesario
disefiar e implementar un Programa Anual de Capacitacion orientado al fortalecimiento del
liderazgo colaborativo, como estrategia para impulsar la motivacion, la participacion activa y el
sentido de pertenencia entre los colaboradores, contribuyendo asi, al mejoramiento integral del

servicio publico.

Adicionalmente, se observa la necesidad de fortalecer el sentido de unidad e identidad
colectiva entre los colaboradores de la organizacion. La dispersion geografica del personal,
ubicado en diferentes corregimientos y a varios kilometros de la oficina principal, limita la
interaccion constante y la construccion de un propoésito compartido, lo que repercute
negativamente en la cohesion laboral. De acuerdo con Robbins y Judge (2009), la identidad
colectiva y el sentido de pertenencia favorecen la motivacion y el compromiso de los empleados;
factores que impactan directamente en la productividad y la cultura organizacional de la
empresa. Asi mismo, la ausencia fisica de un lider en cada corregimiento que constantemente los
guie en el cumplimiento de las actividades diarias, hace que sean mas independientes y pierdan
un poco el sentido de pertenencia e identidad. Aunque la organizacion cumple con la prestacion

del servicio, la ausencia de una estrategia institucional que refuerce la identidad y la integracion
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puede debilitar el compromiso con los valores organizacionales. En este contexto, consolidar la
unidad e identidad colectiva se convierte en una prioridad para garantizar eficiencia operativa,

bienestar del talento humano y sostenibilidad en el futuro.

Ahora bien, el desbalance de funciones detectado en La Empresa de Servicios Publicos
del municipio de Puerto Triunfo - Antioquia, ocurre desde el momento en donde se asignan
funciones de supervision y control a una sola persona para controlar 38 colaboradores y procesos
a veces distintos. En teoria hay un desbalance entre lider y apoyos funcionales haciendo ineficaz
el cumplimiento de los objetivos institucionales; sumado a la limitacion de los desplazamientos y
largas distancias. Es asi que, el 84%, de los funcionarios se encuentran en lugares distantes a la
oficina principal complejizando el no cumplimiento oportuno de las responsabilidades y
gestionando en los colaboradores desmotivacion, apatia y hasta rabia por lo que se podria
considerar como una posible injusticia laboral para algunos. Por lo tanto, las causales de la
desmotivacion laboral que mas alla de generar malestar en la persona trabajadora en su dia a dia,
se convierte en un problema de empresa, ya que surgen nuevos desafios de productividad y de
fortalecimiento de competencias socioemocionales que aumenten la eficiencia de los procesos
que se pueden terminar reduciendo en hasta un 40%, impactado en la economia y en la
sostenibilidad financiera de la organizacion. Segun Artal (2025), detectar a una persona
desmotivada no es complicado, pues su comportamiento va dejando pistas acerca de lo que le
ocurre como incumplimiento de horarios, falta de participacion, negativas antes

responsabilidades, ausencia de interés para sumarse a cambios y conflictos entre compafieros.

Finalmente, es necesario afiadir que, no existen manuales de funciones y procedimientos
actualizados que respondan a las necesidades emergentes de una poblacion en crecimiento. La

organizacidn no cuenta con programas de bienestar laboral o de fortalecimiento de competencias
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especificas que estimulen la productividad desde el saber. Por lo tanto, es imprescindible
establecer espacios de aprendizaje que estimulen el conocimiento funcional para facilitar la
distribucion equitativa de funciones operativas en el marco de un modelo de aprendizaje que
fomente una cultura organizacional saludable, entendida, en una fijacion de equipos estables
movidos por la motivacion y por lideres que representen los verdaderos intereses de la empresa y
la sociedad del municipio de Puerto Triunfo, Antioquia. Es asi que, se vislumbra una gran
oportunidad de desarrollo organizacional al disefiar una propuesta tangible y adaptada a las
limitaciones presupuestales de una entidad local, ya que es un reto interesante que contribuye
con el posicionamiento institucional del municipio desde una de sus empresas publicas mas

necesarias y representativas.

1.2. Pregunta de investigacion

(Como fortalecer el liderazgo colaborativo a partir del disefio de un Programa Anual de
Capacitacion (PAC) que mejore los procesos operativos en la Empresa de Servicios Publicos del

municipio de Puerto Triunfo — Antioquia?
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2. Justificacion

Esta propuesta motiva al equipo investigador por su oportuna alineacion directa al
proposito de fortalecer capacidades especificas en el talento humano; desde la promocién de
buenas practicas administrativas en las organizaciones. Ademas, por la contribucion académica
en el mejoramiento de la calidad de vida de las personas en los territorios colombianos; al
fortalecer competencias laborales en las entidades responsables de prestar servicios esenciales,
como es el caso de la Empresa de Servicios Piblicos del municipio de Puerto Triunfo —
Antioquia. Los perfiles profesionales de los investigadores, combinan intereses en
administracion publica, psicologia organizacional, gestion del talento humano y responsabilidad
social corporativa; encontrando en esta compaiiia un escenario ideal, para aplicar conocimientos
multidisciplinares en el mejoramiento de los procesos humanos. Por lo tanto, existe un interés
particular por transformar el modelo de gestion actual, que es jerarquico, centralizado e
insuficiente ante la dispersion geografica de la planta de personal, para conducirlo hacia un

esquema de liderazgo compartido con mejor funcionalidad operativa.

Por otra parte, el impacto social de este estudio se centra en el mejoramiento continuo de
un servicio publico esencial: el aseo y la gestion de residuos, como lo define Portillo (2024), un
pilar para la salud publica y la sostenibilidad ambiental del municipio. Al fortalecer el liderazgo
colaborativo y equilibrar los saberes operativos dentro de la E.S.P., se busca garantizar una
prestacion del servicio mas eficiente, continua y de alta calidad tanto en la cabecera municipal
como en sus corregimientos distantes. Una organizacidon con personal motivado, capacitado y
con un claro sentido de responsabilidad compartida, es menos susceptible a fallas operativas, lo
que se traduce directamente en una mayor satisfaccion del usuario, la proteccion de los recursos

naturales y, en ultima instancia, un mayor bienestar colectivo para la ciudadania.
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Para la Empresa de Servicios Publicos de Puerto Triunfo, esta propuesta de investigacion
representa una hoja de ruta estratégica para superar sus desafios estructurales relacionados a la
gestion del talento humano. En el presente, la organizacion funciona bajo un desequilibrio
logistico grave, pues un solo coordinador supervisa a 38 trabajadores en distintos puntos
geograficos, lo cual genera fragmentacion operativa y desmotivacion en el personal. Por lo tanto,
este estudio ofrece un diagndstico preciso de las necesidades de aprendizaje y los vacios de
liderazgo; planteando el disefio de un Programa Anual de Capacitacion (PAC) centrado en la
nivelacion de saberes funcionales y en la formacion de liderazgo compartido desde la motivacion
y el aprendizaje continuo. Esta propuesta permitira a la E.S.P. no solo optimizar sus recursos
humanos al formalizar procedimientos, sino también desarrollar lideres naturales en cada
corregimiento; garantizando la sostenibilidad operativa a largo plazo y mejorando la capacidad

de la empresa para responder a las necesidades propias del crecimiento territorial y poblacional.

Finalmente, el aporte académico de esta investigacion se enmarca en las areas de Gestion
del Talento Humano y Desarrollo Organizacional en el Sector Publico. El estudio propone un
modelo de intervencion que utiliza el liderazgo colaborativo y el aprendizaje funcional como
estrategias compensatorias ante dos variables limitantes comunes en entidades territoriales: la
restriccion presupuestal y la dispersion geografica. Es asi que, se busca generar conocimiento
aplicable que demuestre como las pequefias empresas de servicios publicos, al no poder invertir
en la ampliacion de su planta de personal, pueden lograr la eficiencia y la cohesion interna
mediante la distribucion estratégica de funciones y competencias desde la promocion de la
corresponsabilidad operativa. Este enfoque puede servir como referente metodologico para otras
empresas de servicios publicos con estructuras organizacionales pequeias, planas y dispersas en

distintas zonas rurales y centros poblados del pais.
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3. Caracterizacion de la organizacion

La Empresa de Servicios Publicos de Puerto Triunfo S.A. E.S.P, es una entidad publica
de orden municipal constituida el 9 de octubre del afio 2009 mediante escritura piblica Nam.
0000269 de la Notaria Unica de Puerto Triunfo, inscrita en Camara de Comercio el dia 30 de
noviembre de 2009 bajo el Nim. 00002365 del libro IX, cuyo objeto social es la Prestacion del
servicio publico de aseo en el Municipio de Puerto Triunfo, tanto en su drea urbana como rural,
al igual que en los centros poblados y corregimientos, la entidad opera el servicio de aseo desde
el afio 2010 y viene actuando de manera eficiente en busca de mejora continua en la prestacion
del servicio con los mas altos niveles humanos y logisticos para lograr la satisfaccion de los
usuarios con excelencia, eficiencia y eficacia, siempre a la vanguardia y proteccion de los

recursos naturales de la region.
3.1. Ubicacion e historia municipal

Puerto Triunfo es un municipio de Colombia, localizado en la subregion del Magdalena
Medio en el departamento de Antioquia. Limita por el norte con el municipio de Puerto Nare, por
el este con el departamento de Boyaca, por el sur con el municipio de Sonsdén y por el oeste con
los municipios de San Francisco y San Luis. Dista 180 kilémetros de la ciudad de Medellin,

capital de Antioquia, y posee una extension de 361 kilémetros cuadrados.

Este municipio fue fundado en el afio de 1944, siendo primeramente conocido como “El
paraje del Triunfo” jurisdiccion del Municipio de San Luis, posteriormente con la union de otros
territorios se crearia el corregimiento de Rebozo hasta que con la Ordenanza No. 24 de

noviembre 1.977 fecha en la cual, Puerto Triunfo recibid su categoria como municipio.



22

El municipio donde funciona el area administrativa de La Empresa de Servicios Publicos de
Puerto Triunfo S.A. E.S.P, se localiza sobre la margen izquierda del Rio Magdalena y en limites

con el Departamento de Boyaca.

Tabla 1.
Localizacion del municipio de Puerto Triunfo
MUNICIPIO OBSERVACIONES
Puerto Triunfo Area Urbana / Rural Municipio de Puerto Triunfo

Esquema Grafico

Nota. Elaboracion propia (2025).

Por otra parte, el area de Talento Humano de La Empresa de Servicios Publicos de Puerto
Triunfo S.A. E.S.P., cuenta con una planta de personal la cual esta discriminada de la siguiente
forma: el coordinador operativo quien tiene como funcion primordial hacerles seguimiento y
control a los funcionarios operativos y este tiene su oficina en la cabecera municipal y desde alli
debe todos los dias desplazarse y hacerles seguimiento a las actividades cotidianas de la

organizacion.
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3.2. Geolocalizacion de La Empresa de Servicios Publicos de Puerto Triunfo S.A.

Tabla 2.

Localizacion del municipio de Puerto Triunfo

Nota. Elaboracion propia (2025).

3.3. Desglose administrativo y operativo de la E.S.P.

A continuacidn, se presenta el desglose de funcionarios discriminado en las distintas
areas de servicio por corregimiento y centros poblados.
3.3.1. Funcionarios del area administrativa.
El area administrativa esta ubicada en el municipio de puerto triunfo y cuanta con dos

funcionarios como se describe a continuacion y se labora de lunes a viernes.

Tabla 3.

Detalle del personal administrativo

TIPODE  |FECHADE |FECHADE .
NOMBRE 0 BAJ RGO s
| SEX0| CENTRODETRABAJO CA | CONTRATO[. |INGRESO . |NACIMIENTC -, Ados,
1 [KARIN JARIGNEY CASTRILLON GALLEGO|F CABECERA AUXILAR ADMINSTRAVIO NDEFINIDO /0812017 100192 EE]
2 |JOSE ORLANDO HERRERA MESA M CABECERA ASISTENTE ADM. Y DE 201268
L TESORERIA INDEFINIDO 1/09/2020 56

Nota. Elaboracion propia (2025).



3.3.2. Funcionarios operativos.

Operarios generales de barrido
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Son las personas encargadas de mantener las vias y espacios publicos limpios, y su trabajo

es de lunes a sdbado con una intensidad horaria de siete horas, y distribuidos en la cabecera

municipal y demas corregimientos.

Operarios de barrido ubicados en la cabecera municipal

Tabla 4.
Detalle de operarios en la cabecera municipal
= - Eq ¥| CONTRATO] . [INGRESQ ., [NACIMIENTT -
4 |CARMEN SANCHEZ VEGA F CABECERA OPERARIO/A DE BARRIDO INDEFINIDO 1/04/2015 14-11-81 43
23 |MARIANERI PEDROZA CASTIBLANCO F CABECERA OPERARIQIA DE BARRIDO INDEFINIDO 2310172020 20-07-78 47
24 |CLAUDIA MARIA CANO BEDOYA F CABECERA OPERARIOIA DE BARRIDO INDEFINIDO 3/02/2020 02-10-76 48
35 [DIEGO ANTONIO BELTRAN ARRIETA M CABECERA OPERARIO/A DE BARRIDO TERMINO FIJO | 26/04/2024 09-05-71 54
Nota. Elaboracion propia (2025).
Personal operativo en el Corregimiento de Puerto Perales
Los funcionarios que se la relacionan a continuacidon se ubican a una distancia de 25
kilometros de distancia de la oficina principal.
Tabla S.
Detalle de operarios en el Corregimiento de Puerto Perales
TIPO DE FECHA DE (FECHA DE o
NOMBRE - SEXQ CENTRO DE TRABAJO = CARGO 5| CONTRATO[ . {INGRESG, |NACIMIENTC - Annvs
5 |BEATRIZ ELENA MEJIA RIVERA F PUERTO PERALES OPERARIO/A DE BARRIDO INDEFIMIDO 1/04/2015 21-12-78 46
6 |ZEFIRELLY SARMIENTO RUIZ F PUERTO PERALES OPERARIOVA DE BARRIDO INDEFIMIDO 2/06/2015 10-09-78 47
18 |MARIA DEL CARMEN BOCANEGRA F FPUERTO PERALES OPERARIOIA DE BARRIDO INDEFINIDO 110/2018 23-05-78 49
20 [DIDIER AGUDELQ TAFUR F PUERTO PERALES OPERARIO/A DE BARRIDO INDEFINIDO 101212018 20-06-85 40

Nota. Elaboracion propia (2025).

Personal operativo en el Corregimiento de Las Mercedes

Los funcionarios que se la relacionan a continuacion se ubican a una distancia de 21

kilémetros de distancia de la oficina principal.
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Tabla 6.
Detalle de operarios en el Corregimiento de Las Mercedes
TIPO DE FECHADE |(FECHADE .
NOMBRE (s} s
o] SEX%| CENTRODETRABAJO — CARGO 7| CONTRATO[ [INGRESO -, [NACIMIENTC . Afjos
7 |DORA CECILIA MORALES VASQUES F LAS MERCEDES OPERARIO/ADE BARRIDO INDEFINIDO 1/04/2015 09-07-77 43
31 |C.»‘\T.»‘\L|N.»‘\ GIRALDO MARTINEZ F LAS MERCEDES OPERARIOIA DE BARRIDO INDEFIMNIDO 10/08/2022 11-12-99 25

Nota. Elaboracion propia (2025).

Personal operativo en el Corregimiento de Doradal

Los funcionarios que se la relacionan a continuacidon se ubican a una distancia de 15

kilometros de distancia de la oficina principal.

Tabla 7.
Detalle de operarios en el Corregimiento de Doradal
TIPO DE FECHA DE |FECHA DE "

NOMBRE (8] 5
-] SEX|  CENTRODETRABAJO CARGO 7| conTRATO[ |INGREST , [NACIMIENTC Afos
8 [MARICELLY ISAZA VILLADA F DORADAL OPERARIOIA DE BARRIDO INDEFINIDO 71212015 26-04-81 44
10 |[ORLANDO MOLINA CARDOMNA I DORADAL OFPERARIOVA DE BARRIDO INDEFINIDO 1/08/2017 16-12-66 58
17 [BLANCA FLOR OS0RIO F DORADAL OPERARIOIA DE BARRIDO INDEFINIDO 3/07/2018 26-08-75 50
33 [ NORMAN JAVIER CARRILLO DIAZ M DORADAL OPERARIO/A DE BARRIDO TERMING FIJO | 17112/2024 21-09-87 37
34 [AMANDA BAEMA SILGADO F DORADAL OPERARIOVA DE BARRIDO TERMING FIJO 23102023 11-06-76 49
37 |[BERENICE DEL SOCORRO HERNANDEZ |F DORADAL OPERARIO/A DE BARRIDO TERMING FIJO | 17/07/2024 09-06-74 Ll

Nota. Elaboracion propia (2025).

Personal operativo en el Corregimiento de Estacion Cocorna

Los funcionarios que se la relacionan a continuacion se ubican a una distancia de 17

kilometros de distancia de la oficina principal.

Tabla 8.
Detalle de operarios en el Corregimiento de Estacion Cocornd
TIPO DE FECHADE |FECHADE o
NOMBRE - SEXQ CENTRO DE TRABAJO > CARGO CONTRATO/ - |INGRESO — |NACIMIENT( Annvs
9 |GLORIA CECILA AGUIRRE F ESTACION COCORNA OPERARIOIA DE BARRIDO INDEFINIDO 2/06/2015 10-02-68 59
11 [LUZ DARY BAHOS VALENCIA F ESTACION COCORNA OPERARIC/A DE BARRIDO INDEFINIDO 41212015 08-08-72 53
19 [ANA EVA MONTOYA BETANCURT F ESTACION COCORNA OPERARIC/A DE BARRIDO INDEFINIDO 13/06/2019 30-07-74 51
25 [MARIA EMILSE TOBON GOMEZ F ESTACION COCORNA OFPERARIOIA DE BARRIDO INDEFINIDO 2210i2020 09-05-75 50
36 [WILLIAM ERMESTO ESPINOSA ARENAS M ESTACION COCORNA OFICIOS VARIOS TERMING FIJO 11/09/2025 26-00-94 30

Nota. Elaboracion propia (2025).




Personal operativo en el Corregimiento de Santiago Berrio
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El funcionario que se la relacionan a continuacion se ubica a una distancia de 6 kilometros

de distancia de la oficina principal.

Tabla 9.

Detalle de operario en el Corregimiento de Santiago Berrio

NOMBRE

SEXO
-

CENTRO DE TRABAJO
b

CARGO

CONTRATO

TIPO DE

FECHA DE
INGRESO

FECHA DE

NACIMIENTC

Afins
-

12 [FRANCISCO JAVIER WMACIAS WMARIN

I}

SANTIAGO BERERIO

OPFRARICQIA DFE BARRINQD

INDEFIMIDG

Ri01/2097

04-11-58

(il

Nota. Elaboracion propia (2025).

3.3.3. Operarios de recoleccion y conductores.

residuos (basura) para depositarlos al carro compactador, desplazandose por todo el municipio y

Estos funcionarios son las personas encargadas de realizar el proceso de recoleccion de

al terminar la ruta los conductores se dirigen al relleno sanitario para la disposicion final de los

residuos.
Tabla 10.
Detalle de operarios de recoleccion y conductores
NUMERE RODETRABAID |  CARGD C
_[ SEX0 T CTENT - ¥| CONTRATO[, [INGRESG ., [NACIMIENTC Afas
13 |ALEXANDER RICO AGUDELQ W CABECERA CONDUCTOR INDEFINIDO 1510i2015 28-02-82 43
14 |FRANCISCO ALIRIO GALLEGO RUIZ W CABECERA OPERARIO DE RECOLECCION [INDEFINIDO 1/04/2015 30-07-71 54
15 [FACUNDO RINCON W CABECERA OPERARIO DE RECOLECCION [INDEFINIDO 1/04/2015 17-05-66 59
16 |ROBINSON CALDERON GALLEGO 1 CABECERA OPERARIO DE RECOLECCION [INDEFINIDO Tiogi2o17 15-04-98 27
21 |ALFONSO GOMEZ HOLGUIN 1 DORADAL OPERADOR LIMPIEZA URBAMNA [INDEFINIDO 26/06/2019 03-07-83 42
22 |ALMIKAR DE JESUS RAMIREZ GOMEZ 1 CABECERA OPERARIO DE RECOLECCION [INDEFINIDO 11142019 23-02-73 52
26 |EDILSOMN ALBERTO MUNOZ 1 CABECERA CONDUCTOR TERMINO FIJO | 11/09/2020 30-03-80 45
27 |DIEGO ALBERTO USME VALEMNCIA 1 CABECERA OPERARIO DE RECOLECCION [INDEFINIDO 10/05/2021 23-05-54] 41
28 |CAMPO ELIAS URIZA GUERRA 1 CABECERA OPERADOR COMPOSTERA INDEFINIDO 4/02/2021 15-04-59 G6
29 |VICTOR DONEY HIDALGO MEDINA 1 CABECERA OPERARIO DE RECOLECCION [INDEFINIDO 27109/2021 30-04-74 &1
30 [JHON FABER ESCARRAGA LONDONOD 1] CABECERA OFPERARIO DE RECOLECCION |INDEFINIDO 25/05/2022 11-07-80 45
38 [WILLIAM TRIANA GOMEZ il SANTIAGO BERRIO CONDUCTOR TERMING FIIO 1/08/2024 16-08-71 54

Nota. Elaboracion propia (2025).




3.3.4. Operarios de compostera, limpieza urbana y supernumerario.
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El Operador de la Compostera ejerce su labor en la cabecera, La persona encargada de la

Limpieza Urbana (podas, guadafiada, ornato, erradicacion de arboles) debe desplazarse en todo el

municipio segun la necesidad, de igual manera el supernumerio debe estar presto a desplazarse, ya

que es quien cubre incapacidades y brinda apoyo en otros centros poblados.

Tabla 11.

Detalle de operarios de compostera, limpieza urbana y supernumerario

TIPODE  |FECHADE |FECHADE ~
NOMBRE 0 s
) | SEXQ| CENTRODETRABAJO CARGO | CONTRATO[, [INGRESG |NACIMIENTC Afias
23| 21 [ALFONSO GOMEZ HOLGUIN i DORADAL OPERADOR LINPIEZA URBANA |INDEFINIDO__| 26/08/2019 03-07-83 a2
30| 28 |CAMPO ELIAS URIZA GUERRA i CABECERA OPERADOR COMPOSTERA ___[INDEFINIDO 4i02/2021 15-04.59 56
34| 32 [NORVEY DE JESUS CASTANO GALEAND |1 CABECERA SUPERNUMERARIO INDEFINIDO 210012022 141087 7
&

Nota. Elaboracion propia (2025).

3.4. Riesgos psicosociales en la E.S.P. de Puerto Triunfo Antioquia.

Por ser una entidad publica, (Empresa de servicios publicos de los servicios de
recoleccidn, transporte y disposicion final de residuos) deben implementar el modelo integrado
de planeacion y gestion MIPG el cual estd definido como un marco de referencia para dirigir,
planear, ejecutar a las entidades y organismos publicos. Su modelo integrado de planeacion,
gestion y seguimiento a los riesgos psicosociales tiene origen en la ley 1753 de 2015 en su

articulo 133, la ley 489 de 1998 y el sistema de gestion de la calidad, lo cual le permitira

implementar la politica de seguimiento y evaluacion de desempefio institucional, ademads a tener

el diagndstico y su plan de implementacion y mejora como herramientas que permitiran la
prestacion del servicio con claridad y continuidad, al igual que, en el componente de salud y
seguridad en el trabajo debe implementarse lo dispuesto en la resolucion 2764 de 2022 y la
2646 de 2008 ambas emitidas por el Ministerio de Trabajo, las cuales solicitan identificar y

valorar los riesgos y sus factores que pueden incidir en la salud y bienestar de los funcionarios.
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3.4.1 Diagnostico psicosocial en la E.S.P. de Puerto Triunfo Antioquia.

La Empresa de servicios publicos de Puerto Triunfo, segiin Manrique (2024) en los
resultados de bateria de riesgos psicosocial intra y extralaborales para la vigencia 2024, presento
los siguientes riesgos y sus posibles factores que deberan ser incluidos de manera urgente en el
plan de seguimiento y evaluacion de parte de la gerencia de la empresa de servicios publicos de
puerto triunfo.

Segun Rueda (2024), para la obtencion de los resultados se tuvo en cuenta el personal
administrativo (4) y el personal del area de operaciones (34) para un total de 38 colaboradores a
quienes se les realizo el cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral; cuestionario

de factores de riesgo psicosocial extralaboral y el cuestionario para la evaluacion del estrés y

afrontamiento.

Figura 1.

Niveles de riesgo y factores de riesgo intralaboral y extralaboral

NIVEL DE RIESGO INTERPRETACION
. . Ausencia de riesgo o riesgo tan bajo que no amerita desarrollar actividades
Sin riesgo o riesgo
. de intervencion. Las dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta categoria
despreciable
seran objeto de acciones o programas de promocion.
No se espera que los factores psicosociales que obtengan puntuaciones de este nivel
estén relacionados con sintomas o respuestas de estrés significativas. Las dimensiones y
dominios que se encuentren bajo esta categoria seran objeto de acciones o programas
Riesgo Bajo . R
de intervencion, dirigidos a mantenerlos en
nivel bajo.
Nivel de riesgo en el que se esperaria una respuesta de estrés moderada. Las
dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta categoria ameritan acciones de
intervencion que permitan la observacion y medicion para
Riesgo Medio . I

prevenir efectos perjudiciales en la salud.

La cantidad de sintomas y su frecuencia de presentacion es indicativa de una respuesta
de estrés alto. Los sintomas mas criticos y frecuentes requieren intervencion en el
marco de un sistema de vigilancia epidemioldgica. Ademas, es muy importante
identificar los factores de riesgo psicosocial intray extralaboral que pudieran tener

alguna relacién con los efectos

identificados.




Riesgo Muy Alto

Nivel de riesgo con amplia posibilidad de asociarse a respuestas muy altas de estrés.
Por consiguiente, las dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta categoria
requieren intervencion inmediata en el marco de un sistema de

vigilancia epidemioldgica.

Nota. Elaboracion propia (2025).

Figura 2.
Niveles de riesgo para la evaluacion del estrés
NIVEL DE RIESGO INTERPRETACION
Ausencia de sintomas de estrés u ocurrencia muy rara que no amerita desarrollar
Muy Bajo actividades de intervencion especificas, salvo acciones o
programas de promocion en salud.
Es indicativo de baja frecuencia de sintomas de estrés y por tanto escasa afectacion
del estado general de salud. Es pertinente desarrollar acciones o
Riesgo Bajo . . . . .
programas de intervencion, a fin de mantener la baja frecuencia de sintomas.
La presentacion de sintomas es indicativa de una respuesta de estrés moderada. Los
sintomas mas frecuentes y criticos ameritan observacién y acciones sistematicas de
intervencién para prevenir efectos perjudiciales en la salud. Ademas, se sugiere
identificar los factores de riesgo psicosocial intray extralaboral que pudieran tener
Riesgo Medio alguna relacion con los efectos
identificados.

Riesgo Muy Alto

La cantidad de sintomas y su frecuencia de presentacion es indicativa de una respuesta
de estrés alto. Los sintomas mas criticos y frecuentes requieren intervencion en el
marco de un sistema de vigilancia epidemiolégica. Ademas, es muy importante
identificar los factores de riesgo psicosocial intray extralaboral que pudieran tener
alguna relacion con los efectos

identificados.

La cantidad de sintomas y su frecuencia de presentacion es indicativa de una respuesta
de estrés severa y perjudicial para la salud. Los sintomas mas criticos y frecuentes requieren
intervencion inmediata en el marco de un sistema de

vigilancia epidemiolégica. Asi mismo, es imperativo identificar los factores de

Nota. Elaboracion propia (2025).

Figura 3.

Promedios generales intralaborales

Promedio General de los dominios Intralaborales

DOMINIOS FORMA A PROMEDIO RIESGO

Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo

19,4 Riesgo Medio

Control sobre el trabajo 25,3 Riesgo Medio

29
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Demandas del trabajo 33,4
Recompensas 10,2
Puntaje total Intralaboral 25,3

Nota. Elaboracion propia (2025).

Por su parte, la Empresa de Servicios Publicos del municipio de Puerto Antioquia, luego
de conocer los resultados debe de iniciar de forma inmediata un plan de minimizacion de riesgos
y de los factores que lo generan para asi poder mejorar la prestacion del servicio de aseo y por
ende la calidad de vida de los funcionarios. Clasificando los riesgos psicosociales se evidencia
que los componentes de control sobre el trabajo, el liderazgo y las relaciones sociales, se pueden
contrarrestar con capacitaciones, talleres y una adecuada implementacion desde un manual de

funciones y procedimientos bien divulgado.

3.5. Rasgos sociodemograficos en la E.S.P. de Puerto Triunfo

Figura 4.
Distribucion en la empresa por género
GENERO
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Nota. Elaboracion propia (2025).



Figura 5.
Distribucion en la empresa por edades
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Nota. Elaboracion propia (2025).

La fuerza laboral de los colaboradores de la empresa de servicios publicos de puerto
triunfo se encuentran en el grupo de mayores a cuarenta (40) afios con un 62%, de los 29

colaboradores que diligenciaron esta pregunta.

Figura 6.

Niveles de escolaridad en la organizacion
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Nota. Elaboracion propia (2025).
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Los colaboradores de la empresa de servicios publicos con 58% solo cuenta con la basica

primaria terminada.

Figura 7.
Antigiiedad en los cargos de la E.S.P.

ANTIGUEDAD EN EL CARGO

38

30
SCT|

No. Persomas y %
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- 21% 79% 100%

Menor a 1 afio Mayor a 1 afio TOTAL

m No. Trabajadores  m Porcentaje (%)

Nota. Elaboracion propia (2025).

Figura 8.
Tipo de vivienda de los empleados de la E.S.P.
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Nota. Elaboracion propia (2025).
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4. Objetivos

4.1. Objetivo general

Fortalecer el liderazgo colaborativo a partir del disefio de un Programa Anual de Capacitacién
(PAC) que mejore los procesos operativos en la Empresa de Servicios Publicos del municipio de
Puerto Triunfo — Antioquia.
4.2. Objetivos Especificos
= [Identificar los tipos de liderazgo y las habilidades especificas de los colaboradores desde
la implementacion de un focus group exploratorio en la Empresa de Servicios Publicos
del municipio de Puerto Triunfo — Antioquia.
= Analizar las brechas y oportunidades de aprendizaje identificadas en la fase diagnostica
que establezca lineamientos fundamentales de capacitacion para la Empresa de Servicios
Publicos del municipio de Puerto Triunfo — Antioquia.
= Disefiar un Programa Anual de Capacitacion (PAC), que contribuya con la formacion del
talento humano desde el liderazgo y el trabajo en equipo en la Empresa de Servicios

Publicos del municipio de Puerto Triunfo — Antioquia.
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5. Marco referencial

En esta investigacion se revisan distintas posiciones analiticas que contribuyen con la
discusion tedrica de las necesidades de indagacion del presente trabajo. Para ello, se gestionan
procesos de relacionamiento 16gico entre procesos y variables que facilitan la comprension del
fenémeno y aportan de forma importante a la construccion del marco referencial que sienta sus

bases conceptuales en torno a los siguientes ejes fundamentales:

5.1. El liderazgo colaborativo

El liderazgo colaborativo es un proceso de influencia que no solo es responsabilidad de
una figura jerarquica, sino también de diversos actores que comparten objetivos, decisiones y
diferentes responsabilidades Yukl (2013) define el liderazgo como “el proceso de influir en otros
para que comprendan y acuerden lo que hay que hacer y como hacerlo” (p.7), con el fin de
facilitar el desarrollo de procesos individuales y colectivos orientados al logro de objetivos
comunes. Esta perspectiva supera el enfoque tradicional centrado en el control unidireccional y
pone en énfasis la participacion, la cooperacion y la corresponsabilidad.

Desde la propuesta de Yukl (2013), el liderazgo eficiente integra un sinfin de conductas
de tipo participativo, tales como la consulta, la toma de decisiones en conjunto y la delegacion de
autoridad en los miembros del equipo de acuerdo con sus funciones. Dichas conductas favorecen
para que los colaboradores se perciban e identifiquen como lideres y no solo como ejecutores de
ordenes. En diferentes contextos donde el trabajo se desarrolla de manera descentralizada, como
ocurre en la Empresa de Servicios Publicos de Puerto Triunfo S. A. E. S. P., con el personal
distribuido en varios corregimientos y un Unico coordinador operativo el liderazgo colaborativo
se convierte en una condicion clave para garantizar la continuidad, coordinacion y coherencia en

todos los procesos que se lleven en la empresa.
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Por lo tanto, la corresponsabilidad implica que los resultados del trabajo de cada uno de
los actores no dependan solo del coordinador, sino de las decisiones y actuaciones en conjunto de
todos los colaboradores. El liderazgo colaborativo promueve la construccion de directrices claras
sobre metas, objetivos, roles y estandares de calidad ya establecidos por la empresa, asi mismo
esto impulsa a que los trabajadores se sientan duefios de los procesos que ejecutan con mayor
responsabilidad. De este modo, se reduce la sensacion de “trabajar de manera independiente”
fortaleciendo el compromiso con la organizacion y con la comunidad usuaria del servicio.

Es asi que, aplicar el enfoque de Yukl (2013) en la Empresa de Servicios Publicos de
Puerto Triunfo implica pasar de un modelo jerarquico a uno de liderazgo distribuido, con lideres
en cada corregimiento. Estos coordinan tareas diarias, siguen protocolos y apoyan en problemas.
Realizar un Programa Anual de Capacitacion en liderazgo colaborativo, ayuda a desarrolla
habilidades en comunicacion, trabajo en equipo, negociacion y decisiones compartidas,
fortaleciendo la corresponsabilidad ante limitaciones como la dispersion geografica y la falta de

mandos medios formales.

5.2. Programas de bienestar laboral

Por otra parte, el bienestar laboral ha venido evolucionando de ser un grupo de
actividades recreativas aisladas a transformarse en una estrategia integral que de cierto modo
influye de manera determinante en la productividad, la motivacién y el clima organizacional. El
disefio de Programas de Bienestar Laboral (PAC) conlleva una planificacion estructurada
enfocada en mejorar las condiciones fisicas, emocionales, sociales y profesionales de los
trabajadores que, como lo plantea Chiavenato (2009), son los activos més valiosos en términos

de productividad y competitividad. Por lo tanto, a fin de establecer un esquema integral, resulta
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fundamental examinar los planteamientos de diversos teoricos, contrastarlos sistematicamente y
plantear una postura reflexiva frente a los mismos.

En el contexto de la Empresa de Servicios Publicos de Puerto Triunfo, ejecutar un Plan de
Capacitacion y Bienestar (PAC) resulta vital, dado que la entidad transita de un esquema
jerarquico convencional hacia un modelo de liderazgo distribuido. Bajo esta nueva dindmica, los
referentes de cada corregimiento coordinan labores, verifican protocolos y asumen decisiones de
forma conjunta. Dicha configuracion, unida a la separacidén geografica y la carencia de niveles de
mando intermedio, exige una vision de bienestar global que abarque la integridad fisica y
emocional de los trabajadores, ademas de su crecimiento social, profesional y organizacional.

Segun los planteamientos de Robbins y Judge (2009), el bienestar laboral comprende
aquellas condiciones que facilitan que el personal experimente satisfaccion, salud y un equilibrio
genuino entre el ambito privado y el profesional. Esta vision fundamenta la conexion entre
calidad de vida y motivacion, subrayando que trabajadores conformes exhiben un mayor
compromiso y desempefio superiores. En contraste, Chiavenato (2009) concibe el bienestar como
un proceso integrado por politicas y actividades que buscan elevar la calidad de vida, reduciendo
riesgos y fortaleciendo competencias. Mientras los primeros autores lo vinculan a la satisfaccion
subjetiva, Chiavenato propone una Optica mas estructural y preventiva, alineada a los sistemas de
gestion humana y seguridad laboral.

Por otro lado, bajo una dptica contemporanea, Gonzélez y Andrade (2020) sostienen que
el bienestar en el trabajo debe asumirse como una garantia organizacional y un pilar esencial
para la sostenibilidad de las empresas. Seglin esta fuentes, las organizaciones que no gestionan
correctamente el bienestar al interior de sus estructuras; terminan evidenciando problematicas de

alta rotacion, ausentismo, estrés laboral y conflictos interpersonales.
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Respecto a la Empresa de Servicios Publicos de Puerto Triunfo, se evidencia que un Plan
de Bienestar Laboral (PAC) tiene que ser sistémico y contemplar diversas areas. Resulta vital
ejecutar acciones que fomenten la motivacion y la conciliacion entre el entorno privado y el
profesional de los lideres en los corregimientos. Lo anterior puede abarcar seminarios de
liderazgo compartido, formacion en habilidades comunicativas y resolucion de problemas,
ademas de proyectos enfocados en la salud integral y el equilibrio emocional.

Asimismo, resulta imperativo fijar politicas precisas y protocolos de actuacién que
mitiguen riesgos y potencien las habilidades de los referentes, asegurando un desempefio
eficiente a pesar de la marcada dispersion geografica y la inexistencia de niveles jerarquicos
intermedios. Al entender el bienestar como un derecho y estimular la corresponsabilidad, la
entidad no solo fortalece la unidad de los grupos, sino que también favorece la permanencia del
talento y garantiza la viabilidad organizacional, ajustando los fundamentos de los tedricos
citados a su propia dindmica funcional.

Segun Dessler y Varela (2011), los programas de bienestar afectan directamente en el
desempefio y la permanencia temporal del empleado. El autor afirma que la inversion en
bienestar no es un gasto, sino un retorno econémico indiscutible. Esto coincide con lo
evidenciado por la OIT (2019), la cual sefala que entornos laborales saludables pueden elevar la
productividad hasta en un 25%. Por su parte, Van Dick (2023) plantea que el bienestar laboral no
debe abordarse con acciones aisladas, sino desde las condiciones reales que afectan la salud y el
compromiso de los trabajadores. Por ello, el éxito de un PAC depende de su coherencia con la
cultura organizacional y con las necesidades identificadas en el diagnostico. Por lo tanto, al
aplicar estas perspectivas en la Empresa de Servicios Publicos de Puerto Triunfo, se define que el

disefio e implementacion de este Programa de Bienestar Laboral (PAC) debe encontrar un
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equilibrio entre la inversion y la pertinencia cultural. Por lo que es fundamental destinar recursos
a talleres de liderazgo colaborativo, capacitaciones en comunicacion y programas de bienestar
fisico y emocional, que refuercen la corresponsabilidad de los coordinadores en los
corregimientos. Al mismo tiempo, estas iniciativas deben ajustarse a las necesidades reales
identificadas mediante un diagnostico previo, evitando acciones aisladas que no respondan a los
desafios propios de la dispersion geografica y la ausencia de mandos medios formales. De esta
manera, la empresa garantiza que la inversion en bienestar se traduzca en un impacto real,
aumentando la productividad, la motivacion y la cohesion de sus equipos.

5.2.1 Importancia del diagndstico previo para un PAC.

Presentar una propuesta de innovacion de esta naturaleza implica comprender la
importancia de conocer el contexto y de ejecutar un diagnoéstico riguroso donde todos puedan ser
escuchados. Siguiendo los planteamientos de Chiavenato (2009), la fase de diagnostico
representa el eje mas decisivo en la elaboracion de un PAC, puesto que en dicha instancia se
identifican los requerimientos reales de la entidad. Si este analisis se ignora o se ejecuta de forma
superficial, el proyecto acaba convirtiéndose en una serie de actividades aisladas, carentes de
orientacioén y de impacto estratégico.

En relacion con la Empresa de Servicios Publicos de Puerto Triunfo, la fase diagndstica
examina diversas esferas corporativas, atendiendo a las sugerencias de Robbins y Coulter (2010)
que consideran la multidimensionalidad del individuo. Lo anterior comprende el estudio del
clima organizacional, detectando las percepciones de agrado, los impulsos motivacionales y los
vinculos interpersonales que se gestan entre el equipo operativo y los coordinadores de los

corregimientos. Adicionalmente, es necesario revisar la distribucion de las cargas de trabajo,
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especialmente considerando la dispersion geografica del personal y la ausencia de mandos
medios formales, lo que puede generar sobrecarga y estrés laboral.

Esta diagnostico funcionara como el cimiento para estructurar un Programa de Bienestar
Laboral (PAC) estratégico y articulado, que integre intervenciones dirigidas a la integridad fisica,
emocional, social y de carrera. Asimismo, guardara coherencia con la gestion del saber, la
formacion en liderazgo compartido y los lineamientos de seguridad y salud ocupacional. Asi, la
Empresa de Servicios Publicos de Puerto Triunfo E.S.P. lograré ejecutar un proyecto que atienda
genuinamente los requerimientos de su personal, optimizando el entusiasmo y la eficiencia,
mientras robustece el compromiso mutuo y la unidad de los grupos de trabajo en la totalidad de
los corregimientos.

5.2.2 Formulacion y estructuracion estratégica del PAC.

De acuerdo con Gonzélez y Andrade (2020), los objetivos de un PAC requieren una
formulacion que garantice su medicion, factibilidad y alineacion con el norte estratégico de la
entidad. Asimismo, proponen integrar las labores de gestion humana, seguridad y salud
ocupacional con los referentes de cada seccion, asegurando asi que las intervenciones del
proyecto conserven una cohesion funcional constante. Por su parte, Dessler y Varela (2011)
sefala que una planificacion adecuada debe contemplar tiempos definidos, asignacién clara de
responsables, mecanismos de evaluacion y un presupuesto establecido. También enfatiza que la
participacion activa de los lideres es fundamental, ya que sin su apoyo los programas terminan
perdiendo credibilidad y fuerza dentro de la organizacion.

De este modo, la planificacion y el disefio estratégico del PAC no solo fortalecen la
motivacion, la satisfaccion y la productividad de los colaboradores, sino que también garantizan

que la Empresa de Servicios Publicos de Puerto Triunfo ofrezca un servicio eficiente, seguro y
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sostenible. Todo esto se logra manteniendo alineamiento con su mision institucional y adoptando
las mejores practicas en gestion del talento humano y bienestar laboral.
5.2.3 Generalidades para la implementacion de un PAC.

Robbins y Judge (2009) plantean que la puesta en marcha de un programa depende, en
gran medida, del nivel de compromiso que asuma la gerencia y de la efectividad de los canales
de comunicacion interna. Cuando el equipo no percibe una utilidad tangible en las intervenciones
planteadas, su voluntad de involucramiento se reduce drasticamente. En este sentido, Van Dick
(2023) sostiene que las estrategias de bienestar deben ajustarse a los cambios del contexto laboral
y a las nuevas demandas que enfrentan los trabajadores. Por esta razon, la ejecucion del PAC
exige seguimiento constante, comunicacion clara y capacidad de adaptacion.

Por lo tanto, dentro de la Empresa de Servicios Publicos de Puerto Triunfo, la ejecucion
eficaz del PAC exige el abordaje de dos ejes fundamentales. Inicialmente, tanto la gerencia como
los referentes de los corregimientos han de adoptar un papel protagdnico en la divulgacion y
monitoreo del proyecto, garantizando que el equipo humano comprenda sus propositos, ventajas
y modalidades de involucramiento. Paralelamente, el PAC debe poseer una naturaleza adaptable,
integrando procesos de retroalimentacion constante que faciliten la recalibracion de acciones,
seminarios y tacticas de bienestar en funcion de los requerimientos del personal, la dispersion
geografica y la variacion en la demandas laborales.

Por consiguiente, la puesta en marcha de un PAC en la E.S.P. de Puerto Triunfo
trasciende la ejecucion de tareas preestablecidas, consolidandose como un proceso dinamico de
comunicacion asertiva, liderazgo implicado y ajuste continuo a la realidad cotidiana de los
trabajadores. Lograr esto permite que cada intervencion transforme positivamente el compromiso

del equipo, elevando tanto su rendimiento como su sentido de pertenencia. Al mismo tiempo, se
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consolida la unidad interna de la organizacion y se optimiza, de manera tangible, la prestacion de
los servicios publicos en el territorio.
5.2.4 Mecanismos de seguimiento y optimizacion del PAC.

Fleming (2024) sostiene que la fase evaluativa es un eje fundamental en el bienestar
laboral, relacionandola con la cultura organizacional y con las condiciones que influyen en la
percepcion de los trabajadores. Por ello, el seguimiento siempre debe incluir indicadores como
ausentismo, rotacion y tasa de asistencia, junto con aspectos cualitativos asociados a la
satisfaccion y sensacion de bienestar de los equipos. Es claro que, sin un sistema evaluativo
firme, no es posible abordar con objetividad la incidencia efectiva de un PAC.

Para el caso de la Empresa de Servicios Publicos de Puerto Triunfo, la valoracion y el
ajuste del PAC requiere un enfoque metodico y constante, consolidando datos de cada
corregimiento y unidad operativa. Esto conlleva el andlisis de los talleres de liderazgo, las
iniciativas de bienestar integral y las jornadas de cohesion social. Asimismo, resulta esencial
recoger las apreciaciones directas del equipo para detectar aciertos y areas de mejora en cada
fase. Tales hallazgos facilitan la calibracion de tareas, la actualizacién de procesos formativos y
el uso eficiente de los recursos, garantizando la vigencia del plan frente a las realidades laborales
en alineacion a los objetivos estratégicos de la empresa.

Por lo tanto, la etapa de valoracion y ajuste permanente no solo asegura la eficacia del
PAC, sino que ademas robustece el entusiasmo, el sentido de pertenencia y la plenitud de los
trabajadores. Esto favorece la estabilidad de las operaciones y la excelencia en el servicio
publico de Puerto Triunfo. Spector (2021) sugiere una perspectiva multidimensional que abarca
los ejes fisico, emocional, social, econdmico y de carrera. Tal esquema facilita la estructuracion

de planes mas integrales e inciden de mejor manera en la calidad de vida de las personas.
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Dentro de la Empresa de Servicios Publicos de Puerto Triunfo, adoptar una vision
integral al estructurar el PAC permite abordar plenamente los requerimientos tanto del personal
operativo como del administrativo. En concreto, la salud fisica se incentiva con pausas activas,
ergonomia y planes preventivos; el equilibrio emocional se refuerza mediante talleres de gestion
del estrés y resiliencia; el componente social se nutre con jornadas de integracion y flujos de
comunicacion entre corregimientos; la estabilidad econdmica se traduce en incentivos y
beneficios extra; y el crecimiento profesional se potencia con formacion técnica, desarrollo de
habilidades y un modelo de liderazgo compartido.

Por lo tanto, al integrar estas cinco dimensiones en un PAC, los colaboradores perciben
un apoyo real y coherente de la organizacion, lo que incrementa su motivaciéon, compromiso y
productividad. Ademas, se fortalece la cohesion de los equipos, se reduce la rotacién y se mejora
la prestacion del servicio publico, garantizando que la Empresa de Servicios Publicos de Puerto
Triunfo cumpla sus objetivos estratégicos mientras promueve de manera integral y sostenible la
calidad de vida de sus empleados.

En la Empresa de Servicios Publicos de Puerto Triunfo, adoptar una vision integral en el
disefio del PAC permite atender de manera completa las necesidades tanto del personal operativo
como del administrativo. Por ejemplo, el bienestar fisico se fomenta con pausas activas,
ergonomia y programas de salud; el bienestar emocional se fortalece mediante talleres de manejo
del estrés y resiliencia; el bienestar social se promueve a través de actividades de integracion y
una comunicacion efectiva entre los corregimientos; el bienestar economico se refleja en
incentivos y beneficios adicionales; y el bienestar profesional se potencia mediante

capacitaciones, desarrollo de competencias y liderazgo distribuido.
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Asimismo, al entrelazar estas cinco dimensiones, el equipo humano experimenta un
respaldo auténtico y sélido por parte de la entidad. Esta percepcion eleva su entusiasmo, el
sentido de pertenencia y el rendimiento en sus labores diarias. Ademas, se fortalece la cohesion
de los equipos, se reduce la rotacion y se mejora la calidad en la prestacion del servicio publico,
asegurando que la Empresa de Servicios Publicos de Puerto Triunfo cumpla con sus objetivos

estratégicos mientras promueve de manera sostenible la calidad de vida de sus empleados.

5.3. Aprendizaje funcional y desarrollo humano

El aprendizaje funcional representa un elemento clave dentro de las organizaciones, ya
que esta directamente vinculado con la capacidad individual de cada empleado para ejecutar sus
tareas de manera eficaz, segura y con altos estandares de calidad. Este modelo de aprendizaje
conlleva la asimilacion de saberes, destrezas y disposiciones particulares que atienden los
requerimientos del cargo. Esto faculta a los trabajadores para intervenir con discernimiento y
compromiso en la ejecucion de sus tareas cotidianas.

Segun Chiavenato (2009), la administracion del capital humano trasciende los simples
tramites operativos para consolidarse como un eje estratégico que articula la instruccion y el
progreso de los trabajadores, integrando sus capacidades con los fines de la entidad. Tal
perspectiva busca sintonizar el potencial individual con los requerimientos puntuales de la
organizacion, lo cual favorece la optimizacion de los logros corporativos y, simultaneamente,
potencia el avance profesional y el crecimiento integral de los colaboradores.

Bajo esta postura, la formacion debe proyectar un impacto y una relevancia real dentro de
la compaiiia, dejando de percibirse como una tarea aislada o un simple compromiso obligatorio
de las directivas para transformarse en un sistema de aprendizaje permanente. Dicho esquema

busca potenciar tanto el rendimiento laboral como el crecimiento humano de los integrantes de la
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organizacion, sentando las bases solidas de una cultura corporativa volcada hacia la actualizacion
constante, la excelencia operativa y la calidad integral en cada uno de sus procesos internos,
asegurando que cada miembro del equipo se sienta parte activa de la evolucion institucional.

Por consiguiente, la gestion estratégica del talento se fundamenta en la articulacion
efectiva entre la instruccion técnica y el progreso integral de los colaboradores, fomentando la
creacion de equipos de trabajo que no solo cuentan con las destrezas requeridas por sus cargos,
sino que también exhiben un compromiso profundo con la mision de la entidad. Al entrelazar
con rigor los procesos de capacitacion y desarrollo, se logran potenciar las facultades tanto
individuales como grupales, originando sinergias poderosas que impulsan el desempefio general,
optimizan el clima laboral y garantizan el cumplimiento de las metas institucionales trazadas
para el beneficio del territorio.

Desde la optica de Chiavenato (2009), la capacitacion representa una inversion vital y
estratégica para la empresa, ya que permite reducir brechas de desempeno, minimizar fallos
operativos y elevar significativamente la productividad en todos los niveles. Esta perspectiva
resalta que fortalecer las competencias técnicas y actitudinales del personal no solo optimiza la
eficacia individual, sino que robustece los resultados globales y las posibilidades de ascenso
profesional interno. La carencia de un plan formativo estructurado, como se observa actualmente
en la Empresa de Servicios Publicos de Puerto Triunfo, acarrea riesgos criticos que entorpecen la
dindmica interna y el éxito organizacional, pues al aumentar las disparidades de conocimiento
entre trabajadores con funciones similares, se frena la estandarizacion de procesos y se degrada
la calidad del servicio al usuario final, limitando asi la evolucion de una verdadera cultura

orientada al aprendizaje continuo y la innovacion pedagdgica.
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Segun Chiavenato (2009), los integrantes de las organizaciones trascienden la figura de
recursos operativos para consolidarse como portadores del capital humano e intelectual. El
desarrollo integral de este personal incide directamente en la capacidad de innovacion y
adaptacion organizacional, puesto que propicia un escenario donde los trabajadores pueden
aportar ideas, asumir desafios y reaccionar con solvencia ante las constantes y cambiantes
exigencias del entorno.

En el contexto de la Empresa de Servicios Publicos de Puerto Triunfo, ejecutar un
Programa Anual de Capacitacion bajo esta vision permitiria nivelar los conocimientos entre los
operarios, facilitando la estandarizacion y calidad en los procesos. Asimismo, este esquema
funcionaria para estructurar trayectorias de crecimiento profesional enfocadas en lideres locales,
fomentando la corresponsabilidad y el compromiso en cada corregimiento. Finalmente,
consolidar una cultura de mejora continua otorgaria un valor superior al trabajo realizado,

fortaleciendo el sentido de pertenencia y el trabajo colaborativo.

5.4. Productividad laboral y gestion del conocimiento

Dentro de las entidades de servicios publicos, la productividad trasciende la simple
ejecucion de tareas. Esta abarca la calidad del servicio, la continuidad operativa, el nivel de
satisfaccion de los usuarios y la administracion eficiente de los recursos. Esta apreciacion
comprende también aspectos fundamentales como la pertinencia del servicio ofrecido, las
capacidades de gestion operativa, la complacencia de los usuarios y la optimizacion real de los
recursos disponibles. Tener en cuenta estos factores resulta fundamental para entender la
complejidad que conlleva obtener un rendimiento superior en esta clase de instituciones.

Bajo este marco referencial, la gestion del conocimiento asume un rol central y

estratégico que trasciende la simple acumulacion de datos. Tal como proponen Nonaka y
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Takeuchi (1995), aquellas organizaciones que logran desarrollar competencias sélidas para
generar, difundir y aplicar saberes de manera sistematica, se posicionan con una ventaja
sostenible ante los desafios de entornos definidos por su constante transformacion y complejidad.
Este proceso permite que la experiencia individual se transforme en un activo institucional,
facilitando una respuesta agil y eficiente frente a las crisis operativas y las demandas sociales que
enfrenta la entidad hoy. Asi, la administracion intelectual no solo optimiza la productividad
interna, sino que garantiza la relevancia de la organizacion en un sector que exige innovacion
permanente. La capacidad de aprender colectivamente, documentar experiencias y transformar el
saber tacito, para de esta manera permite optimizar procesos, mejorar la toma de decisiones y
fortalecer la adaptabilidad ante los cambios.

Estos autores proponen el modelo SECI (socializacion, exteriorizacion, combinacion e
interiorizacion) este modelo explica como se genera y se gestiona el conocimiento en las
organizaciones. En la socializacion, el conocimiento tacito se comparte a través de la
observacion, la imitacion y la interaccion directa entre trabajadores; en la exteriorizacion, ese
conocimiento se convierte en explicito mediante relatos, diagramas, instrucciones o manuales; en
la combinacion, diferentes saberes explicitos se integran en sistemas mas complejos como
protocolos, reglamentos o bases de datos; y en la interiorizacion, el conocimiento explicito se
incorpora nuevamente como saber ticito a través de la practica (Nonaka y Takeuchi, 1995).

En la Empresa de Servicios Publicos de Puerto Triunfo, gran parte del personal operativo
tiene amplia experiencia en barrido de vias, recoleccion, manejo de rutas y compostaje. Sin
embargo, ese conocimiento se mantiene disperso y poco documentado por la falta de
seguimiento a sus funciones por parte del coordinador. La ausencia de manuales de funciones

actualizados y de procedimientos formales implica que cuando un trabajador se retira o cambia
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de corregimiento, se pierde una parte significativa de saber organizacional, lo que afecta la
productividad y la calidad del servicio.

La puesta en marcha de un Programa Anual de Capacitacion (PAC) que integre la gestion
del conocimiento, en linea con el modelo de Nonaka y Takeuchi (1995), representa una
estrategia fundamental para transformar el conocimiento tacito de los colaboradores en un
recurso organizacional valioso. Este esquema no solo valora la experiencia y saberes acumulados
por el personal operativo, sino que también impulsa su sistematizacion y transferencia efectiva
dentro de la compaiiia. Inicialmente, el programa debe integrar la construccion participativa de
protocolos de ruta, donde los propios operarios aportan desde su practica diaria a la definicioén de
los métodos mas eficientes para el barrido, la recoleccion y el disefio de trayectos. Tal
involucramiento activo fortalece la apropiacion de los procesos y agiliza la estandarizacion de las
tareas, mitigando la dispersion del conocimiento y los posibles errores operativos.

Del mismo modo, la creacion conjunta de listas de verificacion operativa permite fijar
criterios claros y compartidos para el desarrollo de las tareas, garantizando un control de calidad
constante y uniforme en toda la entidad. El registro metddico de incidentes y aciertos constituye
otra herramienta vital del plan, ya que documenta lecciones aprendidas y permite retroalimentar
los procesos en busca de una evolucion permanente. Asimismo, la elaboracion de bitacoras de
aprendizaje por corregimiento ofrece un espacio para compilar y analizar vivencias especificas
de cada zona; impulsando la adaptacion y réplica de soluciones exitosas en diversos contextos de
trabajo. Conforme el saber operativo se administra de forma estructurada, disminuye la
variabilidad en la ejecucion y se agilizan los tiempos de respuesta.

Todo este engranaje aporta, ademads, al robustecimiento de los estandares de seguridad y

sostenibilidad ambiental, pilares fundamentales para la prestacion eficiente de cualquier servicio
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publico. Como consecuencia directa, se alcanza un impacto favorable tanto en los indicadores de
productividad interna como en la percepcion que tiene la ciudadania sobre la calidad del servicio

brindado por la Empresa de Servicios Publicos de Puerto Triunfo - Antioquia.

5.5. Desarrollo del talento humano y formacion por competencias

La formacion del talento humano constituye un eje estratégico para la Empresa de
Servicios Publicos de Puerto Triunfo, especialmente ante la dispersion geografica de las
necesidades propias del servicio de recoleccion de basuras y la amplia experiencia del personal
operativo en barrido, recoleccion, rutas y compostaje. En este escenario, la capacitacion no debe
limitarse a la simple transmision de datos; debe centrarse en desarrollar competencias integrales
que articulen conocimientos técnicos, habilidades practicas y valores. Esto garantiza que cada
colaborador se desempefie con total eficiencia y seguridad en sus labores cotidianas.

El enfoque por competencias resulta fundamental para Puerto Triunfo, pues permite
vincular los saberes practicos de los trabajadores con las necesidades operativas de la
organizacion. Por ejemplo, los coordinadores requieren destrezas en liderazgo distribuido y
comunicacion efectiva, mientras que el personal de campo necesita afianzar sus habilidades en
manejo de residuos y seguridad laboral. De este modo, la instruccion se ajusta a los desafios
reales del terreno y eleva directamente la calidad del servicio prestado a la comunidad.

Asimismo, estos programas de aprendizaje facilitan la gestion del conocimiento,
permitiendo documentar y transferir la experticia acumulada, lo que mitiga la pérdida de
informacion critica ante rotaciones de personal. Estos procesos también elevan la motivacion y
participacion, ya que los empleados perciben que la entidad invierte en su crecimiento
profesional de forma tangible. Al formalizar estos saberes, se crea una base de datos viva que

fortalece la identidad institucional y asegura la continuidad de los procesos técnicos.
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En sintesis, en la Empresa de Servicios Publicos de Puerto Triunfo, la formacion basada
en competencias no solo garantiza un desempefio operativo mas eficaz, sino que robustece la
cohesion interna, la prevencion de riesgos y la sostenibilidad operativa. Asi, la capacitacion se
transforma en una herramienta de gestion estratégica indispensable para el desarrollo
institucional y el bienestar integral de los colaboradores, proyectando una imagen de
profesionalismo y compromiso social en cada rincon del municipio.

5.5.1 Vision conceptual de la formacion humana.

Por otra parte, en la Empresa de Servicios Publicos de Puerto Triunfo, la formacion del
personal operativo y administrativo debe concebirse como un proceso organizado, continuo e
integral, tal como lo plantea Chiavenato (2009). Capacitar al talento humano no representa un
gasto, sino una inversion estratégica que fortalece conocimientos, habilidades y actitudes,
elevando la eficiencia en la prestacion de los servicios y preparando a la entidad para enfrentar
retos futuros. Es asi que, instruir a los coordinadores de los corregimientos en liderazgo
colaborativo, comunicacion efectiva y toma de decisiones compartida contribuye tanto al
desempefio inmediato como a la capacidad de respuesta frente a cambios operativos o rotaciones.
Este enfoque asegura que el aprendizaje se traduzca en una mejora palpable de los procesos
técnicos y en un robustecimiento de la cultura institucional en todo el territorio.

Dessler y Varela (2011) refuerza esta vision al distinguir entre la capacitacion para
funciones actuales y el desarrollo orientado a escenarios futuros. Para Puerto Triunfo, esto
implica armonizar entrenamientos especificos en manejo de rutas, recoleccion y compostaje con
programas que preparen al personal para asumir nuevas responsabilidades, liderar proyectos de
mejora o gestionar contingencias en los corregimientos. Mantener esta doble perspectiva

garantiza que la instruccion cubra las necesidades operativas inmediatas sin descuidar la
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formacion de competencias estratégicas a largo plazo. De este modo, la organizacion asegura
tanto su eficiencia cotidiana como su capacidad de innovacion y respuesta ante los cambios del
sector.

Lokhtina y Faller (2024) sefialan que el aprendizaje en el trabajo no se limita a los
espacios formales de capacitacion, sino que también surge de la experiencia diaria, la interaccion
con otros y la solucion de problemas reales. En la E.S.P. de Puerto Triunfo, esto implica
fortalecer mecanismos de gestion del conocimiento donde el personal con mayor experiencia
comparta sus saberes mediante protocolos de ruta, procedimientos estandarizados y mentorias
internas. Asi, los talleres tedricos se complementan con el aprendizaje practico del dia a dia,
reduciendo errores operativos y fortaleciendo una cultura de colaboracidon y mejora continua.

En sintesis, la formacion del talento humano en la empresa debe integrar la instruccion
formal, el desarrollo de competencias estratégicas y el aprendizaje practico del dia a dia. Esta
sinergia garantiza que el personal adquiera las destrezas necesarias para un desempeio eficiente,
asegurando que la organizacién cuente con un recurso humano adaptable, motivado y
plenamente preparado para resolver los desafios actuales y venideros en la prestacion del
servicio publico. Este enfoque integral no solo optimiza la operacion, sino que dignifica la labor
de cada trabajador al reconocer su experticia como un activo institucional invaluable.

5.5.2 Perspectivas del aprendizaje basado en competencias.

El aprendizaje por competencias surge como una alternativa frente a los modelos
tradicionales, que a menudo se limitan a transmitir informacién sin asegurar su aplicacion
practica. Segiin Tobon (2013), una competencia implica la capacidad de resolver situaciones
reales articulando conocimientos, habilidades y actitudes. Para la Empresa de Servicios Publicos

de Puerto Triunfo, esto significa que el personal no solo debe instruirse en barrido, recoleccion y



51

compostaje, sino desarrollar la destreza de aplicar ese saber con efectividad en su jornada,
enfrentando los desafios especificos de cada corregimiento y optimizando los recursos
disponibles en el territorio.

Por su parte, Spector (2021) sefiala que las competencias permiten evaluar el aprendizaje
mediante acciones y resultados tangibles. Esto trasciende el dominio técnico e incluye factores
emocionales y sociales que influyen en cémo los trabajadores ejecutan sus tareas. Para la E.S.P.
esto se traduce en programas que, ademas de lo operativo, fomenten el liderazgo, el trabajo en
equipo y la comunicacion asertiva para garantizar un desempefio integral donde el colaborador se
sienta empoderado para tomar decisiones en entornos de alta exigencia fisica y operativa.

De otro lado, Garcia y Trevifio (2023) sefialan que el desarrollo de competencias debe
partir de las habilidades que exige cada puesto y de las necesidades reales de la organizacion. En
la empresa, esto implica disefiar trayectos formativos ajustados al perfil de coordinadores y
operarios, para que cada grupo fortalezca las herramientas necesarias en seguridad, calidad y
servicio. Asi, la capacitacion deja de ser general y se conecta mejor con las metas institucionales
y con las condiciones del entorno, teniendo en cuenta los requerimientos de la comunidad. Es
fundamental que las metas de aprendizaje respondan a un diagndstico previo que sea consistente
con la prestacion de un servicio esencial de naturaleza publica como lo representa el aseo.

En conclusion, implementar un modelo por competencias en la formacion del personal en
la E.S.P. de Puerto Triunfo permite consolidar trabajadores capaces de enfrentar eficazmente los
retos operativos, fortaleciendo su motivacion y habilidades sociales. Este sistema garantiza que
el aprendizaje se traduzca en resultados concretos, mejorando la prestacion del servicio y
promoviendo un desarrollo institucional sostenible que beneficia tanto a la organizacion como a

los usuarios que dependen de su eficiencia diaria.
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5.5.3 Vinculo entre la capacitacion del personal y el modelo de competencias.

La relacion entre la formacion del talento humano y el desarrollo de competencias es el
motor que impulsa el desempefio y la eficiencia en la Empresa de Servicios Publicos de Puerto
Triunfo. Robbins y Judge (2009) sostienen que capacitar bajo este modelo permite que los
aportes individuales se ajusten con precision a los requerimientos del cargo. En Puerto Triunfo,
esto implica que la instruccion de operarios y coordinadores debe priorizar destrezas especificas
como el liderazgo compartido, la optimizacion de rutas y la comunicacion efectiva, elevando la
calidad del servicio y fortaleciendo el compromiso de los colaboradores.

Es asi que, resulta oportuno plantear un modelo de gestion de competencias que segin
Castilla, Goez y Lora (2020) debe enfocarse en las competencias del saber, saber hacer y ser,
advirtiendo que, implementar este enfoque puede ser un desafio en estructuras rigidas. Para la
empresa, esto significa que es vital consolidar sistemas de evaluacion del desempeio y espacios
de retroalimentacion continua que permitan integrar estas facultades en la rutina laboral. El
liderazgo de los coordinadores y la disposicion del personal son piezas fundamentales para que el
saber tedrico se transforme en habilidades aplicables y valiosas dentro del complejo contexto
operativo de los corregimientos.

Por su parte, Dessler y Varela (2011) complementa esta vision al sefialar que la
formacion por competencias incrementa la productividad y reduce la rotacion, siempre que se
fundamente en un analisis real de brechas. Para la E.S.P. de Puerto Triunfo, esto conlleva
identificar las necesidades criticas de cada puesto y disefiar programas que cierren dichas
distancias de manera técnica. Asi, se evita el desperdicio de recursos y se asegura que la

inversion en capacitacion impacte directamente en la excelencia del servicio publico prestado.



53

Bajo este panorama, integrar la formacion del talento con el desarrollo de competencias
permite a la organizacion alinear las capacidades del equipo con las exigencias del entorno. Este
engranaje no solo optimiza la operacion y fortalece la motivacion interna, sino que garantiza que
cada proceso formativo contribuya de forma estratégica al cumplimiento de los objetivos
institucionales y al bienestar colectivo de los habitantes del municipio.

5.5.4 Valor estratégico del aprendizaje experiencial.

Kolb (2014) explica que el aprendizaje basado en la experiencia surge al reflexionar
sobre las acciones realizadas en la practica, transformando la vivencia en conocimiento
estructurado. Este enfoque fortalece competencias importantes como el analisis, la creatividad y
la resolucion de problemas complejos. En Puerto Triunfo, la formacion experiencial se
implementa mediante la elaboracion participativa de protocolos de ruta, simulaciones operativas
y practicas de campo supervisadas por los coordinadores. Asi, los trabajadores aplican sus
saberes en escenarios reales, desarrollando habilidades que aumentan significativamente la
eficiencia y la seguridad en labores de recoleccion, barrido y manejo técnico de residuos.

Por su parte, Lokhtina y Faller (2024) destacan que el aprendizaje laboral se fortalece
cuando existen espacios de colaboracion, reflexion conjunta e intercambio entre areas de
conocimiento. En la empresa, esto se traduce en el fortalecimiento de habilidades
socioemocionales y en la conformacion de grupos de trabajo por corregimiento, talleres de
intercambio de experiencias y proyectos conjuntos de mejora operativa. Esta cooperacion
constante no solo mejora la comunicacién y el trabajo en equipo, sino que también permite
actualizar practicas y responder mejor a las necesidades del servicio.

De otro lado, Garcia y Trevifio (2023) destacan que la formacioén también debe responder

a los cambios tecnoldgicos y a las nuevas formas de trabajo. En la E.S.P. de Puerto Triunfo, esto



54

permite pensar en programas virtuales o mixtos con modulos sobre georreferenciacion de rutas,
normas de seguridad y liderazgo colaborativo. Esta modalidad facilita llegar con flexibilidad al
personal operativo de corregimientos alejados y ayudar a optimizar los tiempos de instruccion.

Ahora bien, Spector (2021) resalta que la retroalimentacion constante y el coaching
fortalecen competencias sociales de autogestion y pensamiento critico. En la empresa, los
coordinadores asumen el rol de coaches (entrenadores), brindando un seguimiento
individualizado, evaluando el desempefio en sitio y apoyando la resolucion de incidentes diarios.
Este acompafiamiento pedagdgico favorece el desarrollo profesional continuo y garantiza que los
aprendizajes se integren efectivamente en la rutina laboral. De este modo, la capacitacion deja de
ser un evento puntual para convertirse en un proceso de crecimiento permanente que eleva la
calidad de vida del trabajador.

5.5.5 Criterios de valoracion del talento y competencias aplicadas.

La evaluacion del aprendizaje por competencias es esencial para garantizar que la
formacion impacte realmente en el positivo desempeio laboral. Tobon (2013) propone usar
evidencias, portafolios y rubricas para observar como los colaboradores aplican conocimientos y
actitudes en contextos reales. En la E.S.P. de Puerto Triunfo, esto se refleja al evaluar la gestién
de rutas, el manejo de residuos y el cumplimiento de protocolos de seguridad, transformando la
experiencia diaria en aprendizajes concretos y transferibles.

Robbins y Coulter (2010) sugieren que la evaluacion debe integrar aspectos cuantitativos,
como productividad y tiempos de ejecucion, con dimensiones cualitativas como la autonomia y
el trabajo en equipo. De este modo, la empresa obtiene una vision integral de las competencias

desarrolladas por cada colaborador. Esto permite identificar areas de mejora con precision y
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disefiar intervenciones formativas mucho mas efectivas y alineadas con las metas institucionales
de eficiencia, productividad y buenas practicas operativas.

Es vital que, la evaluacion posea un enfoque humano y formativo, alejandose de ser un
simple mecanismo de control o sancion. Al concebirse como una herramienta de
acompafiamiento, fomenta la motivacion y el crecimiento profesional del personal. En esta
empresa, esto puede ejecutarse mediante retroalimentacion constante y coaching, lo que fortalece
las competencias técnicas, socioemocionales y de liderazgo colaborativo necesarias para la
operacion eficiente en cualquier punto geografico del territorio.

En sintesis, este modelo en la E.S.P. no solo mide resultados, sino que impulsa el
desarrollo integral de los empleados y mejora la calidad del servicio. Este enfoque resalta la
necesidad de un diagndstico claro y el uso de metodologias activas para que la capacitacion sea
estratégica. Asi, se garantiza que cada accion formativa responda a las necesidades reales del

personal y a los objetivos de seguridad y sostenibilidad de la organizacion.

5.6. Dinamicas de la cultura organizacional en entidades publicas

La cultura institucional en las entidades del Estado ha sido materia de diversos analisis,
principalmente por su repercusion negativa en la eficacia de la gestion, la excelencia prestacional
y la conducta profesional de todos los funcionarios publicos. A diferencia de las organizaciones
privadas, que suelen orientarse hacia la competencia y los resultados econdmicos, las
instituciones publicas funcionan bajo marcos normativos estrictos, procesos mas burocraticos,
una vigilancia permanente por parte de la ciudadania y la responsabilidad de garantizar servicios
esenciales. Estas caracteristicas generan dindmicas culturales particulares que requieren enfoques

de anélisis especificos.
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Edgar Schein (2017), define la cultura como sistema de supuestos profundos y en el caso
de la organizacional la estructura en tres niveles: primero, artefactos: aquello que es visible,
como los procedimientos, el uniforme o las rutinas de trabajo. Segundo, Valores declarados: lo
que la organizacion afirma que defiende, como su mision, vision o lineamientos formales.
Tercero, supuestos basicos: creencias arraigadas que, aunque no se expresan abiertamente,
orientan la manera de actuar. Desde esta perspectiva, Schein advierte que muchas
transformaciones institucionales fracasan porque se limitan a modificar los artefactos —como
actualizar manuales o crear nuevas circulares, sin intervenir en los supuestos basicos que
realmente determinan la forma en que se trabaja. En el sector publico, estos supuestos suelen
estar ligados a ideas como la estabilidad laboral, el respeto estricto por la jerarquia o el temor a
cometer errores que puedan derivar en sanciones.

En la Empresa de Servicios Publicos de Puerto Triunfo es comtn encontrar que, pese a
existir protocolos escritos, muchos trabajadores continien guiandose por practicas tradicionales
o ensefiadas por compaifieros antiguos. Esto refleja supuestos culturales que no han sido
revisados o transformados. Siguiendo el planteamiento de Schein, la empresa necesita identificar
qué creencias estan moldeando realmente el comportamiento cotidiano como la idea de “hacerlo
a mi manera porque asi siempre ha funcionado” y trabajar en ellas mediante procesos formativos,
participacion del personal y espacios de reflexion colectiva.

Por su parte, Hood (1998), expone la especificidad cultural en el sector publico,
estableciendo que funcionan dentro de una cultura particular, marcada por elementos que las
diferencian notablemente del sector privado. Entre estos factores se encuentran la obligacion de
rendir cuentas a diversos actores, la fuerte presion normativa, la estabilidad laboral, los niveles

elevados de burocracia y la influencia continua de los cambios politicos. Estas caracteristicas
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generan un entorno donde los modelos de gestion propios del &mbito privado no pueden
aplicarse de manera directa, ya que podrian resultar ineficaces o incluso contraproducentes si no
se ajustan a la realidad del sector estatal.

En la Empresa de Servicios Publicos de Puerto Triunfo estas dindmicas se manifiestan
claramente. La operacion debe alinearse estrictamente con normativas ambientales, sanitarias y
financieras, lo que reduce el margen de flexibilidad en la toma de decisiones y en la
implementacién de mejoras inmediatas. Por tal motivo, toda propuesta para cambiar o robustecer
la cultura institucional requiere ajustarse al ordenamiento juridico, comprometer a la direccion
local y sustentarse en archivos precisos y comprobables. Esto no solo responde a la esencia de
una entidad publica, sino que también garantiza transparencia y sostenibilidad en las acciones
adoptadas para gestionar un mejoramiento palpable.

5.6.1 Cultura organizacional y desempeiio en el sector publico.

La evidencia reciente en América Latina muestra que la cultura organizacional tiene un
impacto directo en la productividad, la calidad de los servicios y la satisfaccion de los
ciudadanos. Investigaciones como las del Chartered Institute of Personnel and Development
(2022) y Suéarez, Parra, Herrera y Peralta, M. (2013), coinciden en que las entidades publicas que
fomentan ambientes colaborativos y promueven el aprendizaje continuo suelen alcanzar mejores
resultados. Esto se vuelve especialmente visible cuando los equipos tienen claridad sobre sus
funciones y cuando existe un clima basado en la confianza y la comunicacion abierta. Por lo
tanto, para fortalecer su desempefio, la Empresa de Servicios Publicos de Puerto Triunfo deberia
poner especial atencion en varios aspectos clave: consolidar una comunicacion interna mas
fluida; definir con precision las responsabilidades de cada cargo; organizar y aprovechar mejor el

conocimiento operativo acumulado; continuar impulsando la formacion por competencias; y
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mantener procesos de evaluacion transparentes y constantes. Es asi que, avanzar en estas areas
permitiria disminuir errores en la operacion, brindar un mejor servicio a la comunidad y reforzar
la imagen institucional de la empresa.

Por su parte, la cultura organizacional en el sector publico tiene caracteristicas que la
diferencian claramente de la del sector privado, por lo que exige enfoques de andlisis y gestion
mucho mas ajustados a su realidad. Las tesis de tedricos como Schein (2017), Hood (1998),
Cameron y Quinn (2011), son fundamentales para entender la gestacion y el funcionamiento de
los esquemas culturales en las entidades del Estado. Sus marcos permiten examinar desde las
premisas implicitas del actuar organizacional hasta las tipologias culturales y las exigencias
legales del sector administrativo. Es asi que, mientras la productividad privada se rige por la
agilidad de resultados y la cultura del mérito, la ineficiencia publica suele ser el subproducto de
una cultura anclada al poder politico.

Por lo tanto, al aplicar estas perspectivas en la Empresa de Servicios Publicos de Puerto
Triunfo, se identifica una cultura orientada a la jerarquia, donde procedimientos, formalidad y
estructura son ejes centrales. Este punto de partida permite disefar estrategias para transitar hacia
un modelo colaborativo, flexible y abierto al aprendizaje continuo. En dicho esquema, los
trabajadores participan activamente en las decisiones, intercambian saberes y potencian sus
competencias técnicas y humanas. Este cambio cultural no solo moderniza la gestion del talento
hacia un enfoque participativo, sino que eleva la calidad del servicio publico. Asimismo,
consolida equipos cohesionados, motivados y alineados con los objetivos institucionales de
eficiencia y compromiso social. Dicha transformacion requiere un liderazgo que promueva la
confianza, elimine barreras burocraticas y valore la innovacion operativa en cada corregimiento.

Al descentralizar el conocimiento, se empodera al personal de campo, permitiendo que la cultura
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institucional pase de la simple obediencia a la proactividad estratégica, garantizando asi la

sostenibilidad del servicio frente a los retos del entorno local.

5.7. Principios de gestion publica en los servicios esenciales

La gestion publica se define como el grupo de actos, determinaciones y principios que
guian la forma en que el Estado maneja sus bienes y atiende los requerimientos de la ciudadania
y la poblacion en general. Cuando se trata de servicios esenciales como el agua potable, el
saneamiento basico o la recoleccidon y manejo de residuos esta labor cobra alin mas importancia,
pues influye directamente en la salud de las comunidades, el bienestar diario de la poblaciéon y la
proteccion del entorno. En Colombia, estas obligaciones se fundamentan en la Constitucion
Politica de 1991, la Ley 142 de 1994 y el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG).
Dichos marcos exigen eficiencia, transparencia y calidad, asegurando servicios continuos y
oportunos para la poblacion. Sin embargo, alcanzar estos niveles depende de la organizacion
interna, la gestion de procesos y el fortalecimiento del talento humano. Por ello, la excelencia en
la gestion publica esta vinculada directamente con la cultura organizacional y su ejecucion
cotidiana en cualquier entidad determinada.

Por su parte, Weber (2019) defini6 la gestion publica como un modelo basado en la
legalidad, la jerarquia y una division clara de funciones. Para €1, la burocracia no es un freno,
sino el mecanismo que otorga orden, imparcialidad y estabilidad institucional. Estos pilares
aseguran la continuidad y confianza en los servicios vitales para la sociedad. No obstante,
aunque Weber resalta la previsibilidad y el control, autores actuales cuestionan sus alcances en la
modernidad. Peters y Pierre (2016) sefialan que, si bien la formalidad da legitimidad, también
produce rigidez, lentitud y falta de adaptacion ante exigencias de respuesta inmediata. Asi, los

esquemas burocraticos estrictos pueden limitar la innovacion y la agilidad operativa en sectores
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que requieren soluciones dinamicas y flexibles. Esta tension entre norma y eficiencia marca el
desafio de la administracion contemporanea.

En el caso de la Empresa de Servicios Publicos de Puerto Triunfo, su estructura
administrativa refleja marcadamente los rasgos del modelo weberiano: protocolos rigidos,
procedimientos secuenciales, dependencia normativa y centralizacion de decisiones. Este
esquema asegura trazabilidad, cumplimiento legal y control interno, elementos clave para la
prestacion de servicios publicos. No obstante, dicha rigidez también garantiza la equidad en el
trato al usuario y la transparencia en la ejecucion de recursos técnicos en cada corregimiento.
Esta estandarizacion minimiza la arbitrariedad, blindando la gestion operativa frente a riesgos
administrativos y fortaleciendo la confianza institucional ante la comunidad y los entes de
control. Sin embargo, también complejiza ciertas operaciones basicas, ya que los colaboradores
deben seguir procesos extensos para autorizar tareas de mantenimiento, la atencion de
contingencias se vuelve mas lenta y la resolucion de problemas cotidianos depende
excesivamente del nivel directivo.

Es asi que, la empresa deberia mantener los elementos esenciales de la formalidad
weberiana, ya que garantizan orden institucional y transparencia, pero al mismo tiempo
implementar mecanismos de gestion mas agiles. Esto implica descentralizar ciertas decisiones
operativas, empoderar a los equipos técnicos en campo y simplificar los flujos de aprobacion
para areas como mantenimiento, gestion de residuos y atencion al usuario. Al equilibrar la
estructura burocratica con practicas mas flexibles, la Empresa de Servicios Publicos de Puerto
Triunfo podria mejorar su capacidad de respuesta, reducir tiempos improductivos y fortalecer la

eficiencia en la prestacion del servicio.
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Por su parte, las propuestas de Osborne y Gaebler (1992) marcaron un giro importante en
la gestion publica al promover la idea de transformar las instituciones estatales en organizaciones
mas eficientes, flexibles y orientadas al ciudadano. Dichos tedricos sostienen que la
administracion clasica debe transformarse en modelos con mayor innovacion y compromiso por
los resultados medibles. Bajo esta premisa, destacan ejes como la descentralizacion, la
creatividad, la competencia interna, la autonomia de gestion, la rendicion de cuentas y el
seguimiento al desempefio como bases para la modernizacion publica. El fin es que las
instituciones trasciendan el cumplimiento normativo para crear valor social mediante procesos
agiles, eficaces y centrados en el bienestar real de la poblacion.

Sin embargo, la Nueva Gestion Publica (NGP) ha sido blanco de diversas criticas
académicas. Autores como Hood (1998) advierten que el traslado mecanico de practicas
corporativas al sector publico entrafa riesgos considerables, especialmente en servicios
esenciales donde el fin primordial no es el lucro ni la competencia, sino la equidad, la
continuidad y la universalidad. Bajo esta Optica, la lo6gica de mercado no siempre armoniza con
la naturaleza de los bienes publicos, ya que una orientacion excesiva hacia el rendimiento
financiero podria terminar marginando a las poblaciones més vulnerables del sistema.

No obstante, al aplicar este enfoque al contexto especifico de la Empresa de Servicios
Publicos de Puerto Triunfo, un modelo inspirado en la NGP facilitaria avances en dimensiones
criticas. Esto incluye la implementacion de evaluaciones por indicadores de gestion, la
modernizacion de la infraestructura tecnologica, la capacitacion del talento humano bajo un
enfoque de competencias y el fomento de la participacion ciudadana en la veeduria del servicio.
Adoptar una gestion por procesos, en lugar de mantener estructuras rigidas centradas

exclusivamente en cargos, robusteceria la eficiencia operativa y la calidad de la prestacion.
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En el caso particular de la E.S.P., resulta imperativo incorporar herramientas y visiones
de la Nueva Gestion Publica para optimizar los flujos de trabajo y reducir los tiempos de
respuesta institucional. Sin embargo, esta necesaria modernizacidén debe equilibrarse con su
profunda funcidn social: asegurar un acceso equitativo, ininterrumpido y universal, con especial
énfasis en las zonas rurales y los sectores con mayores carencias socioecondémicas. El desafio
central radica en articular una gerencia eficiente con el compromiso publico ineludible que
define a este tipo de entidades estatales.

Los diversos paradigmas que fundamentan la gestion de servicios esenciales revelan una
tension permanente entre la burocracia, la eficiencia, la gobernanza y la creacion de valor
publico. Cada corriente aporta activos valiosos: el orden y la legalidad del modelo burocratico, la
agilidad dinamica de la Nueva Gestion Publica y la naturaleza colaborativa de la gobernanza
moderna. Sin embargo, cada una posee limitaciones que deben analizarse con cautela,
considerando siempre la tipologia de la institucion y las particularidades del territorio donde
opera.

Para la Empresa de Servicios Publicos de Puerto Triunfo, esta dualidad es evidente: la
entidad debe preservar niveles estrictos de control normativo y formalidad para garantizar la
transparencia y el cumplimiento legal, pero simultaneamente requiere flexibilidad operativa para
gestionar imprevistos y mejorar la experiencia del usuario. Por ello, la ruta mas acertada es
evolucionar hacia un modelo hibrido que integre reglas claras, capacidad de innovacion, didlogo
constante con la ciudadania y una gestion volcada a resultados sociales, asegurando asi una

relacion de confianza y una gestion publica sostenible.
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6. Metodologia

Este estudio se alinea con un proposito educativo orientado a elevar la productividad en
una empresa de servicios publicos esenciales. Se propone un disefio metodoldgico de enfoque
cualitativo-descriptivo que sustenta la exploracion y sistematizacion del conocimiento, partiendo
de la recoleccion de informacion valiosa para identificar rasgos y conductas. Este proceso
permite detectar brechas, comprender las dindmicas de liderazgo y establecer los lineamientos
fundamentales requeridos para el disefio de un Programa Anual de Capacitacion (PAC). Este
proceso se realiza cumpliendo todos los protocolos éticos para salvaguardar los intereses de la
organizacion y de las personas que participen en este estudio. Segin Hernandez, Ferndndez y
Baptista (2014), la investigacion es cualitativa cuando tiene como esencia enfocarse en la
comprension de los fendmenos, explorandolos desde la perspectiva de los participantes en un
ambiente natural y en relacion con su contexto; profundizando en los puntos de vista y en la
percepcion frente a la construccion de significados. Ademas, el alcance es descriptivo al buscar:

“(...) especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas,

grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se

someta a un andlisis. Es decir, inicamente pretenden medir o recoger

informacion de manera independiente o conjunta sobre los conceptos o las

variables a las que se refieren (...) su objetivo no es indicar cémo se

relacionan éstas (Hernandez, Ferndndez y Baptista, 2014, p.92).

Por otra parte, al tener fines descriptivos proyecta el uso de técnicas e instrumentos para
alimentar un analisis riguroso, desde la reflexion y la narracion de percepciones dentro de un
contexto determinado y una poblacion definida, en el marco del cumplimiento de unos objetivos

metodoldgicos. Por lo tanto, este ejercicio investigativo realiza un acercamiento real para fines
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comprensivos a la Empresa de Servicios Publicos del municipio de Puerto Triunfo — Antioquia;
accediendo a informacidn relevante y a datos representativos que nutren la indagacion. Por lo
tanto, este enfoque de investigacion cualitativo aplicado con una metodologia descriptiva
permite, como lo explica Rodriguez y Valldeoriola (2009), una vision amplia de los aspectos a
intervenir enriqueciendo el panorama de hallazgos para los investigadores.

Ahora bien, el disefio metodologico se ejecuta como un proceso sistematico y controlado
para interpretar acciones humanas y expresiones colectivas dentro de una organizacioén que
presenta deficiencias en su gestion operativa, cultura organizacional y alineacion estratégica. Es
asi que, el proceso se plantea desde una perspectiva de hallazgos en el marco de practicas
interpretativas que permitan visualizar, comprender e intervenir problematicas existentes en la

organizacion como objeto de la investigacion.

6.1. Fases de la investigacion

Este proyecto de investigacion se plantea en tres Unicas fases secuenciales de relacion
directa que responden a los intereses de la investigacion como método de intervencion
empresarial. Por lo tanto, se inicia la fase 1 (Diagnéstico) con un acercamiento al contexto de la
compaifiia “Empresa de Servicios Publicos del municipio de Puerto Triunfo — Antioquia.” y, por
ende, a la problematica subyacente en materia de aprendizaje funcional y cultura organizacional.
Desde esta etapa se emplea la observacion y la gestion del Focus Group como herramienta de
recoleccion de datos; todo con el propdsito de recabar informacion relevante sobre los tipos de
liderazgo, habilidades especificas y necesidades de aprendizaje operativo. Posteriormente, se
ejecuta la fase 2 (Analisis) realizando un estudio detallado de las brechas y oportunidades de

aprendizaje en el personal de la empresa, para continuar con la fase 3 (Disefio), que comprende
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la presentacion de la propuesta de un Programa Anual de Capacitacion (PAC) que incluird un
marco de recomendaciones para su implementacion y actualizacion afio tras afio.

Figura 9.

Fases de la investigacion
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Nota. Elaboracion propia (2025).

6.2. Técnica de apoyo metodolégico

6.2.1 La observacion.

Para este caso, se plantea esta técnica que enriquece la lectura de la realidad para el
equipo investigador. Por lo tanto, es relevante al tener la capacidad de reconocer circunstancias
significativas en un contexto determinado, estableciendo relaciones y vinculos con el objeto de
estudio. Para el caso de esta investigacion, no se hard con registro formal, pero si sera tenida en
cuenta en la fase de andlisis como una técnica que contribuye a la valoracion objetiva del proceso
de acercamiento a este entorno empresarial. Segiin Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), la

observacion no siempre requiere un formato especifico, indicando que a veces, puede ser tan
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simple como una hoja dividida en dos: de un lado se registran las anotaciones descriptivas y del
otro las interpretativas. Es asi que, las observaciones que se puedan establecer permitiran ampliar
los criterios de comprension de los comportamientos, rutinas y dinamicas propias de la cultura

empresarial de la Empresa de Servicios Publicos del municipio de Puerto Triunfo — Antioquia.

6.3. Instrumento de diagnéstico: Focus Group

6.3.1 Generalidades del instrumento para la recoleccion de datos.

Para esta indagacion se plantea el Focus Group o Grupo Focal como una técnica de
recoleccion de datos cualitativos que segin Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014), consiste en
disefiar sesiones o entrevistas grupales no estructuradas o semiestructuradas, con el fin de
profundizar sobre un tema especifico y generar una atmosfera de comodidad para que el grupo
exprese libremente sus opiniones y percepciones. Este proceso se plantea con un moderador
como guia y con una estructura de interrogantes que facilite el desempeio de la discusion en un
sitio previamente determinado por la empresa. En este caso, este sera el principal instrumento de
diagndstico bajo una guia de preguntas aplicables al tema relacionado en la investigacion, que
deben estar sujetas a criterios de calidad, pertinencia e idoneidad como formas estructuradas de
levantamiento imparcial de informacion

6.3.2 Objetivo del Focus Group.

Con este proceso metodologico se busca dar cumplimiento al primer objetivo especifico
de diagnostico que propone la identificacion de los tipos de liderazgo, habilidades especificas y
necesidades de aprendizaje operativo, en contraste, con el segundo objetivo especifico de la
investigacion que persigue la obtencion de informacion valiosa para poder analizar las brechas y
oportunidades de aprendizaje en el personal de la Empresa de Servicios Publicos del municipio

de Puerto Triunfo — Antioquia. Es claro que, esta propuesta busca ir mas alla de una simple
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conversacion formal, ya que se pretende analizar aspectos de habilidades personales que superan
la relacion laboral de los empleados para con la empresa, asi como lo plantea Bernal (2016), en
esa busqueda de respuestas espontaneas y abiertas que arrojen informacion relevante, desde la
principal fuente: los colaboradores de la organizacioén. Segin Vasilachis (2006), la recoleccion
de datos plantea una vision positivista en la investigacion cualitativa, facilitando la indagacion
real en la interaccion propia con seres humanos y estipulando que la teoria fundamentada no se
reduce solo a las entrevistas, ya que el Focus Group, junto a la observacion y al analisis
documental constituyen también vias legitimas y esenciales para la obtencion de datos en una
investigacion formal.

6.3.3 Poblacion y seleccion de muestra.

Para la ejecucion del Focus Group se explica que en la Empresa de Servicios Publicos del
municipio de Puerto Triunfo — Antioquia, existe un universo de 38 colaboradores, cuya
estructura se divide en dos areas principales: administrativa y operativa. Por lo tanto, este estudio
se centrara en una muestra de 19 personas de 38 posibles, es decir, el 50% de la organizacion,
por lo que se clasifica el proceso como un muestreo intencional. Es asi que, es altamente
representativa para garantizar casi con certeza que se escuchardn y capturaran todas las brechas
de conocimiento, tipologias de liderazgo y dinamicas operativas relevantes (incluida la
dispersion geografica), asegurando la validez y profundidad de los hallazgos para la definicion

de los lineamientos del Plan Anual De Capacitacion (PAC).

6.3.4 Guion de Focus Group semiestructurado.
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Focus Group Semiestructurado

Objetivo general de la sesion: comprender de manera cualitativa las dindmicas de liderazgo,
las brechas de conocimiento funcional y el impacto de la dispersion geografica en la cohesion
y la motivacion del equipo administrativo-operativo.

Duracion estimada total: 90 minutos

Protocolo de implementacion

El Focus Group se ejecutara con la siguiente planificacion:

Logistica: se buscard realizar el encuentro de forma presencial en un espacio neutral
(sala comunal o area administrativa amplia) para asegurar la participacion y comodidad,
evitando interrupciones. Debido a la dispersion geografica, la sesién se programara en un dia
de baja carga operativa o reunion general.
Moderacion: la sesion sera liderada por un moderador experto (integrante del equipo
investigador) y contara con el apoyo de un relator encargado para la toma de notas exhaustivas
y el registro documental del encuentro, bajo consentimiento informado.

Estructura de los bloques tematicos especificos:

Bloque I: tipos de liderazgo y corresponsabilidad: exploracion de la percepcion
sobre el modelo de liderazgo vigente, las dindmicas de supervision y el sentido de
responsabilidad compartida entre los compatfieros.

Guia de preguntas semiestructuradas

Tiempo estimado: 30 minutos

Objetivo especifico: identificar los tipos de liderazgo percibidos y la distribucion de
responsabilidades en el terreno.

1. ;Cdémo describiria el estilo de liderazgo de su supervisor directo o coordinador? ;Es una
persona que delega o que centraliza las decisiones?

2. En su equipo o centro poblado, ;existe alguna persona que, sin ser jefe, asume
naturalmente la funcidn de guiar, organizar o resolver problemas? ;Qué habilidades tiene
esa persona?

3. (Siente que su trabajo influye directamente en el resultado final del servicio de aseo en el
municipio? ;Como se distribuye la responsabilidad cuando ocurre un error o una falla
operativa?

4. (;Qué tan seguido siente que la distancia (estar en un corregimiento) dificulta la
comunicacion o la toma de decisiones oportunas?

Bloque II: brechas y oportunidades de aprendizaje funcional: identificacion de los
vacios de conocimiento en procedimientos criticos (manejo de bitacoras, servicio al cliente,
normatividad) y sugerencias directas de temas para la capacitacion.
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Guia de preguntas semiestructuradas

Tiempo estimado: 30 minutos

Objetivo especifico: detectar los vacios de conocimiento especificos y las oportunidades de
formacioén para el PAC.

1. ;Cuéles son los tres procedimientos o tareas de su trabajo diario sobre los que le gustaria
tener mas claridad o capacitacion formal?

2. ;Existen tareas que solo una o dos personas en el equipo saben hacer correctamente? Si
esa persona falta, ;como afecta la operacion? (Citar ejemplos).

3. Si usted pudiera disenar un taller de capacitacion para sus compafieros, sobre qué tema
operativo lo haria (mantenimiento basico de equipos, manejo de residuos especiales,
atencion de quejas u otro)?

4. (Qué conocimientos o habilidades cree que necesitaria desarrollar el personal para que el
servicio de aseo sea mas eficiente y de mayor calidad?

Bloque III: motivacion, cohesion y contexto geografico: discusion sobre como la
distancia afecta la unidad del equipo y qué estrategias de bienestar o comunicacion sugieren
para aumentar el engagement y reducir la desmotivacion.

Guia de preguntas semiestructuradas

Tiempo estimado: 30 minutos

Objetivo especifico: explorar el clima laboral y el impacto de la dispersion en el equipo, datos
esenciales para la justificacion del PAC.

1. Describa brevemente como es la relacion y la comunicacion entre los compafieros que
trabajan en la cabecera municipal y los que estan en las zonas rurales.

2. (Qué le hace sentir mas motivado para ir a trabajar cada dia? ;Qué le genera
desmotivacion o frustracion en su rutina?

3. (Qué tipo de actividad (capacitacion, reunion, encuentro) considera que ayudaria mas a
fortalecer la unidad y el sentido de pertenencia entre todos los colaboradores de la E.S.P.?

4. Si se creara un programa de formacion anual (PAC), ;qué le gustaria que incluyera para
que realmente le fuera 1til a usted y a sus compaferos?

Nota. Elaboracion propia (2025).

6.4. Aclaraciones sobre el Focus Group

El focus group y sus preguntas guia son de construccidn propia, incluyendo el disefio
(temas, orden y enfoque) que se adapta a la medida de los objetivos especificos de este estudio.
Por lo tanto, no se constituye como un instrumento estandarizado, ya que, la seleccion de la
muestra como la formulacion de cada pregunta son decisiones originales y propias para gestionar

el conocimiento en el marco de la presente investigacion.
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6.4.1. Analisis de datos.

La informacion recopilada sera transcrita y sometida a un analisis de contenido
cualitativo. Se utilizara la codificacion para identificar categorias recurrentes, contrastar
percepciones entre los colaboradores urbanos y rurales, y triangular los hallazgos con la literatura
académica para determinar los criterios fundamentales del posible Programa Anual de

Capacitacion (PAC) propuesto.

6.5. Politica de tratamiento de datos personales

Este estudio se plantea sobre criterios de confidencialidad en el tratamiento y
procesamiento de la informacién sensible de la Empresa de Servicios Publicos del municipio de
Puerto Triunfo — Antioquia; garantizando el manejo ético de los datos obtenidos de la poblacion
participante y demds informacion relevante durante el proceso investigativo; protegiendo con
integridad los derechos individuales y colectivos. Por lo tanto, todos los datos recolectados
tendran fines inicamente académicos. Ademas, se certifica que este estudio no incluye la
participacion de menores de edad y la intervencion con los colaboradores estaré sujeta a la firma
de un consentimiento informado, el cual debera ser diligenciado y firmado previo a la ejecucion
del Focus Group, garantizando asi la participacion voluntaria, la confidencialidad de sus
percepciones y el pleno entendimiento del instrumento metodoldgico aplicado. Ademas, la
indagacion contempla el esquema de triangulacion de datos como lo plantea Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014), para facilitar la corroboracion estructural y la adecuacion
referencial de todos los planteamientos teoricos, practicos y cognitivos para el procesamiento de
la informacion mas representativa que arroje este estudio. Se aclara que, se cuentan con los
permisos necesarios para acceder a documentos, piezas e informacion relevante diversa por parte

de la Empresa de Servicios Publicos del municipio de Puerto Triunfo — Antioquia.
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Consentimiento informado para participacion en Focus Group

Proyecto de investigacion: Fortalecimiento del liderazgo colaborativo a partir del disefio de
un Programa Anual de Capacitacion (PAC) en la E.S.P. Puerto Triunfo S.A.

Investigadores principales: Juan Esteban Galeano Garcés, Diego Fernando Bolafios Roa,
Ana Maria Lopez Rodriguez, Sergio Enrique Carrillo Quintero

Institucion validadora: Universitaria Agustiniana / Bogota D.C.

Fecha de aplicacion del Focus Group: [Dia, Mes, Afio]

1. Naturaleza y proposito de la investigacion

Usted ha sido seleccionado(a) para participar en un Focus Group (Grupo Focal) como parte
fundamental de la presente investigacion. El proposito de este estudio es diagnosticar las
brechas de conocimiento funcional, identificar los estilos de liderazgo presentes y las

dindmicas de trabajo en equipo que se ven afectadas por la dispersion geografica del personal.

La informacion recolectada servird como base para el disefio de un Programa Anual de
Capacitacion (PAC) para nuestra Empresa de Servicios Publicos.

2. Descripcion de la participacion

Su participacion consiste en asistir a una sesion grupal de discusion con otros companeros de
trabajo, cuyo espacio podria ser grabado en audio o video.

Actividad: dialogo guiado por un moderador sobre temas relacionados con funciones
operativas, comunicacion estratégica y liderazgo en la E.S.P.

Duracion estimada: [90 minutos].

Grabacion: la sesion serd grabada en audio/video exclusivamente para facilitar la
transcripcion y el andlisis de la informacion por parte del equipo investigador. Estas
grabaciones seran destruidas una vez finalizado el proceso de analisis de datos.

3. Confidencialidad y uso de la informacion

Confidencialidad: la informacion que usted proporcione sera tratada bajo estricta
confidencialidad. Los nombres de los participantes no serdn revelados en el informe final, y
cualquier cita o testimonio serd anonimizado (ejemplo colaborador 1).

Uso de datos: los datos recolectados se utilizaran tinicamente con fines académicos y para la
elaboracion de la propuesta de intervencion para la E.S.P.

Divulgacion: los resultados generales seran compartidos con la Gerencia de la E.S.P. Puerto
Triunfo para la implementacion del Programa de Capacitacion (PAC), sin revelar identidades
individuales.
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4. Participacion voluntaria
Voluntariedad: su participacion es completamente voluntaria.

Derecho a retirarse: usted tiene el derecho de negarse a responder cualquier pregunta, o de
retirarse del Focus Group en cualquier momento sin necesidad de justificacion y sin que ello
conlleve ninguna consecuencia o perjuicio laboral.

Riesgos: la participacion en esta actividad no implica riesgos fisicos ni psicoldgicos. Solo se
requiere la exposicion de sus opiniones, percepciones y experiencias.

5. Declaracion de consentimiento

He leido y comprendido la informacion presentada anteriormente. He tenido la oportunidad de
hacer preguntas y mis dudas han sido resueltas satisfactoriamente. Doy mi consentimiento
libre e informado para participar en este Focus Group y para que mis comentarios sean
grabados y utilizados bajo las condiciones de confidencialidad antes descritas.

Aceptacion de la participacion Aceptacion de la grabacion (Audio/Video)
Si, acepto participar: [ | Si, acepto la grabacion: [ ]

No, no acepto participar: [ | No, no acepto la grabacion: [ |

Datos del participante Datos del investigador responsable
Nombre completo: Nombre del Investigador:

Firma: Firma:

Fecha: Fecha:

Nota. Elaboracion propia (2025).
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6.6. Validez y confiabilidad de los instrumentos, técnicas y herramientas

La validez y confiabilidad reflejan la manera en que el instrumento se ajusta a las
necesidades de la investigacion (Hurtado, 2012). En este caso, la validez hace referencia a la
capacidad de una técnica e instrumento para cualificar de forma significativa y adecuada los
rasgos y atributos que se persiguen en los objetivos de la indagacion. Las técnicas empleadas se
fundamentan en la pertinencia frente a su aplicabilidad y se precisan confiables por su
construccion narrativa e imparcialidad, sumado a la rigurosidad de los investigadores en la
gestion analitica previa a la implementacion del Focus Group, como lo plantea Hurtado (2012),
haciendo hincapié en la capacidad de los instrumentos para contribuir de forma significativa en
procesos de medicion, reflexion y cualificacion de conceptos. Por lo tanto, el rigor instrumental
se fundamenta en una mirada holistica de las ciencias sociales y humanas como campo de

estudio especifico, alineado a objetivos de productividad y competitividad empresarial.

6.7. Proceso analitico y triangulacion de resultados

El tratamiento de la informacion recolectada tendra todo el soporte ético necesario y se
analiza bajo el esquema de triangulacion de datos como lo plantea Hernandez et. al (2014), para
facilitar la corroboracion estructural y la adecuacion referencial de los planteamientos teoricos,
practicos y cognitivos para el procesamiento de la informacion mas representativa. Es asi que, el
proceso analitico se inicia con la grabacion total del Focus Group para aplicar un analisis de
contenido cualitativo, donde la informacion es sometida a codificacion abierta y axial,
permitiendo identificar patrones, temas recurrentes y categorias emergentes relacionadas con las
brechas de conocimiento y los tipos de liderazgo. Segin Bisquerra (2004), la investigacion
cualitativa es sumergirse en el mundo subjetivo de las personas y hacerlo emerger para
analizarlo. Por otra parte, la triangulacion de datos partira de la realidad obtenida por la voz de

los participantes en contraste con la literatura académica definida en el marco referencial. Este
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cruce de informacion valida los hallazgos y permite transformar las percepciones en los criterios
y lineamientos fundamentales para el disefio estratégico del Programa Anual de Capacitacion
(PAC). Es asi que, el proceso metodoldgico es sistematico y controlado para poder clasificar,
tabular y analizar los datos obtenidos dando respuesta a la pregunta de investigacion, en términos
de variables y hallazgos; acoplandose a criterios descriptivos y propositivos, como lo plantea
Guber (2011), “la particularidad del conocimiento cientifico no reside unicamente en sus

métodos sino en el control de la reflexividad y su articulacion con la teoria social” (p.29).

6.8. Experiencia de ejecucion, tiempo y lugar de aplicacion de herramientas

Para la recoleccion de datos primarios se empled la técnica del Focus Group, definida por
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) como una entrevista grupal disefiada para profundizar
en las percepciones de los participantes en un ambiente de confianza. Esta herramienta facilito
una interaccion directa con el factor humano, permitiendo obtener informacién valiosa sobre el
liderazgo y las necesidades operativas desde una perspectiva cualitativa. La aplicacion se realizéd
con éxito en enero de 2026 en la sede central de la E.S.P. de Puerto Triunfo, utilizando un
espacio administrativo amplio que garantiz6 privacidad y ausencia de interrupciones. El
encuentro cumplid con los protocolos y tiempos previstos, con una duracion de 90 minutos
divididos en tres bloques de media hora: liderazgos, vacios de conocimiento y clima
organizacional. Un integrante del equipo investigador vinculado a la empresa moderd la sesion
bajo estrictos criterios de confidencialidad y consentimiento informado. Esta etapa diagnostica
recolecto datos clave sobre la desarticulacion operativa, estableciendo los insumos empiricos

necesarios para estructurar el Programa Anual de Capacitacion (PAC).
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7. Analisis y discusion de resultados

A continuacion, se presenta el andlisis y discusion de los hallazgos obtenidos mediante la
recoleccion de informacion, observacion directa y focus group. Estos resultados evidencian que
la Empresa de Servicios Publicos de Puerto Triunfo — Antioquia, posee una estructura sélida y un
posicionamiento relevante en el imaginario del territorio. Este apartado contrasta las
percepciones del personal con el marco teérico del liderazgo colaborativo, permitiendo
interpretar como la desarticulacion operativa actual fundamenta la necesidad técnica de un
Programa Anual de Capacitacion (PAC). Ademas, se examinan las brechas de conocimiento y

dindmicas de poder para validar la propuesta de intervencion estratégica en talento humano.

7.1 Analisis y resultados de la técnica de observacion

Este item se resuelve por la vinculacion laboral directa de un investigador con la E.S.P.,
permitiendo referenciar algunos datos especificos como la identificacion de canales de
comunicacion interna que no siempre son fluidos ni bidireccionales, dificultando la
retroalimentacion y generando desconexion entre los niveles administrativos y operativos de la
empresa. Este diagnostico es clave para el Programa Anual de Capacitacion (PAC). Es asi que,
existe un gran compromiso de los colaboradores, pero a su vez, una relativa desconexion como
una unica unidad empresarial que atiende a una porcion importante de la poblacion antioquena.
Por lo tanto, se precisa que es necesario fortalecer los espacios de escucha, participacion y
reconocimiento interno. Este analisis permitido comprender que la empresa cuenta con
lineamientos de comunicacion institucional, pero su aplicacion practica requiere mayor
articulacion entre talento humano y comunicacion corporativa. Esta integracion ayuda a que los
mensajes estratégicos informen, inspiren, motiven y fortalezcan el sentido de pertenencia. En
general, la organizacion posee una identidad clara hacia el exterior, aunque necesita reforzar los

mecanismos internos que garanticen la cohesion entre los equipos de trabajo. Una comunicacién
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interna estratégica, planificada y participativa es el camino para consolidar la cultura corporativa
desde el bienestar y la satisfaccion del talento humano.

Ademas, la observacion directa constatdé una marcada centralizacion operativa y
debilidades en la comunicacion transversal entre las areas administrativa y operativa. Se
evidenciaron cuellos de botella logisticos por la dispersion geografica y la falta de liderazgos
intermedios empoderados. Estos hallazgos confirman la desarticulacion detectada, validando la
necesidad de un modelo de liderazgo colaborativo que optimice el flujo de informacién y la
cohesion organizacional. Por otra parte, el Focus Group contd con la participacion de 19
colaboradores (50% del universo de la entidad), logrando una asistencia del 100% de los
convocados. Esta pluralidad capturd las realidades de ambas areas, incluyendo personal de
corregimientos dispersos. Esta informacion técnica valida la rigurosidad del estudio para el

Programa Anual de Capacitacion (PAC).

7.2 Analisis y resultados del Focus Group

Los resultados del Focus Group de enero 2026 revelan las visiones del equipo sobre el
liderazgo y los vacios formativos en la empresa. Al contrastar estos testimonios, emergen los
puntos clave de desconexion operativa que justifican esta intervencion técnica. El estudio
establece el fundamento practico para diseiar un Programa Anual de Capacitacion (PAC)
ajustado a la realidad de la E.S.P. de Puerto Triunfo. En adelante, se detalla el analisis por cada
bloque tematico (3) derivado de la ejecucion del Focus Group semiestructurado. Este ejercicio de
escucha activa permitio que los colaboradores expresaran no solo sus vacios técnicos, sino el
deseo de una cultura organizacional mas integrada y humana. Al profundizar en sus relatos, se
evidencia que la formacion debe ser un puente que conecte las metas institucionales con el

bienestar del trabajador.
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Nota. Elaboracion propia (2026).
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Tabla 12.

Detalle de respuestas obtenidas

PRINCIPALES RESPUESTAS OBTENIDAS FOCUS GROUP

BLOQUE 1: TIPOS DE LIDERAZGO Y CORRESPONSABILIDAD

* Mando centralizado/vertical: "Siento que todas las decisiones, hasta las mas pequefias de
la operacion en las veredas, tienen que pasar primero por la oficina central antes de que
podamos actuar".

* Comunicacion deficiente: "A veces nos enteramos de los cambios en las rutas o en los
procedimientos cuando ya estamos en el terreno, porque la informacion no la dan a tiempo
desde la administracion".

* Empatia y mediacion (Lideres informales): "Cuando hay problemas en el equipo o con la
comunidad, siempre acudimos a 'X' compafiero; €l no tiene el cargo de jefe, pero sabe
escuchar y calmar los animos mejor que nadie".

= Aislamiento en decisiones: "Por la distancia y la falta de sefal en algunas zonas, nos toca
decidir solos qué hacer cuando se dafa un equipo, porque esperar una orden de arriba nos
tomaria todo el dia".

BLOQUE 2: BRECHAS Y OPORTUNIDADES DE APRENDIZAJE FUNCIONAL

= Parilisis operativa: "Si el compafiero que sabe manejar la planta no viene, nos quedamos
frenados; nadie mas tiene ese conocimiento técnico especifico para arrancar los equipos".

* Improvisacion técnica: "Como no siempre llegan los repuestos a tiempo por lo lejos que
estamos, nos toca “remendar” lo que hay o inventar soluciones provisionales para poder
prestar el servicio y no tener quejas de la gente".

= Manejo de residuos especiales: "Necesitamos que nos ensefien bien el protocolo legal de
disposicion; a veces lo hacemos por instinto, pero nos da miedo estar incumpliendo alguna
norma ambiental nueva".

= Agilidad operativa: "La habilidad que mas valoro es la capacidad de resolver rapido con lo
que se tiene a la mano, sin esperar a que la oficina principal nos dé el visto bueno".

BLOQUE 3: MOTIVACION Y CONTEXTO GEOGRAFICO

= Estabilidad laboral: "Lo que mas me mantiene aqui es saber que tengo mi contrato fijo y
que puedo responder por mi familia; en este municipio esa seguridad es dificil de conseguir".

» Encuentros deportivos: "Hace falta que nos veamos fuera del trabajo, tal vez un torneo de
microfutbol; eso nos ayudaria a sentirnos mas como un grupo y no solo como gente que
trabaja lejos".

= Practicas en terreno: "Las charlas en un salon son buenas, pero aprendemos mas si la
capacitacion se hace ahi mismo donde estan los pozos o los camiones, viendo los problemas
reales".

» Unidad e integracion: "A veces los que estamos en las zonas apartadas nos sentimos
olvidados por la empresa; falta que nos integren mas a los eventos que hacen en la cabecera".

Nota. Elaboracion propia (2026).



7.2.1. Bloque I: tipos de liderazgo y corresponsabilidad.
Figura 11.

Pregunta semiestructurada 1 - Bloque |

1. Percepcion del estilo de mando y toma de decisiones

Supervision operativa constante 1

Baja delegacion de tareas 1

Decisiones unilaterales 3

Comunicacion deficiente 5

Mando centralizado/vertical 9

[ I S E: I AL R R

Patrones de respuesta

10 11 12 13 14 15 16 17 18 19

Nota. Elaboracion propia (2026).

Figura 12.

Pregunta semiestructurada 2 - Blogue |
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Nota. Elaboracion propia (2026).
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Figura 13.

Pregunta semiestructurada 3 - Bloque |
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Nota. Elaboracion propia (2026).

80



Figura 15.
Consolidado de categorias - Bloque 1
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Nota. Elaboracion propia (2026).

Los resultados del Bloque I del Focus Group, efectuado con 19 trabajadores de la
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compaiiia de servicios publicos, demuestran un modelo de direccion autoritario, definido por una

jerarquia rigida y determinaciones unilaterales que restringen la asignacion de funciones. Este
escenario afecta la comunicacion interna, restdndole eficacia y fomentando una desconexion
administrativa que frena la respuesta técnica ante la lejania territorial. Pese a esto, los datos
resaltan un profundo compromiso social y una entrega colectiva hacia la calidad del servicio
prestado. Se detecta el surgimiento de referentes espontaneos cuyas habilidades en resolucion,

cercania y conocimiento practico logran suplir las carencias de la jefatura institucional y la

independencia obligada en campo; resultando imperativo fortalecer los flujos informativos y los

canales de comunicacion para potenciar el desempeio institucional en las zonas mas apartadas.



7.2.2. Bloque II: brechas y oportunidades de aprendizaje funcional.

Figura 16.

Pregunta semiestructurada 1 - Bloque Il
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Nota. Elaboracion propia (2026).

Figura 17.

Pregunta semiestructurada 2 - Bloque 11
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Nota. Elaboracion propia (2026).

82



Figura 18.

Pregunta semiestructurada 3 - Bloque 11
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m Patrones de respuesta
Nota. Elaboracion propia (2026).
Pregunta semiestructurada 4 - Bloque 11
4, Habilidades para la eficiencia y la calidad
Trabajo en equipo [l
Uso de herramientas [ NNNGN
Resolucion de fallas || RN
comunicacion asertiva [ ERRGE
Agilidad operativa [ RS
0 1 2 ! 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19

® Patrones de respuesta

Nota. Elaboracion propia (2026).
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Figura 20.

Consolidado de categorias - Bloque I1

Resultado del Bloque 2 del Focus Group
D
Vo

Paralisis Dependencia Improvisacién
Operativa Técnica Productiva
B Sy
=) A
Gestion Servicio
Preventiva Integral

Principales Categorias Emergentes

Paralisis Dependencia Improvisacién Gestion Servicio
Operativa técnica operativa preventiva integral

Nota. Elaboracion propia (2026).

Los datos del Bloque II del Focus Group, efectuado con 19 trabajadores de la compaiia
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de servicios publicos, demuestran una fuerte subordinacion a saberes particulares, donde la falta

de perfiles especializados genera en ocasiones un estancamiento funcional. Esta fragilidad

operativa fuerza al colectivo a emplear una recursividad inmediata para mantener la prestacion,

revelando una administracién mas correctiva que planificada. Respecto a los vacios formativos,

los asistentes sefialan el registro de bitdcoras y la gestion de desechos peligrosos como temas

prioritarios de instruccion técnica. Asimismo, se percibe una voluntad del personal por potenciar

destrezas puntuales. Por tltimo, los resultados indican que robustecer la destreza resolutiva y el

didlogo efectivo son capacidades vitales para reducir la demora en informes y la saturacion de

labores.



7.2.3. Bloque III: motivacion, cohesion y contexto geografico.
Figura 21.

Pregunta semiestructurada 1 - Bloque 111

1. Relacién entre cabecera municipal y zonas rurales
Apoyo mutuo ocasional -
Falta de integracion
Trato cordial/respetuoso

Desconexion operativa - [EEIIIINS]

Comunicacion limitada

Figura 22.

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19
W Patrones de respuesta
Nota. Elaboracion propia (2026).
Pregunta semiestructurada 2 - Bloque 111
2. Factores de motivacion y desmotivacion rutinaria
Sobrecargas operativas -
Clima de trabajo -
Falta de incentivos _
Servicio a la comunidad _
Estabilidad laboral _
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19

W Patrones de respuesta

Nota. Elaboracion propia (2026).
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Figura 23.

Pregunta semiestructurada 3 - Bloque 111

Visitas a campo -
Talleres grupales -

Reuniones técnicas

lornadas de integracion

3. Propuestas para fortalecer la unidad y el sentido de pertenencia

Figura 24.

] 1 2 3 4 5 6 ) 8 9 10 11 12 13 19
W Patrones de respuesta
Nota. Elaboracion propia (2026).
Pregunta semiestructurada 4 - Bloque 111
4. Contenidos deseados para el programa anual de capacitacion - PAC
Normas del sectar _
Seguridad y salud -
Crecimiento personal _
Actualizacion técnica _
Practicas en terreno _
0 1 2 3 4 =] 6 7 8 9 10 11- 12 13 19

W Patrones de respuesta

Nota. Elaboracion propia (2026).
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Figura 25.
Consolidado de categorias - Bloque III

o —
oo 9
Unidad e Estabilidad Actualizacion Capacitacion
Integracion Laboral Técnica Practica

Principales Categorias Emergentes

Unidad e Estabilidad Actualizacion Capacitacion
integracion laboral técnica practica

Resultado del Bloque 3 del Focus Group

Comunicacion

Comunicacion

Nota. Elaboracion propia (2026).

Los resultados del bloque III del focus group realizado con 19 colaboradores de la
empresa de servicios publicos, revelan que la estabilidad laboral es el principal factor de
motivacion; contrastando con una comunicacion limitada y desconexion operativa entre la

cabecera municipal y las zonas rurales. Por lo tanto, para fortalecer la unidad y el sentido de
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pertenencia, los colaboradores proponen prioritariamente la realizacion de encuentros deportivos

y jornadas de integracion. En cuanto al desarrollo profesional, el equipo manifiesta un alto
interés en recibir actualizacion técnica y practicas en terreno dentro del Programa Anual de

Capacitacion (PAC). Estos hallazgos subrayan que, aunque existe un trato cordial, la distancia

geografica impone retos que deben mitigarse mediante una comunicacion integrada y espacios de

esparcimiento que consoliden la identidad grupal. En conclusion, los hallazgos generales de los 3

bloques del focus group justifican el disefio de un Programa Anual de Capacitacion (PAC).



7.2.4. Sintesis descriptiva general por bloques.
Figura 26.

Sintesis de respuestas cualitativas
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Sintesis de las respuestas aportadas por los

participantes del grupo focal

Comunicacion Limitada Desconexion Operativa

66 A veces no nos llega &6 Nos sentimos desconectados

informacién a tiempo. en latoma de decisiones centrales. DO Q
66 La comunicacion entre sedes &6 A veces falta coordinacion operativa
es muy deficiente. entre zonas rurales y cabécera municipal.
Aislamiento Decisional .2x. Estabilidad Laboral oW
&6 No sabemos por qué se 9 f”\ 9 66 Nos gustaria tener mas s —\
toman ciertas decisiones X, e estabilidad y soporte. L= @
en la empresa. Nors pViniis
&6 Hace falta reconocimiento y e
& Los encargados toman decisiones motivacién al personal.
sin consultar a las otras sedes y terrritorios.
Encuentros Deportivos 66 Los encuentros 66 Ayudan a mejorar las 6 Nos gustaria tener
66 Los encuentros deportivos deportivos nos unen relaciones en el equipo. mas actividades de
nos unen y motivan. y motivan. integracion.

Nota. Elaboracion propia (2026).

Estos resultados sintetizan la necesidad de una transicion planificada que permita

moverse desde una estructura de mando centralizado y aislamiento decisional, hacia un modelo

de servicio integral basado en la gestion preventiva. Desde lo cualitativo, esto se traduce en una

organizacion donde los colaboradores han desarrollado una autonomia forzada e improvisacion

productiva para compensar la falta de delegacion y las demoras operativas. Los hallazgos

subrayan que, aunque existe una marcada dependencia de conocimientos especificos que genera

paralisis, el equipo mantiene su operatividad gracias a una fuerte responsabilidad grupal y al

liderazgo de figuras informales que aportan empatia y experiencia técnica en el terreno.
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7.3. Nuevos conocimientos y conclusion de los hallazgos

Los resultados generales del diagnostico reflejan una organizacion con un mando
centralizado y vertical, donde la comunicacion no es muy fluida, dando pie a una baja delegacion
de tareas, consolidando un modelo de decisiones unilaterales y poco consensuadas. Esta
estructura, sumada a la relativa desconexion entre la cabecera y las zonas rurales, impone una

autonomia forzada en el terreno para evitar paralisis operativas y conflictos con las comunidades.

A nivel técnico, se identifica una dependencia critica de conocimientos especificos que
generan vulnerabilidad y sobrecargas de tareas sobre todo en el area operativa. Ante la falta de
personal especializado, el equipo recurre a la improvisacion productiva, priorizando la

actualizacion técnica y el manejo de residuos como necesidades urgentes de capacitacion.

Por otra parte, aunque la estabilidad laboral actiia como el principal motor de motivacion,
persiste una demanda por fortalecer la identidad grupal y la comunicacion integrada. Los
colaboradores proponen encuentros deportivos y jornadas de integracion como formas positivas
que mejorarian el clima organizacional, potenciando el sentido de pertenencia en una empresa

reconocida por la calidez humana de su personal.

7.4. Importancia e impacto del presente estudio

Esta investigacion es muy positiva porque permite transformar la autonomia forzada y el
aislamiento decisional en una estructura de gestion preventiva. Al identificar una percepcion de
verticalidad radical en el mando y una comunicacion poco eficiente como barreras criticas, el
diagnostico sienta las bases para mitigar las demoras operativas y la dependencia técnica que
vulneran la continuidad y el mejoramiento continuo de un servicio esencial. Ademas, reconocer
la estabilidad laboral como motor motivacional y la necesidad de actualizacion técnica facilita el

disefio de un Programa Anual de Capacitacion (PAC) en una E.S.P. que no lo contemplaba.
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8. Programa Anual de Capacitacion (PAC)

Empresa de Servicios Publicos del municipio de Puerto Triunfo — Antioquia

8.1. Nombre del programa: “Liderar para servir”

Programa anual para el fortalecimiento del liderazgo colaborativo y el mejoramiento del

clima organizacional en la E.S.P de todos.

8.2. Justificacion del PAC

Los resultados del proceso investigativo evidencian que el talento humano de la Empresa
de Servicios Publicos de Puerto Triunfo presenta necesidades formativas asociadas al liderazgo,
la comunicacion, la integracion entre areas, la actualizacion técnica y la estabilidad laboral, asi
como dificultades relacionadas con la desconexion operativa entre zonas rurales y cabecera
municipal. Asimismo, se encuentran aspectos como sobrecarga de tareas, dependencia de
conocimientos especificos y falta de espacios de integracion y capacitacion practica.

En este contexto, el Programa Anual de Capacitacion (PAC) se concibe como una
estrategia formativa integral, orientada a fortalecer el liderazgo colaborativo, el trabajo en equipo
y el sentido de pertenencia; promoviendo practicas organizacionales mas participativas,

eficientes y alineadas con el servicio a la comunidad.

8.3. Objetivo general del PAC

Implementar un Programa Anual de Capacitacion que fortalezca el liderazgo colaborativo
y el trabajo en equipo del talento humano de la Empresa de Servicios Publicos del municipio de
Puerto Triunfo, a partir de las necesidades y categorias emergentes identificadas en la presente

investigacion.
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8.4. Objetivos especificos del PAC

Fortalecer las competencias de liderazgo colaborativo y comunicacién integrada entre los
equipos de trabajo.

Promover la integracion entre la cabecera municipal y las zonas rurales; mejorando la
coordinacion y la sincronia operativa.

Desarrollar habilidades técnicas y practicas especificas que reduzcan la dependencia de
conocimientos individuales.

Articular la capacitacion técnica con los desafios comunitarios desde la motivacion colectiva

como marco de la cultura organizacional.

8.5. Enfoque metodologico del PAC

Enfoque: participativo — experiencial
Modalidad: mixta (talleres presenciales, practicas en terreno y encuentros de integracion)
Estrategias didacticas:

o Talleres vivenciales

o Aprendizaje colaborativo

o Estudios de caso reales

o Simulaciones operativas

o Jornadas de integracion

o Trabajo en equipos interareas

Este enfoque responde directamente a la preferencia manifestada por los participantes

hacia la capacitacion practica y aplicada.

8.6. Estructura del Programa Anual de Capacitacion (PAC)

El PAC se organiza en 5 ejes formativos, derivados de las categorias emergentes de los

bloques 1, 2y 3.



8.6.1. Eje 1: liderazgo colaborativo y comunicacion integrada.

Categorias base:

e Comunicacion limitada

o Falta de integracion

e Trabajo en equipo

e Liderazgo de campo
Objetivo del eje:

Fortalecer estilos de liderazgo participativo y mejorar la comunicacion entre areas y territorios.

Temas de capacitacion:

e Liderazgo colaborativo en organizaciones de servicio publico

o Comunicacion asertiva y escucha activa

e Resolucion colaborativa de conflictos

o Coordinacion entre cabecera municipal y zonas rurales
Actividades clave:

o Taller de liderazgo situacional

e Role playing (juego de roles) de escenarios operativos reales

e Mesas de didlogo interareas

8.6.2. Eje 2: integracion organizacional y sentido de pertenencia.

Categorias base:

e Unidad e integracién

e Jornadas de integracion

e Encuentros deportivos

e (Clima laboral
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Objetivo del eje:
Promover la cohesion del equipo de trabajo y fortalecer el sentido de pertenencia institucional.
Temas de capacitacion:
e Cultura organizacional y valores del servicio publico
o Trabajo colaborativo e identidad institucional
o Bienestar laboral y motivacion
Actividades clave:
e Jornadas de integracion institucional
o Encuentros recreativos y deportivos (familias)
e Taller de construccién colectiva sobre valores organizacionales
8.6.3. Eje 3: estabilidad laboral y motivacion.
Categorias base:
o Estabilidad laboral
o Falta de incentivos
e Sobrecargas operativas
Objetivo del eje:
Reconocer los factores que influyen en la motivacion y fortalecer la percepcion de estabilidad y
reconocimiento.
Temas de capacitacion:
e Motivacion laboral y compromiso organizacional
o Gestion del bienestar laboral
e Reconocimiento del trabajo en equipo

Actividades clave:
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o Taller de motivacion y proyecto de vida laboral
o Espacios de reconocimiento colectivo
e Conversatorios con directivos e invitados
8.6.4. Eje 4: actualizacion técnica y capacitacion practica.
Categorias base:
e Actualizacion técnica
e Précticas en terreno
o Dependencia de conocimientos especificos
e Resolucion de fallas
Objetivo del eje:
Reducir la dependencia individual del conocimiento técnico mediante el aprendizaje compartido
y practico.
Temas de capacitacion:
e Actualizacion técnica en procesos operativos
e Manejo de bitacoras y reportes
e Seguridad y salud en el trabajo
o Normatividad vigente del sector
Actividades clave:
o Talleres técnicos practicos

e Practicas guiadas en campo

Aprendizaje entre pares (mentorias internas y personalizadas)

8.6.5. Eje S: servicio a la comunidad y ética del servicio publico.

Categorias base:



e Servicio a la comunidad

e Atencion al usuario

e Comunicacién con el entorno
Objetivo del eje:

Fortalecer el enfoque de servicio y la responsabilidad social del talento humano.

Temas de capacitacion:

« Etica y responsabilidad en el servicio publico

e Atencidn al usuario y tratamiento digital

e Relacion empresa—comunidad
Actividades clave:

e Taller de servicio al ciudadano

e Estudios de caso comunitarios

o Salidas de campo con enfoque social

8.7. Cronograma general del PAC (referencial)

Tabla 13.

Detalle de programacion trimestral

Trimestre Ejes priorizados
I Trimestre Eje 1 y Eje 2

IT Trimestre Eje 3

III Trimestre Eje 4

IV Trimestre Eje 5 y evaluacion

Nota. Elaboracion propia (2026).
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8.8. Evaluacion del programa

Evaluacion diagndstica inicial
Evaluacion formativa por eje
Evaluacion final de percepcion y resultados

Retroalimentacion colectiva

8.9. Resultados esperados

Fortalecimiento del liderazgo colaborativo
Mejora en la comunicacion y el trabajo en equipo
Mayor integracion entre areas y territorios
Reduccioén de la dependencia técnica individual

Incremento del sentido de pertenencia y la motivacion laboral

8.10. Proyeccion de requerimientos del PAC

La ejecucion del Programa Anual de Capacitacion (PAC) demanda una organizacion

esencial de talentos, materiales, medios técnicos y tecnoldgicos, en sintonia con la realidad

operativa, financiera y geografica de la Empresa de Servicios Publicos de Puerto Triunfo. Esta

estimacion se proyecta en un ciclo anual, privilegiando el aprovechamiento 6ptimo de activos

propios, la coordinacion entre entidades y el intercambio de saberes internos.

8.10.1. Requerimientos humanos.

Tabla 14.

Detalle de capital humano

Recurso humano Cantidad Rol dentro del PAC
estimada
Coordinador del 1 Planificacion, seguimiento y evaluacion del
PAC programa

Facilitadores 3_5 Apoyo en talleres técnicos, liderazgo de campo y
internos mentorias

Facilitadores 12 Capacitacion especializada (liderazgo, comunicacion,
externos normatividad)
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Participantes 15-25

Personal operativo, técnico y administrativo

Apoyo logistico 1

Organizacién de espacios, materiales y asistencia

Nota. Elaboracion propia (2026).

En este punto, se privilegia el aprovechamiento del personal propio, lo que disminuye

gastos y potencia el liderazgo compartido durante la etapa de ejecucion del PAC.

8.10.2. Requerimientos materiales.

Tabla 15.
Detalle de materiales
Tipo de recurso Descripcion
Espacios fisicos Salén de reuniones institucional o espacio comunitario
Material didactico Carteleras, marcadores, papeldgrafos, cuadernos
Material impreso Guias de trabajo, formatos de bitacoras, protocolos
Material recreativo Implementos deportivos y ludicos para jornadas de integracion
Elementos de seguridad | Equipos bésicos de proteccion personal para practicas

Nota. Elaboracion propia (2026).

En este punto, se especifica que los insumos previstos representan un gasto minimo y se

adquieren con facilidad dentro del entorno municipal.

8.10.3. Requerimientos técnicos.

Tabla 16.

Detalle de requerimientos técnicas

Recurso técnico

Uso dentro del PAC

Manuales y protocolos

Actualizacién técnica y normatividad

Instrumentos de evaluacion

Encuestas, listas de chequeo, matrices de seguimiento

Estudios de caso

Situaciones reales del contexto operativo

Bitacoras de campo

Registro de précticas y aprendizajes

Metodologias participativas

Talleres, simulaciones, trabajo colaborativo

Nota. Elaboracion propia (2026).

En este punto, se precisa que dichos medios atienden a la metodologia de aprendizaje

vivencial y participativa del plan proyectado.
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8.10.4. Requerimientos tecnologicos.

Tabla 17.
Detalle de requerimientos tecnologicos
Recurso tecnologico Finalidad
Computador portatil Apoyo a talleres y registro de informacién
Video beam o pantalla Presentaciones y socializacion de contenidos
Teléfonos moviles Comunicacion interna y registro fotografico
Plataforma digital basica | Compartir materiales y evidencias (drive, correo institucional)
Software ofimatico Elaboracion de informes y seguimiento

Nota. Elaboracion propia (2026).

En este punto, no se precisan sistemas complejos o plataformas avanzadas; se utilizan los
medios digitales con los que ya cuenta la organizacion.
8.10.5. Proyeccion general de sostenibilidad del PAC
La viabilidad sostenible del Programa Anual de Capacitacion (PAC) se asegura y se

planifica a través de:

= Laintegracion del programa al plan operativo anual de la empresa.
= El apoyo de formadores internos como multiplicadores de conocimiento.
= La articulacion con entidades locales (Alcaldia, ARL, SENA, Caja de Compensacion).

= La evaluacion continua y ajustes graduales segun resultados.

8.11. Balance de insumos para la ejecucion del PAC

El Programa Anual de Capacitacion (PAC) se perfila como una accidn ejecutable,
perdurable y adaptada, que prescinde de altas inversiones financieras al enfocarse en la
administracion estratégica del personal, el impulso del liderazgo propio y el uso de activos que
ya se tienen; asegurando su incidencia en la eficiencia corporativa y en la gestion de un entorno
laboral saludable como lo plantea la Organizacion Internacional del Trabajo (2019). Se precisa
que, su alcance aumentaria al sistematizar los contenidos y utilizar las plataformas digitales

como canal de visibilidad para la trayectoria organizacional.
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9. Conclusiones

En primera instancia, el analisis permite establecer que la composicion administrativa de
la E.S.P. se define por un modelo de direccion vertical, donde la concentracion del mando y las
determinaciones unilaterales restringen la asignacion de labores desde una perspectiva mas
estratégica. Ademas, esta gestion produce una interaccion poco dinamica que, unida a la
desarticulacion técnica entre la oficina central y las areas rurales, configura un contexto de
separacion burocratica. Se demuestra que el orden vertical vigente limita la rapidez institucional,
actuando como el mayor obstaculo para una circulacion de datos efectiva en campo.

Como hallazgo disruptivo frente al proposito de reparticion de obligaciones, se detecta la
presencia de una independencia obligada en el equipo operativo. La lejania territorial y el retraso
en la entrega de insumos fuerzan a los empleados a ejercer roles de comando autonomo para
impedir la detencion del servicio. Este suceso comprueba que la funcionalidad de la entidad
recae en la destreza de respuesta inmediata de su personal, quienes deben suplir con voluntad
propia los vacios provenientes de la jefatura centralizada.

En relacion con el talento humano, la indagacion muestra la aparicion de referentes
espontaneos que cuentan con altas habilidades en cercania, conciliacion y dominio técnico. Estos
perfiles funcionan como un auxilio esencial que reduce las carencias del mando institucional;
favoreciendo la unién del bloque y la solucidn de roces internos. Por otro lado, el validar estas
figuras resulta vital para la distincion estratégica de cada area, pues constituyen un activo
intelectual y social que hoy dia no esta siendo utilizado de la forma mas 6ptima por la E.S.P.

Respecto a las brechas de idoneidad, los datos revelan una subordinacion critica a saberes
puntuales que debilita la constancia funcional de la organizacion. La escasez de expertos

titulados y la demora en los informes técnicos obligan al grupo a emplear una recursividad
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inmediata para atender las demandas del servicio prestado. Se colige que hay una exigencia
apremiante de instruccion en el uso de bitacoras y legislacion de desechos peligrosos para
cambiar la administracion correctiva vigente por un esquema de cuidado preventivo.

Frente al clima y la motivacion, se determina que la permanencia contractual es el valor
mas apreciado por los trabajadores, actuando como el factor clave de fidelidad y entrega social
con la poblacion. Sin embargo, la sensacion de lejania y las presiones operacionales significan
amenazas reales para la salud del colectivo. Los resultados indican que el vinculo de identidad
debe potenciarse mediante planes de acercamiento, particularmente a través de eventos fisicos y
sesiones grupales que acorten la distancia afectiva generada por la dispersion geografica.

Para complementar la vision técnica de este analisis investigativo, es fundamental
integrar la vigilancia ciudadana y la transparencia informativa como ejes de validacion externa.
Al digitalizar reportes y socializar logros en plataformas virtuales, la empresa no solo educa a su
personal, sino que fideliza al usuario rural, transformando la capacitacion interna en un modelo
de corresponsabilidad social y legitimidad institucional ante el territorio. Adicionalmente, se
concluye pertinente implementar el PAC teniendo en cuenta procesos de actualizacion temporal
desde el marco de una gestion presupuestal anualizada que vaya flexibilizando sus contenidos de
acuerdo a las necesidades operativas, administrativas y territoriales.

Finalmente, el Programa Anual de Capacitacion (PAC) disenado atiende a la
potenciacion del liderazgo y la labor colectiva bajo un método de renovacion técnica y real en
sitio. Al unir el progreso de destrezas como el didlogo asertivo y la destreza resolutiva, el PAC se
erige como el mecanismo estratégico para avanzar hacia una cultura humana mas inclusiva. Esta
accion facilitard a la E.S.P. de Puerto Triunfo mejorar su rendimiento organizacional; vinculando

las facultades personales con los desafios logisticos de su espacio rural.
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10. Recomendaciones

Para fortalecer la perspectiva estratégica en la gestion del talento humano en la E.S.P. se
recomienda ampliar el alcance del diagndstico hacia una evaluacion de competencias 360° que
incluya la representacion de los usuarios externos y la alta direccion. Esto permitiria validar si el
liderazgo autocratico identificado es una respuesta cultural arraigada o una adaptacion temporal a
las crisis operativas; abriendo la oportunidad de disefiar planes de sucesion basados en los lideres
informales detectados por su nivel de empatia y pericia técnica. Asimismo, se recomienda
profundizar en una investigacion sobre salud mental y factores de riesgo psicosocial derivados de
la autonomia forzada y el aislamiento geografico, con el fin de prevenir el agotamiento laboral en
equipos que operan bajo una desconexion administrativa constante.

En cuanto al desarrollo del PAC, surge la oportunidad de implementar un sistema de
gestion del conocimiento digital que centralice las lecciones aprendidas de la improvisacion
técnica actual. Dado que existe una dependencia de conocimientos especificos, documentar los
procesos en bitacoras digitales y tutoriales grabados en terreno permitiria democratizar el saber y
mitigar la paralisis operativa cuando el personal experto se ausenta. Ademas, se recomienda
estructurar un programa de mentoria interna donde los operarios con mayor trayectoria capaciten
a los nuevos ingresos en la normatividad de residuos especiales y mantenimiento preventivo.

Asimismo, se propone evaluar el efecto de la innovacion digital en la interaccion entre el
casco urbano y las areas veredales a través del empleo de aplicaciones de mensajeria instantdnea
y de comunicacion gratuita. Esta linea de investigacion futura podria determinar si la reduccion
de la brecha digital disminuye el aislamiento decisional y mejora la agilidad operativa sin
comprometer el sentido de pertenencia. Finalmente, es fundamental establecer indicadores de

impacto para la efectividad de las jornadas de integracion laboral.
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Anexos

Anexo 1. Autorizacién de la E.S.P. para el estudio

Fuerto Trivnse

EMPRESA DE SERVICIOS PUBLICOS DE PUERTO TRIUNFO S.A. ESP.

Vigitade Suparintandancis do Servitics Pitsicos
NIT. 800.326.224-8
MUNICIPIO DE PUERTO TRIUNFO

ELSUSCRITO ADMINISTRADOR GENERAL DE LA EMPRESA DE
SERVICIOS PUBLICOS DEL MUNICIPIO DE PUERTO TRIUNFO —
ANTIOQUIA

CERTIFICA QUE:

Se autoriza a los estudiantes de la Especializacién en Gerencia Estratégica del
Talento Humano de la Universitaria Agustiniana: Diego Fernando Bolafios Roa
(C.C.1.113.665.767 de Palmira, Valle), Sergio Enrique Carrillo Quintero
(C.C.88.271.996 de Cucuta, Norte de Santander), Ana Maria Lépez Rodriguez
(C.C.1.000.593.959 de Madrid, Cundinamarca) y Juan Esteban Galeano Garcés
(C.C.98.708.819 de Bello, Antioquia), para desarrollar su investigacién sobre el
fortalecimiento del liderazgo colaborativo a partir del disefio de un Programa Anual
de Capacitacion (PAC) para esta entidad. Para tal fin, se les ha suministrado la
informacion institucional pertinente y se les facilitaran los espacios necesarios para
su avance académico.

Se expide en el municipio de Puerto Triunfo, Antioquia, a los 17 dias del mes de
octubre de 2025.

-

ORLANDO HERRERA MESA
Director Administrativo
Empresa de Servicios Plblicos de Puerto Triunfo S.A. E.S.P.
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Anexo 2. Consentimiento informado 1

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPACION EN FOCUS GROUP

Proyecto de investigacion: Fortalecimiento del liderazgo colaboratve a partr del disefio de un Programa Anuai de
Capacitacion (PAC) en la ES P Puerto Triunfo § A

Tnvestigadores principales; Juan Esteban Galeano Garcés, Diego Fernando Bolafos Roa, Ana Mania Lopez Rodriguez, Sergio
Ennque Carrillo Quintero

Institucion validadora: Usi i Agustinians / Bogota D.C.

Fecha de aplicacion del Focus Gmup- [enero 23 de 2026]

1. Naturaleza y propésite de la investigacitn
bsted ha sido seleemomdo(u) para pamclpar enun Focus Group {Grupe Focal) como parte fund | de 1a pr

on. El prop de este Jas brechas de conocimiento funcional, :d«mﬁm Ios csﬁlos de
lndemz.gamtesy ksdnmvmdemwomeqmpoqnesewn.femduwhdmm geografica del personal. La
informacion recolectada serviré como base para el disefio de un Programa Anual de Capacitacion (PAC) para nuestra Empresa
de Servicios Publicos.

2. Descripcion de la participacitn

Su participacién consiste en asistir a una sesion grupal de discusion con otros comparieros de trabajo, cuyo
grabado en audiv o video.

Actividad: dialogo guiado por un moderador sobre temas relacionados con fi
liderazgo en RES P,

Duracién estimada: [90 minutos}

Grabacion: la sesion serd grabada en audia/video exclusi para facilitar la transcripcian y el analisis de la informacion
por parte del equipo investigador. Estas grabacjones serin destruidas una vez finalizado el proceso de analisss de datos.

pacio podria sér

PEralivas, ComuIMCacion estratégica y

3, Confidencialidad y uso de Ia informacién

Confidencialidad: la informacion que usted proporcione sera tratada bajo esmm conﬁdencuhdsd Los nombres de los
participantes no seran revelados en el informe final, y cualquier cita o resti j faborador 1).
Uso de dates: los datos recolectados se utilizaran inicamente con ﬁnsmdémneos yperala elaboracwn de iz propuesta de
intervencion para la ES.P.

Divulgacion: los resultados generales serdn compartidos con la Gerencia de la E S.P. Puerto Triunfo para la implementacion
del Programa de Capacitacion (PAC), sin revelar identidades individugles.

4. Participacién voluntaria

Voluntariedad: su participacio ! voluntana.

Du‘dwamﬁ‘mrustedmnedderedmdznewsea pond qui 8! odcrehraxscdchomsGtwpen
cualquier momento sin necesidad de justificacion y sm queeﬂo conlleve nmgnm consecuencia o penuicio laboral.
Riesgos: fa participacion en esta actividad no implica riesgos fisicos ni psicologicos. Solo se req la expasicion de sus

opiniones, percepciones ¥ experiencias.

5. Declaracion de consentimiento
He leido v compfmdldo 13 informacion presentada anteriormente. He tenido la oportumdad de hacer preguntas v mis dudas han

sido h Doy mi imi hibre ¢ informado para participar en este Focus Group v para que mis
10s sean grabados y utilizados bajo las condica de confid hidad antes descritas.

Aceptacion de Ia participacién Aceptacién de la grabacion (Audio/Video)

§i, acepto partcipar: [ X | Si, acepto a grabacion: [ X |

No, no acepto participar. [ ] No, no scepio la grabacion: | |

Datos del participante Datos del investigador responsable

Nombre completo: Nombre del investigador:

Uriel Buitrago Cuervo Juan Esteban Geleano

C.c: 71,481 313 C.c: 98708 819

I-‘inu:ﬂzz ﬂ ,Egz }Z’Q ?p Firma:
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Anexo 3. Consentimiento informado 2

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPACION EN FOCUS GROUP

Proyecto de investigacion: Fortalect del fud laborativo a partir del disefio de un Programa Anual de
Capacitacion (PAC) en la E.S,P. Puerto Triunfo S. A

Investigad principales: Juan Esteban Gal. Gareés, Diego Fernando Bolafios Roa, Ana Maria Lopez Rodriguez, Sergio
Enrique Carrilio Quintero.

Institacién validadora: Universitara Agustinana / Bogota D.C.

Fecha de aplicacion del Focus Group: [enero 23 de 2026

1. Naturaleza y propbsito de Ia investigacién
Ustext ha sido seleccionado(a) para participar en un Focus Group(Cwupo Foml) comopam t‘mdamemal do la presente

investigacion, El proposito de este estudio es diagnosticar las brech: 1, identificar los estilos de
hderazgo presentes v las dind de trabajo en equip qmscvmafemduwladspasmmmﬁcaddp«sonul La
informacidn recolectada servisd como base para ¢l diseiio de an Programa Anual de Capacitacion (PAC) para nuestra Empresa
de Servicios Poblicos.

2. Descripeién de la participacion

Su participacién consiste en asistir @ una sesion grupal de di on ¢on otros compafieros de trabajo, cuyo espacio podria ser
grabado en audio o video.

Actividad: didlogo guiado por un moderador sabre temas relacionados con funciones Operativas, comunicacion estratégica y
liderazgo en la ESP.

Duracién estimada: [90 minutos).
Grabacion: la sesion serd grabada en audiofviden exclusivamente para facilitar Ia transcripcion y el analisis de Ia informacion
por parte del equip stigador. Estas grabaca seran destruidas una vez finalizado ¢l proceso de analisis de datos:

3, Confidencialidad y uso de Ia informacion

Confidencialidad: la informacion que usted proporcione ser tratada bajo estricta confid talidad. Los nombres de los
participantes no seran revelados en el informe final, y cualquier cita o testimonio serd imizado (gjemplo colaborador 1),
Uso de datos: los datos recolectados se utilizarin Gnicamente con fines académicos v para la elaboracion de la propuesta de
mtervencion para la ES.P.

Divulgacién: mmmgmmlsmnmmudmmhﬁumudehﬂﬂ Puerto Triunfo para la implementacion
del Prog de Capacrtacién (PAC), sin )

4. Participacion voluntaria

Voluntariedad: su participacion & completamente veluntaria.

Monﬁmwe&mdderwhodcmca ponder cualquier preg; o de ¢ ddl-‘owstoupeo
sm d ‘de_yusn 160 y sin que eflo conlleve ninguna

Ilhqos: la participacion en esta sctividad no implica riesgos fisicos ni psicologicos, So!oserequxerela exposicion de sus

OpiNIONes, PETCEPTiones ¥ experiencias,

S, Declaracidn de consentimiento
He leido y comprendido la informacion prascmnda anteriormente. He tenido la oportumdad de hacer preguntas v mis dudas han
sido ftas satisfactori Doy mi Tt libre ¢ nfarmado para participar en este Focus Group y para que mis
108 sean grabados v utilizades bajo las condiciones de confidencialidad antes descritas.
Aceptacion de la participacion Aceptacién de la grabacién (Audio/Video)
Si, acepto participar: | X | Si, acopto la grabacion: [ X |
No, no acepio participar: [ ) No, no scepto la grabacion: | |
Datos del participante Datos del investigador responsable
Nombre completo: Nombre del investigador:
Estiven Monsalve Pajaro Juan Esteban Galeano,
C.e: 1.152.702.349 C.c: 98708 B19
Firma: £ wad Mansalue Firma:
S AL
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Anexo 4. Consentimiento informado 3

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPACION EN FOCUS GROUP

Proyecto de investigacion: Fortal del liderazao colaborativo a partir def disefio de en Programa Anual de
Capacttacion (PAC) ¢n la E.S P. Puerto Triunfo S A

Inyestigadores principales: Juan Esteban Galeano Gareds, Diego Femando Bolafios Roa, Ana Maria Lopez Rodriguez, Sergio
Enrique Carrillo Quintero,

Institucion validadora: Universitaria Agustiniana / Bogowt D.C.

Fecha de aplicacién ded Focus Group: [enero 23 de 2026]

L Naturaleza y propdsito de la investigacién
Usted ha sido seleccionado(a) para participar en un Focus Group (Grupo Focal) como parte fundamenesl de 13 presente
investigacion. El propdsito de este estudio es diagnosticar Jas brechas de conocimiento funcional, identificar los estilos de

liderazgo p y las dmamicas de trabajo en equipo que se ven afectadas por la dispersion geografica del personal. La
informacion recolectada servird como base para el disefio de un Programa Anual de Capacitacion (PAC) para nuestra Empresa
de Servicios Pablicos. '

2. Descripeidn de la participacidn
Suwnammoonmsvemasnmramm@mldedmu&onmmmosdomhp cuyo espacto podria ser
grabado en audio o video.

Actividad: didlogo guiado por un moderador sobre temas relacionados con funciones operativas, ICACION estratégica y
liderazgo en la ES P.

Duracién estimada: [90 minutos]
Grabacidn: la sesmn serd gabodn en aud:o"wdeo exclusivamente para facilitar la transcripaion y el anahisis de la informacion
por parte del equip g Estag grab seran destruidas una vez finalizado ¢l proceso de anilisis de datos.

3. Confidencialidad y vso de la informacién
Confidenciatidad: la informacion que usted proporcione sert tratada bajo estricta eonMenclaludld l.m nombres de los

pamupumesnosaanmebdosencluformeﬁm! y cualquier cita o testimonio seré i { fo colaborador 1).
Uso de datos: los datos recolectados se con fines académicos y para la elaboracid doh, p de
wtervencion para la E.S P,

Divulgacion: los resultados g les serdn partidos con ks Gerencia de la E S.P. Puerto Trniunfo para la implementacion
del Programa de Capacitacién (PAC), sin revelar idenndades mdivaduales.

4. Participacién voluntaria

Voluntariedad: su participacion es complesamente voluntaria.
Dendoa retirarse: wwd(meldemcbode neaarseampmd«cuuqu:«mm odereumsedd Focustoupen

sinh dad de j 10n v sin que ello conlk 3l laboral
Riu;u In pamc)pmon en esta xcuvndad no nmphca riesgos fisicos ni psmlég:cos Solo se requleu 1a exposicion de sus
piniones, peccep ¥ exper

5. Declaracién de consentimiento
He leido y comprendido fa infor 0 P da anteric He tenido iz oportumdad de hacer preguntas v nuis dudas han
sido resnelus aamfacoommmle Doy mi consentimiento libre e informado para participar en este Focus Group y para que mis

sean gr y utilizados bajo fas condi de confidencialidad antes descritas.
Aceptacién de la participacién Aceptacion de la grabacion (Audio/Video)
Si, acepto participar: | X | Si, acepto la grabecion: [ X ]
No, no acepto participar. | | No, no acepto Ia grabacion: | |
Datos del participante Datos del investigador responsable
Nombre completo: Nombre del investigador:
Angelica Tibaduwisa Gonzales Juan Esteban Galesno Garcés
Cies 1.152.440056 C.c2 9B708 819

=




113

Anexo 5. Consentimiento informado 4

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPACION EN FOCUS GROUP

Proyecto de investigacion: Fortalecimiento del liderazgo colaborativo a partir del disefio de un Programa Anual de
Capacitacion (PAC) en la E.S.P. Puerto Triunfo S.A.

Investigadores principales; Juan Esteban Galeano Gareds, Dicgo Fernando Bolaios Roa, Ana Maria Lopez Rodriguez, Sergio
Enrique Carrillo Quintero.

Institucién validadora: Universitaria Agustiniana / Bogo@ D.C,

Fecha de aplicacién del Focus Group: [enero 23 de 2026)

1. Naturaleza y propésito de la investigacién
Usted ha sido seleccionado(z) para participar en un Focus Group (Grupo Focal) como parte fundamental de 1a presente.
mvesngmdn El propbsito de este estudio es diagnasticar las brechas de conocimiento funcional, identificar los estilos de

y las dina de trabajo en equipo que se ven afectadas por Ix dispersion geografica del personal. La
mfofmaclén recolectada servira como base para el diseilo de un Programa Anual de Capacitacion (PAC) para nuestra Empresa
de Servicios Piiblicos.

2. Descripcion de la participacion

Summmmumnmmamammgmmlde‘ an Con otros paiieros de trabajo, cuyo espacio podvia ser
grabado en sudio ¢ video

Actividad: dislogo guiado por un moderador sobre temas relacionados con funciones operativas, A0n estratégica y
fiderazgo en ls ES P.

Duracién estimada: [0 minutos].
Grabacidn: la sesion sera grabada en audia/video exclusivamente pars facilitar la transcripeion v ef analisis de Ja informacién
por parte del equipo iavestigador. Estas grabaciones serdn destruidas una vez finahizado el procese de analisis de datos.

3, Confidencialidad y uso de la hfom

Confidencialidad: la informacion que usted proporcione serd tratada bajo estricta confidencialidad. Los nombres de los
participantes no seran revelados en ef informe final, y cualquier cita o testimonio serit anomimizado (elemplo colaborador 1),
Uso de dates: Jos datos recolectados se utilizaran unicamente con fines académicos y para la elaboracic del de
ntervencion para s ES P

Divalgacién: los resultados generales serin compartidos con la Gerencia de la E.S.P. Puerto Triunfo pan fa implementacién
del Programa de Capacitacidn (PAC), sin revelar identidades individuales.

L o

4. Participacidn voluntaria
Voluntariedad: su pamapac-zén es completamente voluntana.
D«eduurahne: usted tiene el derecho de negarse a responder cualquier pregunta, odereumsedchocuaGmpm

s dad de justificacién y sin que ello conll mnguna 12 0 perjuicio taboral
mumr 1a participacion en esta actividad no imphca riesgos fisicos m wcolomoos Solo se requiere la exposicion de sus
opiniones, percepeiones y experiencias.

5. Declaracién de consentimiento

He leido y comprendido Ia informacion prmda anteriormente. He tenido la oportunidad de hacer preguntas y mis dudas han
udo resuciias satisfactoriamenie. Doy mi consentimiento libre ¢ informade para participar en este Focus Group y para que mis
108 sean grabados y utihizados bajo las condiciones de confidencialidad antes dewnlas

Aceptacién de la participacién Aceptacion de la grabacién (Audio/Video)
$i, acepto participar; [ X S, acepto 1a grabacion: [ X ]

No, no acepto participar. | | No, no acepto ka grabacién. | |

Datos del participante Datos del investigador responsable
Nombre completo: Nombre del investigador:

José Orlando Herrerz Mesa Juan Estcban Galcano Garces

C.e: 71.480.603 C.2 98:708 819
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Anexo 6. Consentimiento informado 5

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPACION EN FOCUS GROUP

Proyecto de investigacién: Fortalecimiento del liderazgo colaborati a partir del diseido de un Programa Anssal de
Capacitacion (PAC) en la E.S P Puerto Triunfo S. A

Investigadores principales: Juan Esteban Galeano Gareés, Diego Fernando Bolafios Roa, Ana Maria Lapez Rodriguez, Sergio
Ennigue Carnilflo Quintero,

Institueion vatidadora: Universitaria Agustiniana / Bogota D.C.

Fecha de aplicacion del Focus Group: [enero 23 de 2026

1. Naturaleza y propésito de la investigacién

Usted ha sido sel dofa) pera p par en un Focus Group {Grupo Focal) como parte fundamentil de fa presente
mvestigacion. El proposito de este estudio es diagnosticar las brechas de conocimiento funcional, identificar los estilos de
fiderazgo presentes y las dinamicas de frabajo en equipo que se ven afectadas por la dispersion geogrifica del personal La
informacion recolectada servirk como bas:pm d&mdeunh)g'm.\nual de Capacitacion (PAC) para nuestra Empresa
de Servicios Publicos.

2. Descripeion de Ia participacion

Su participacion consiste en 3sistir 2 una sesion grupal de discusion con otros compadiercs de trabajo, cuyo espacio podria ser
grabado en audio o video.

Actividad: didlogo guiado por un moderador sobre temas relacionados con func Va8, icacidn estrategica y
liderazgoenla ESP.

Duracién estimada: [90 minutes).

Grabacion: la sesion serd grabada en audia/video exclust para facihitar la wanscripeion v el andlisis de Ja informacion
por parte del equipo investigador. Estas gmbaciones serian destruidas una vez finalizado el procesc de analisis de datos.

3. Confidencialidad v uso de la informacién

Confidencialidad: Ia informacion que usted proporcione serd tratada bajo estricta confidencialidad. Los nombres de los

no seran lzdos en el informe final, y cualquier cita o testimonio serd anonimizado (elemplo colaborader 1).
l)sodedatos 1os datos recolectados se utilizarin inicamente con fines académicos v para la elaboracion de Ia propuesta de
mtervencion para fa ES.P.
Divulgacién: los resultad les serdn idos con la G iz de la E. S P. Puerto Triunfo para Ja implémentacion
del Programa de (‘apwhcnén {PAC), sin revelar identidades individuales.
4hnkwi‘nvdunurh
Vol iedad: su parti = . ¢

Derecho a retirarse: uﬂedﬁemddaechodemamamponduuhummodcmnmdeﬁmcrwpm
cualquier momento sin necesidad de justificacion v sin que ello conlieve ninguna consecuencia o perjuicio laboral

Riesgos: la participacion enmm:udndnmmp!wamsgos fisicos ni psicologicos. Solo se requiere la exposicién de sus
P percep y exper

5. Declaracion de consentimiento

He leido y comprendido la informacion ptesennds anteriormente. He ténido la oportunidad de hacer preguntas y mis dudas han
sido resueltas satisfactoriamente, Doy mi consentimiento libre ¢ informado para participar en este Focus Group v para gque mis
comentarios sean grabados v utilizados bajo las condiciones de confidencialidad antes desenitas

Aceptacidn de la participacion Aceptacibn de la grabacién (Andio/Video)
. $i, acepto participar: [ X | Si, acepto la grabacion: [X ]

No, no aceplo pasticipar. [ | No, no acepto la grbacién: [ ]

Datos dé participante Diatos del investigador responsable

Nombre completo: Nombre del investigador:

Francisco Alirio Gallego Ruiz Juan Esteban Galeano Garcés

C.c: 98 456 579 C.c: 98708 819

Firma: A")'(".O P Firma:
\\ \
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Anexo 7. Consentimiento informado 6

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPACION EN FOCUS GROUP

Proyecto de investigacion: Fortalecimicato del liderazgo coldborativo & partir del disefio d¢ un Progruma Anual de
Capacitacidn (PAC) enla ES P, Puerto Triunfo S.A

Investigadores principales: Juan Esteban Galeano Garcds, Diego Femnando Bolafios Roa, Ana Maria Lopez Rodripuez, Sergto
Ennque Camilo Quintero.

Institucion vafidadora: Universitana Agustinians / Bogota D.C.

Fecha de aplicacion del Focus Group: [enero 23 do 2026]

1. Naturaleza y propdsito de Ia lnwn!pcwn

Usted ha sido seleccionadoda) para participar en un Focus Group (Grupo Focal) como parte fundamental de la presente
investigacion. E] propdsite de exte estudio es diagnosticar las brechas de conocimiento funcional, identificar los estilos de
liderzgo presentes y las dindnuicas de irabajo en equipo que se ven afectadas por la dispersion geogrifica del personal. La
informaciim recolectads servird como base para ¢l disefio de un Programa Anual de Capacitacion (PAC) para nuestra Empresa
de Servicios Pablicos:

2. Descripcitn de la participacion

Su participacion consiste en asistir & una sesidn grupal de disousion con otros compifieros de trabayo, cuyo espacio podria ser
-grabado en audio o video. .

Actividad: didlogo guiado por un moderador sobre temas relacionados con funciones operativas, comumedcion esirsiégics v
liderazgo en la E.SP.

Duracién estimada: {90 minutos],

Grabacién: la sesidn sert grabada en sudio/video exchusivamente para faciliter Ja transcripeion v el andhiss de la informacién
por parte del equipo investigador. Estas grabaciones serém destruidas una vez finalizado ¢l proceso de andlisis de datos.

3. Confidencialidad y uso de Ia informacién
Confidencialidad: la informacion que usted proporcione serd ratads bajo estriin confidencialidad. Los nombres de los

peﬂmpentanos«énrcveladosenelmfonnefmal y cualquier cita o testimonio serd anonimizado (ejemplo colsborador 1).
Uso de datos: Insdamsmeolecladossemﬂmrinﬂmcamemeemﬁnesncademmvpanhdabomméndelnpmmde
infervencion para la B S P.

Divulgacién: los resultados gencrales serén compartidos con la Gerencie de Ja .S P. Puerte Triunfo pars la implementacion
del Programa de Capacitacion (PAC), sin revelar identidades mdividuales.

4. Participacién yoluntaria

Voluntarfedad: su participecion es completamente voluntaris.

Derecho a retirarse: usied tone ¢f derecho de negarse a responder cualquier pregunta, ¢ de retirarse del Focus Group e
cualquicr momento sin nevesidad de justificacion y sin que ella conlieve ninguna consecucacie o peruicio faboral.

Riesgos: lnparuo:pacxéncuema actividad no implica niesgos fisicos m psicologicos, Solo se requiere ln exposicion de sus
¥ K peroep ¥ Sper
3. Declaracion de consentimiento '
He leido y comprendido la informacion presentada anterionmente. He tenido la oportunidad de hecer preguntas v mis dudas han
sudo resucitas smisfactor Doy mi consenuimiento libte ¢ informado para participar en este Foous Group y para que mis
‘comentarios sean grabados y utilizedos bajo las condiciones de confidencialidad antes deseritas.
Aceptacion de la participacion Aceptacion de la grabacién (Aedio/Video)
Si, acepto participer: [ X ] Si, acepto la grabacson: | X ]
No, 1o acepto participar: [ | No, no acepto s grabacion: [ ]
Datos del participante Datos del investigador responsable * Y
Nombre completo: Nombre del investigador:
Karin Castnilion Gallege Jusan Esteban Galeano Garcés
C.c: 1036223373 Coe: B.T08819

pirma: Y0500 (ki B

“ X

A\
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Anexo 8. Consentimiento informado 7

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPACION EN FOCUS GROUP

Proyecto de investigacion: Fortalecimiento del liderazgo colaborativeea partir del diseflo de un Progruma Anual de
Capacitacitn (PAC) en 1t E.SP. Puerto Trimfo S A

Investigadores prineipales: Juan Egeban Galeano Gareds, Diego Femando Bolaos Roa, Ana Maria Lopez Rodriguez, Sergio
Earigue Carmillo Quintero.

Institucin validadora: Universitaria Agustiniana / Bogota D.C.

Fecha de aplicacion del Focus Group: [enero 23 de 2026)

1. Naturaleza y propésito de la investigacion

Usted ha sido scleccionadola) para participar en un Focus Group (Grupo Focal) como parte fundamental de 1z presente
nvestigacion. El propdsito de este estudio es (haguostur Ias brechas de conoeimiento funcional, identificar 105 estilos de
liderazgo presentes v las dindmicas de trabajo en equipo que se ven afectadas por la dispersion geogrifica del personal. La
mformacion recolectada servird como base pica ol diseio de un Programa Anual de Capacitacion (PAC) para Empresa
de Servicios Piblicos.

2. Descripeion de la pnmeipndén
Su participacién consiste ¢n asisiir o una sesion grupal de discusidn con otros compaiiervs de trabajo, cuyo espacio podm ser
grabada en audio o video,
Actividad: didlogo gmado por un moderador sobre temas relacionados con functones Opemtivas, comunicacion estratégica y
liderazgoenla ESP. |
Duracion estimada: [90 minutos],

Grabacién; la sesion serd grabada en audio'video exclusivemente para facilitar la transcripeion y ¢l undlisis de s infonmacion
por parte del equipo investigador. Bstas grabaciones seran destruidas una vez fmalizado el proceso de andlisis de datos.

3. Confidencialidad y uso de la informacion

Confidencialidad: la informacion que usted proporcione seri tratieda bajo estncta confidencialidad. Los nombres de los
participantes no serdn revelados en ¢l informe final, v cualquier cita o testimonio serd anonimizado (¢gemplo colaborador 1),
Uso de datos: Jos datos recolectados se utilizarin Gnicamente con fines académicos y para la elaboracion de la de
intervencion pam la ES.P
Divulgacion: los resultados generales serén compartidos con ls Gerencis de Ja E.S.P. Puerto Triunfo para la implementacion
del Programa de Capacitacion (PAC), sin revelar xientidades individusles.

il 2

4. Participacion voluntaria

Voluntariedad: su participacion ¢s completamente voluntans,

Derecho a retirarse: usied tiene el derecha de negarse a responder cualquier pregunta, o de retirarse del Foeus Group en

cualguier momento sin necesadad de justificacion v sin qe ¢llo conlleve ninguna CONSCCUCNCia o pcquwm 1abocal.

Riesgos: la participacidn en esia actividad no implica ri¢sgos fisicos ni psicologicos. Solo se requicre lu exposicion de sus
s N L4 y cxpm i

5. Declaracion de consentimiento
He leido y comprendido 1 informacion presentada amteriommente. Fe tenido Ja oportunidad de haost preguntas y mis dudas han
sido resucltas satisfactoriamente. DO\ mi consentimiento hibre ¢ informado pars panticipar en este Focus Group y para que mis

comentarios sean grabados y utilizados bajo las condiciones de confidencialidad antes désentas
Aceptacion de la participacion Aceptacion de la grabacién (Audio/Video)
Si, seepto porticipar: [ X ] Si, acepto la grabacidn: [ X]

No, no geepto participer: [ | No, no scepto la grabacion: | ]

Datos del participante Datos del investigador responsable
Nombre completor Nombre del investigador:

Brando Stiven George Juan Esteban Galeano Gareés

Ciez 1056771890 C.z B708819

e Ot S :
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Anexo 9. Consentimiento informado 8

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPACION EN FOCUS GROUP

Proyecto de investigacion: Fortalecimients del liderazgo colaborativo s partir del disefto de un Programa Anual de
Capacitacion (PAC) en la E S P Puerto Triunfo S A .

Investigad principales: Juan Esteban Gal Garcés, Diego Fernando Bolafios Ros, Ana Maria Lopez Rodriguez, Sergio
Enrique Carritlo Quintero.

Institucién validadora: Universitaria Agustiniana / Bogota D.C

Fecha de aplicacién del Focus Group: [enero 23 de 2026]

1. Naturaleza y propésito de Ia investigacion

Usted ha sido seleccionado(z) para participar en un Focus Group (Grupo Focal) como parte fundamental de la presente
mvestigacion, E1 p-opomo ée este estudio esdmumslmr fas brechas de oonocumauo funcional, identificar los estilos de

liderazgo p yhsd de trabajo en equipo que se ven afectadas por la dispersion geografica del personal. La
mfmmbn recolectada servird como base para el disefio de un Programa Auual de Capacitacion (PAC) para nuestes Empresa
de Servicios Publicos.

2. Descripeién de la participacion

Su participacion consiste en asistir a una sesion grupal de discusion con otros compadieros de trabajo, cuyo espacio podria ser
grabado en audio o video.

Actividad: didlogo guiade por un moderador sobre temas relacionados con funciones operativas, icackin estratégica y
liderazgo en la ES P,

Duracién estimada: [90 minutos)

Grabacibn: la sesion serd gmhada en andio/video exclusivamente para facilitar la transeripeion y el analisis de la informacion
por parte del equipo investigados. Estas grabaci serdn destruidas una vez finalizado el proceso de andlisis de datos.

3. Cenfidencialidad y uso de la informacién
(‘onﬁdeudalidad. Ia informacion que usted proporcione seri tratada bajo estricta oonﬁdamahdad Los nombres de los

no serdn revelados en e informe final, y cualquier cits o testimonio serd imizado (ejemplo colaborador 1),
U-odcdatoc.I«dnmmoleaadosseml-nrﬁnmmmeoonﬁmaadémmymh {aboracion de la prop de
intervencion para laE S.P.

Divulgacion: ios resultados generales seran compartidos con la Gerencia de la E.S P Puerto Triunfo para la implementacion
del Programa de Capacstacion (PAC), sin revelar identidades individuales.

4. Participacién voluntaria
Yoluntariedad: su participacion es completamente voluntaria.
Derecho a retirarse: usted tiene ¢l derechodeneglsea resporider cualuier pregunta, udereumsedcl Focus Group en

cualquier sin idad de justificacion v sin que ello conlleve o perjuicio laboral

Rium Ia pamcxpwon enesta nmv:dad no mrpbea riesgos fisicos ni psnoologcns Solo se requere k2 exposicion de sus
P percep ¥ exper

&, Declaracién de consentimiento

He lesdo y comprendido [a informacion presentada anteriormente. He tenido la oportunidad de hacer preguntas y mis dudas han
sido ruuelus susfmwnuu Doy mi oomanumemo libse ¢ mformdo para participar en este Foous Group v para que mis

sean grabados y utilizados bajo las condi de ralidad antes descritas.
Aceptacion de la participacion Aceptacién de la grabacién (Aundio/Video)
Si, acepto participar: | X] i, acepto la gratacion: [X]
No, no acepto pasticipar- | | N, no acepto fa grabacion. | ]
Datos del participante Datos del investigador responsable
Nombre completo: Nombre del investigador:
Alfonso Gémez Holguin Juan Esteban Galeano Garcés
| Cle: 70.303 448 C.c: 98708 819
Firma: H/ ﬂ p3s & Firma;
e 1
: 4 Al
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Anexo 10. Consentimiento informado 9

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPACION EN FOCUS GROUP

Proyecto de inyestigacion: Forfalecimiento del liderazgo colaborative a partir del disefie de un Programa Anual de
Capacitacion (PAC) en la E.S P, Puerto Triunfo S A

Investigadores principales; Juan Esteban Gal Garcés, Diego Pernando Bolaflos Roa, Ana Maria Lopez Rodriguez, Sergio
Ennque Carrillo Qumtero.

Institucidn validadora: Universitaria Agustinana / Bogota D.C.

Fecha de aplicacién del Focus Group: fenero 23 de 2026]

1. Naturaleza y propésito de la investigacién

Usted ha sido ssleccionada(a) para participar en un Focus Group (Grupe Focal) como parte fundamental de 1a presente
mvestigacion. El pmpésmdeeswostudw ¢ diagnosticar las brechas de conocimiento funcional, identificar los estilos de

hderazgo p y las dma de trabsjo en equipo que se ven afectadas por la dispersion geografics del personal. La
mfocmwnm:olmdamnrﬁwmohsepmddmhodem?rogmAmnldeCapaamh(PAC)pmnuesuaEmpma
de Servicios Pablicos.

2, Descripeién de la participacion

Su participacidn consiste en asistir 3 una sesion grupal de discusion con otros compary de trabajo. cuyo espacio podria ser
wrabado en audio o video. :

Actividad: dialogo guindo por un moderador sobre temas relacionados con funci perativas, icacion estratégica y
liderazgo en IAES.P.

Duracién estimada: [90 minutos].
Grabacin: la sesson sera grabada en audnofwdw exclusivamente pars facilitar la transcripcion y el anahsis de la informacion
por parte del equipo investigador Estas gr seran destruidas una vez finalizado el proceso de andlisis de datos,

3. Confidencialidad y use de la informacion
Cmﬂmww.hlnfmmhmmedpropommmwmw“smm nfid ":hd.us bres de los

V no serin revelados en ol mforme final, y cunlguier aita o serd lo colaborador 1),
Usodedau»:losduoueoo!ecxsdosseuulwinumummmﬁmamdameosy pmnlaelab«tclondehpromade
intervencion para iz ES P
Divulgacién: los resultados generales serin compariidos con fa Gerencia de la E-S.P. Puerto Triunfo para la implementacion
de! Programa de Capacitacién (PAC), sin revelar identidades individuales.

4. Participacion voluntaria
Volmatariedad: su participacion es completamente volunnria.
Du-echo-r«rmwtaduemel’ cho de negar: d Iquier pregunta, o de retirarse del Foews Group en
lqi sin idad de justificacion v sin que eno conlleve ninguna consecuencia o perjuicio laboral
&mgos. Ia pnmczpwhmem mmdad no implica riesgos fisicos i psicologioos. Solo se requiere la exposicion de sus
v e Yy “V“
£, Declaracién de consentimiento
He leido y comprendido la mfi on px tada anteriormente. Hetemdolaopommmddehm'pmuwmymlsdumsm
sido resueltas satisfactoriamente, Doy mi consentimiento libre ¢ informado para participar en este Focus Group y pars que mis
ios sean grabados y utlizados bajo las cond de confidenciahidad antes d ;
Aceptacion de la participacié Aceptacion de 1a grabacién (Audio/Video)
$i, acepto participar: | X ] $i, acepto la grabacion: [ X ]
No, no acepto paticipar. [ ] No, no acepto Ia grabacion: [ ]
Datos del participante Datos del investigador responsable
Nombre completo: Nombre del investigador:
Carmen Sdnchez Vega Juan Esteban Galeano Garcés
Coes 22009 294 C.c: 98.708.81%

smém_sﬂa Firma: e 4
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Anexo 11. Consentimiento informado 10

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPACION EN FOCUS GROUP

Proyecto de investigacion: Fortalecamiento del lidernzgo colaborativo a partir del disefio de un Programa Anual de
Capacitacion (PAC) en la ES P Puerto Tnunfo S A 3

Investigadores principales; Juan Esteban Galeano Garcés, Dicgo Fernando Bolafios Roa, Ana Maria Lopez Rodriguez, Sergio
Enrique Carnllo Quintero,

Institucion validadora: Universitaria Agustiniana / Bogota D.C.

Fecha de aplicacion del Focus Group: [enero 23 de 2026)

1. Naturaleza y propésito de la investigacion

Usted ha sido seleccionadola) para participar en un Focus Group {Grupo Focal) comao parte fund 1 de la pi

investigacion El proposito de este estudio es diagnosticar fas brechas de conocimiento funcional, identificar let estilos de
hderazgo presentes y las dinimicas de trabajo en equipo que se ven afectadas por la dispersion geografica del personal La
informacion recolectada servird como base para ¢ diselio de un Prog Anual de Capacitacion (PAC) para nuestra Empress
de Servicios Pablicos.

2. Descripeion de la participacion

Su participacian consiste en asisiiT a una sesion grupal de discusion con otres Aeros de trabejo, cuyo espacio podria ser
grabado en audio o video.

Actividad: dialogo gwado por un moderador sobre temas relacionados con funci vaas, cacion estratégica y
liderazgoen la E.SP.

Duracién estimada: [90 minutos].

Grabacién: la sesion sera grabada en audio/video exclusivamente para facilitar la transenipeidn y el andhisis de la informacion
por parte del equipo investigador. Estas grabaciones serdn destruidas una vez finalizado el proceso de analisis de datos.

3. Confidencialidad y use de la informacién

Confidencialidad: la mformacion que usted proporeions seré tratadn bajo estricta confidencialidad Los mombres de los
participantes no serdn revelados en ¢l mforme final. y cualguier cita o testimonio serg anonimizado (ejemplo colzborador 1).
Uso de datos: los datos recolectados se utilizaran anicamente con fines académicos y para la elaboracion de la propuesta de
intervencion pama la ES.P,

Divulgacién: los resultados generales serzn compartidos con fa Gerencia defa ES P. Puerto Triunfo parx la implementacion
del Programa de Capacitacion (PAC), sin revelar identidades individuales,

4, Participacién veoluntaria

Voluntariedad: su particip 165 leta vol i

Derecho a retirarse: usted tiene el derecho de pegarse a raspondercualqumpregm o de retirarse del Focus Group en
cuslquier momento sin necesidad de justificacion y sin que ello conlleve ninguna consecuencia o penuicio laboral.
Riesgos: la mnmpmm en esta actividad no implica riesgos fisicos ni psicoldgicos. Solo se requiere fa exposicion de sus

P , percep ¥ experi
5. Declaracién de consentimiento
Helﬂdoymmd;dohn.m 10 P d i --nnmmhowﬁw&m«mmymh&m
sido | te. Doy mi consentirmento libre e infurmado para particspar en este Focus Group y para que mis
10s sean grabados y utihzados bajo las condh de confidencialidad antes descritas.
Aceptacion de la participacion Aceptacion de 1a grabacién (Audio/Video)
Si, acepto participar: | X | Si, acepto fa grabacion: [ X]
No, no acepto participar: [ | No, no acepto by grabacion: [ ]
Datos del participante Datos del investigador responsable
Nombre completo: Nombre del investigador:
Norvey De Jesis Castaiio Juan Esteban Galeano Gareds
Coex 1.060.647 363 C.t 98708 819

Firma: NOROL ¥ (st Firma:

/
—
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Anexo 12. Consentimiento informado 11

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPACION EN FOCUS GROUP

Proyecto de investigacién: Forialeci del liderazgo colaborativo & partir del disefto de un Programa Anpal de
Capacitacion (PAC)cnlnESP Puerto Triunfo § A

Investigad, principales: Juan Esteban Gal Gareés, Diego Fernando Bolailos Roa, Ana Maria Lopez Rodriguez, Sergio
Enrique Carrilio Qmmefo‘

Institucion validadora: Universiana Agustiniana / Bogotd D.C.
Fecha de aplicacidn del Focus Group: [enero 23 de 2026)

1. Naturaleza y propésito de la investigacion

Usted ha sido seleccionado(a) para participar en un Focus Group (Grupo Fogal) como parte fundamental de la presente
investigacion, El mpdswdemamdwes diagnosticar las brechas de conocimiento funcional, identificar los estilos de
lderazgo pr y las di de trabajo en equipo que se ven afectadas por la dispersion geogrifica del personal. La
informacion recolectada servira coma base para el disefio de un Programa Anual de Capacitacion (PAC) para nuestra Empresa
de Servicias Piblicos,

2. Descripcion de la participacion

Su participacion consiste en asisiT a una sesion grupal de d
grabado en audio o video.

Actividad: didlogo guiado por un moderador sobre temas relacionados con funcs P as, ICacion estratégicay
liderazgo en Ja ES P,

Duracion estimada: [90 minutos]

Grabacion: la sesion serd gubudu en audmlwdeo exclusivamente para facilitar Is transcripeion y el analisis de 1a informacion
por parte del equipo investigador. Estas graly whd&w&smvufmlmdodwmdemhﬂsdedmos

e

£0n otres paf de trabajo, cuyvo esp podria ser

3. Confideacialidad ¥ uso de Ia informacion

Confidencialidad: la informacion que usted proporcione serd tratada bajo atnota eonfwdmcuaimd l.os nombves de los
participantes no seran revehdoscndmformeﬁml,v Iquier cita o serd §o (gj laborador 1).
Uso de datos: los datos fectados se utili i con fines académicos y para la elaboracia deh., P de
mtervencion para la ES.P

Divulgacion: los resultados generales seran compartidos con la Gerencia de Ja E S P. Puerto Triunfo para ia implementacion
del Programa de Capacitacién (PAC), sin revelar sdentidades individuales

4. Participacién voluntaria
VYoluntariedad: su perticipacion es completamente voluntaria.
Mnarﬁkwwdweld«xhodemsama pond lquier preg! o de retirarse del Focus Group en
dad de justificacion y sin que elio conil ng: 1 0 perjuicio laboral.
I!kazot. lapmmpwon en est actividad no implica riesgos fisicos a1 psicologicos. Solo se requiere la exposicion de sus
OPINIONES, PErEPCIONEs ¥ experiencias.
8. Declaracién de timient. )
He leido y comprendsdo la inf 0 da anteriormente He temido kz oportunidad de hacer preguntas y mis dudas han
sido clms savsfacton Doy mn tmiento libre e informade para participar en este Focus Group v para que mis
;wmwk_l 'V A, hjoh Aot “..ﬂ) 'ILJWJ - Y
Acepiacion de la participacion 4 Aceptacion de la grabacién (Audio/Video)
Si, acepto participar: | X | Si, acepto la grabacion: [ X ]
No, no acepto participar. [ ] No, 00 scepto s grabacién. | |
Datos del participante Datoes del investigador responsable
Nombre completo: Nombre del investigador:
Diego Alberto Usme Valencia Juan Esteban Galeano Garcés
C.e: 71 482453 C.: 98 TOR 819
Firma: V2 i < Firma:

N

=
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Anexo 13. Consentimiento informado 12

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPACION EN FOCUS GROUP

Proyecto de investigacién: Fortalecimento del liderazgo colaborativo a partir del disefio de un Programa Anval de
Capecitacion (PA(‘) ea fa E.S.P. Puerto Triunfo S A

Investigadores p Jes: Juun Esteban Galeano Garcés, Diego Femando Bolaftos Roa, Ana Maria Lépez Rodriguez, Sergio
Enrique Carritlo Qumlera

Institucion validador: Universitana Agustmsana / Bogota D.C.

Fecha de aplicacién del Focus Group: [encro 23 de 2026]

1. Naturaleza y propésito de la investigacién
Usted ha sido selemomdo(a) para participar en un Focus Group (Grupe Focal) como parte fundamental de la presente
investigacioa. El propdsito de este aaudlo & diagnosticar las brechas de conocimiento funcional, identificar los estilos do

liderazgo p y las dinamscas de ij0 en equipa que se ven afectadas por la dispersion geagrafica del personal. Ls
informacion recolectada servira como base para el disefio de un Programa Anual de Capacitacion (PAC) para nuestra Empresa
de Secvicios Publicos.

2. Descripeion de la participacién
Su participacion consiste an asistir & una sesion grupal de discusion con otros compaferos de trabajo. cuyo espacio podria ser

mbwdoenludzoondeo
ividad: dial por un moderador sobre temas rel dos con funci operativas, icacion estratégica y
bderazgoenhE.S‘P
Daracion estimada: [90 minutos].
Grabacién: hseménmmhdaenwdm‘udeoexdwwmmewnfacohwla ipcion v el analisis de a infy
por parte del equipo investigador. Estas gi seran destruides una vez fitalizado el pe de andligis de datos,

3. Confidencialidad y uso de la informacién
Colﬁdueinlm hurxfmnmqneuste&mpmmsaﬂumdnh;om fidencialidad Los bres de los

no seran lad enelmformaﬁmly Iqui emu Sora imizado (elemplo colaborador 1),
Undedaus:losduos lectados se utih con fines académicos y para la elaboracion de la prop de
mtervencion para la ES P

Divulgacion: los resultados generales serin compartidos con la Gerencia de ja E.S P. Puerto Triunfo para la implementacion
del Progmma de Capacitacion (PAC), sin revelar identidades individuales,

4. Participacion voluntaria

Voluntariedad: su partic:pacio ! voluntaria,

Derecho a retirarse: usted tiene el detechodamgama responder cuzlquier pregunta, o de retirarse del Focus Group en
cunlquier momento sin necesidad de justificactdn v sin que ello conlleve ninguna consecuencin o perjuicio laboral
Riesges: la pasticipacion en esta actividad nio implica riesgos fisicos ni psicolbgicos. Sole se requiere la exposicion de sus

P poicep: yoxp

5. Declaracién Oemmnnnmto

Heleido y prendido la i on presentads He tenido la oportunidad de hacer preguntas v nus dudas han

sido resueltas snsfacwmmmn Doy mi cousmbmzemo Inbtee mfoymodo para participar en este Focus Group y para gue mis
10 sean grab ¥ bajo las whidad antes descritas,

Aceptacién de la participacién Aceptacién de la grabacion (Audio/Video)

Si, acepto partcipar: | X | Si, acepto la grabacion: [ X |

No, no aepto participar. | | No, no acepto 1a grabacidn: | |

Datos del participante Datos del investigador responsable

Nombre completo: Nombre del investigador:

Campo Elias Uriza Guenra Juan Esteban Galeano Garcés

C.c2 10.168.256 Cie: 98 T08 819 f

Firma: M&_‘LL_ Firma: / »
=5 N

4
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Anexo 14. Consentimiento informado 13

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPACION EN FOCUS GROUP

Proyecto de i igacién: Fortal del hiderazgo colaborativo a partir del disefio de un Programa Anual de
Capacizacion (PAC) en la ES P Puerto Triunfo S.A.

Investigadores principales: Juan Esteban Galeano Gareés, Diego Fernando Bolafios Roa, Ana Maria Lopez Rodriguez, Sergio
Enrigue Carrilio Quintero.
Institucion validadora: Uni & Agustinmana { Bogota D.C,

Fecha de aplicacion del Focus Group: lenero 23 de 2026]

1. Naturalezs y propémo de la investigacion

Usted ha sido selecc {a) para participar en un Focus Group (Grupo Focal) como parte fund: ial dela p

mvestigacion. E1 propasito de este estudio es diagnosticar las brechas de conocimiento funcional, identificar ‘Ios estilos de
liderazgo p y las dinimicas de trabajo en equipa que se ven afeciadas por la dispersion geogrifica del persona! La
mfonmmon recolectada servird como base para el disedo de un Programa Anual de Capacitacion (PAC) para nuestra Empresa
de Servicios Pablicos.

2. Descripcion de la participacion

Su participacion consiste en asistir & una sesion grupal de discusson con otros compadieros de trabajo. cuyo espacio podrig ser
grabado en audio o video

Actividad: dialogo guiado por un moderador sobre temas relacionados con funciones operativas, comunicacidn estratégica y
liderazgo en la ES.P.

Durucién estimada: [90 minutos].

Grabacidn: Iz sesion sera grabada en audio/video exclusi para facilitar ks transcripeidn v ¢ analisis de fa infoPmacion
por parte del eguipo investigador, Estas grabact seran destruidas una vez finalizado el pr de analisis de datos.

3. Confidencialidad y uso de Ia informacion

Confidencialidad: ln inf 10 queudedpmporcvones«émdnbu;omomﬁduwiahdad Los nombres de los
par no seran lados en el informe final, y cualquier cita o testimonio serd 1 lo colaborador 1).
Uso de datos: los datos recolectados se utilizarin dnicamente con finds académicos y para laehhomcm dela propuesta de
intervencion para la ES P,

Divuaigacion: los resultados g fes seran idos con la G ia de ls E.S.P. Puerto Triunfo pam Ja implementacion
del Programa de Capocntacnon {PAC), sin revelar wentidades individuales.

4. Participacién voluntaria
Voluntariedad: su participacio i  vol

Baverius s cabinmenes uatad fiae o doveskic de s a responder cualquier pregunta, o de refirarse del Focus Group en
cualguier momento sin necesidad de justificacion y sin que ello conlleve ninguna 12 o perjuicio faboral
mel;oo:lapanicwwiénenem_aaividadnomplicatiessosﬂsieosnipuicologiwa Solo se requiere la exposicion de sus

P , PETCEpeiones y exper

5. Declaracién de consentimiento

He leido y comprendid I inf 1on p da i M&Hemwohowmnld-ddehmmegumsymxsdmm
sido 1 tast Doy nu imiento libre e informado para participar en este Focus Group y para que mis
comentanos sean grabados y utilizados bajo las condiciones de confidencialidad antes descritas.

Aceptacion de la participacion . Aceptacion de la grabacién (Audio/Viden)

Si, acepto participar: [ X | Si, acepto la grabacian, [ X'|

No, no acepto participar: [ ] No, no acepto la grabacién [ |

Datos del participante Datos del investigador responsable

Nombre completo: Nombre del investigador:

Amilkar De Jesus Ramirez Juan Esteban Galeano Ggres

C.ez 71,480 C.e: 98,708 819

Firma: ' Firma:

= e
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Anexo 15. Consentimiento informado 14

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPACION EN FOCUS GROUP

Proyeeto de investigacion: Fortalecimiento del liderazgo colaborativo a pmu del diseto de un Programa Anual de
Capacitacion (PAC) en la E S P. Puerto Triunfo S.A

Investigadores principales: Jusn Esteban Galeano Garods, DwnonnmdoBohnosRm. Ana Maria Lopczltodnm Sergio
Enrique Casrillo Quintero.

Institucion validadora: Universitaria Agustiniana / Bogotd D.C.

Fecha de aplicacién del Focus Group: [enero 23 de 2026]

1. Naturaleza y propésito de Ia investigacién

Unedlussdo leccionado(s) para participar en un Focus Group (Grupo Focal) como parte funda 1 de ia pr e
investigacion. El propésito de este estudi sdwlwlshrechasdecomm«noﬁmclon&muﬂw!«mbsde
hderazgo presentes y fas dinamicas de trabajo en equipo que se ven afectadas por [a dispersion geografica del personal La
nformacion recolectada servird como bese pars el diselio de un Progrems Anval de Capacitacion (PAC) para nuestra Empresa

de Servicios POblicos

2. Descripcion de la participacién ’

Su participacion consiste en asistir a una sesion grupal de discusion con otros companieros de trabajo. cuyo espacio podria ser
grabado en sudio o video,

Actividad: dialogo gutado por un moderador sobre temas relacionados con funici perativas, o dgica y
liderazgo en R ESP.

Duracion estimada: [90 minutos],

Grabacién: la sesion serd grabada en audiovideo exch para facilitar la transeripcion y el anilisis de la informacién
por parte del equip gados. Estas grab seran destruidas una vez finalizado el proceso de analisis de datos.

- 4 Coaﬁdenddﬂad ¥ uso de la informacidn
Confidencialidad: la mformacion que usted proporcione serd tratada bajo estricta confidencialidad. Los nombres de los

partcipantes 1o seran revelades en @l informe final, y cualquier cita o testimonio serd i do (ejemplo colaborador 1).
Uso de datos: los datos recolectados se utilizaran inicamente con fines académicos v para a elaboracion de la propuesta de
intesvencion para la ES.P.
Divulgaciom: los resultad les seran idos con la Gerencia de la E.S P. Puerto Tnunfo para la implementacidn
del Programa de Capacm(m (PAC), sin revelﬂ identidades individuales,
4. Participacin voluntaria
Voluntariedad: su participacio I
Derecho a m usted henecl derechodeneprsearspondu cualquier pregunta, o de retirarse del Focus Group en
cualquier momento sin necesidad de justificacion v sin que ello conlleve ningunza i oper]unao laboral.
Riesgos: la participacion en esia actividad no impfica riesgos fisices ni psicoldgicos. Solo se requiere la exposicion de sus

v P L ¥ xpes

& Declaracitn de consentimiento

Hele-doycomprmdadohmfammon preseantada anteriormente. He tenido la oportunidad de hacer preguntas y mis dudas ban
sido Doy nu to libre ¢ informado para participar en este Focus Group y pars que mis
comentarios sean grabados y utilizados hajo fas condiciones de confidencialidad antes descritas.

ik, i

Aceptacién de la participacion Aceptacion de 1a grabacién (Audio/Video)
§i, scepto participar: [ X | Si, acepto la grabacion: [ X ]
No, no acepto participar: | | No, no acepto I grabacion: | |
Datos del participante Datos del investigador vesponsable
Nembre completo: Nombre del investigador:
Leidy Osorio Rico Juan Esteban Gal Garcés
C.o: 24 651 436 C.c: 98708 819

|
Firma: \\244# OW"O ‘ Firma:

A

A\
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Anexo 16. Consentimiento informado 15

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPACION EN FOCUS GROUP

Proyecto de investigacion: Fortalecimiento del liderazgo colaborativo a partir del disedo de un Programa Anual de
Capacitacion (PAC) en la ES P Puerto Triunfo S A

Investigadores principales: Juan Esteban Galeano Gareés, Diego Femindo Bolafios Roa, Ana Maria Lopez Rodriguez, Sergio
Enrique Carrillo Quintero.

Institucion validadora: Universitaria Agustiniana / Bogotd D.C.

Fecha de aplicacién del Focus Group: [enero 23 de 2026]

1. Naturaleza y propbsito de la investigacién

Usted ha sido seleccionado(a) para participar én um Focus Group (Grupo Foul) como parte fundamentai de la presente
investigacidn. El propdsito de este estudio es diagnosticar las brechas de nto fi al, identificar los estilos de
lidérazgo presentes v las dmamicas de trabajo en equipo que sé ven afectadas por Ia dispersion geogrifica del personal La
informacién recolectada servira como base para el discito de un Programa Anual de Capacitacion (PAC) para nuestra Empresa

de Servicros Piblicos.

2. Descripeitn de la participacion

Su participacion consiste en asistir & una sesion grupal de discusion con otros compa de trabajo, cuyo espacio, podria ser
grabado en audio o video. ;

Actividad: dizlogo gwado por un moderador sobre temas relacionados con funca p s, ECACHO dgica y
liderazgoen W ES.P. '

Duracién estimada: [90mmn!os]

Grabacion: hseslon sera grlh-dumwdwl\ldeo clusi para facilitar la transcripcion v el analisis de la informaciin
por parte del equipo investigador. Estas grabaci serin destruidas una vez finalizado e proceso de analisis de datos,

3. Confidencialidad y uso de la informacion

Confidencialidad: la inf ion que usted proporcione sera tratada bajo estrict fidencialidad. Las nombres de los
participantes no serén revelados en el informe final, y cualquier cita o testimonio seré imzado (ejemiplo colaborador 1).
Uso de dates: los datos recolectados se utilizarin Gnicamente con fines académicos v para la elaboracion de la prop de

mtervencion para la ES.P.
Divulgacién: los resultados generales seran compartidos con Ja Gerencia de fa E.S.P. Puerto Triunfo para la implementacién
del Programa de Capacitacién (PAC), sin revelar sdentidades indviduales.

4. Participacion voluntaria
Voluntariedad: su par ! 1

L3

Derecho a retirarse: umdneneelduechodenewseampondermlqmermm odemmdd?om&roupen

cuslquier momento sin necesidad de justificacion y sin que elle conlleve ninguna © pecpuicio laboral

Riesgos: la participacion en esta sctividad no implica riesgos fisicos m1 psicologicos. Solo se requiere la exposicion de sus
QPINIONEs, PErCEPCiOones ¥ exXperiencias,

5. Declaracion de consentim ieato

Helmdoyeommzd»dohuf«mméﬂprmdnmenormm He tenido la idad de hacer preg y mis dudas han
sido | Doy mi ' hbree mfumadopampanmparmml’oms(‘uoup) para que mis
comentanos sean grabados v utilizados bajo las condsci de confid: lidad antes d.

Aceptacion de la participacion Aceptacion de I3 grabacion (Audio/Video)

Si, acepto participar: [ X | Si, acepto la grabacion: [ X ]

No, no acepto participar: | | No, no acepto Ja grabacion | ]

Datos del participante Datos del investigador responsable

Nombre completo: Nombre del investigador:

Claudia Maria Cano Bedoya Juan Esteban Galeano Garces

C.e: 43,806 251 C.e: 98708819

Firma: QM/ /?’ 42*()7 Firma: y

1
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Anexo 17. Consentimiento informado 16

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPACION EN FOCUS GROUP

Proyecto de investigacion: Fortalecimi del liderazgo colab a partir del disefo de un Programa Anual de
Capacitacion (PAC) en la E.S P Puerto Triunfo S A

Investigadores principales: Jusn Esteban Galeano Gareés, Diego Femando Bolafios Roa, Ana Maria Lopez Rodriguez, Sergio
Enrigue Carrillo Quintero

Institucién validadora: Universitaria Agustin:ana / Bogota D.C

Fecha de aplicacién del Focus Group: fenero 23 de 2026]

1. Naturaleza y propésito de Ia investigacién

Usted ha sido seleccionado(a) para participar en un Focus Group (Grupo Focal) como parte fund: 1 de fa pr
investigacion. El proposito de este estudio es dagnosticar 1os brechas de imiento funcional, identficar los estilos de
liderazgo presentes y las dinamicas de trabajo en equipo que se ven afectadas por fa dispersion geografica del personal. La
nformacion recolectada servira como base para ol disefo de un Programa Anual de Capacitacion (PAC) para nuestra Empresa
de Servicios Pablicos.

1. Deseripceiéa de la participaciin o
Su participacion consiste en asistir & una seston grupal de discusion con otros compadieros de trabajo, cuyo espacio podria ser
grabado en audio o video.

Actividad: didlogo guiado por un moderador sobre temas relacionados con fu P vas, cion sgica y
hiderazgo en la E.S.P.

Duracion estimada: {90 minutos},

Grabacién: la sesion serd grabada en audio/video excl para facilitar la transcripcion y el anabisis dé fa informacién
por parte del equipo investigador. Estas grabaciones serin destruidas una vez finalizado ¢l proceso de andlisss de datos.

3, Confidencialidad y uso de la informacion

Conﬁdmcilhdld:hlnfoﬂmclonquemodptopu‘cmesuémdabqo stncta confidencialidad. Los nombres de los

It 10 seran revelados en el informe final, v cuslquier cita o i0 sera anonimizado (ejemplo colaborader 1).
deedam los datos recolectados se utilizasin Gnicamente con fines académicos y para fa elaboracién de I propuesta de
mtervencion para ja ESP.
Divulgacion: fos resultad les seriin idos con la G in de la E.S.P. Puerto Triunfo para la implementacion
del Programa de Capacmc:ﬁn (PAC), sin revelar ' identidades individuates.
4. Participacién volun taria
Voluntariedad: su on ¢s I luntan

Derecho a retivarse: ustedmdduechodenegmea msponducualqmerpteuuma. 0 de retirarse del Focus Group en
cualquier momento sin necesidad de justificacion y sin que ello conlleve ninguna consecuencia o perjuicio faboral,
lllpgos: la pamcwaoam en esta ao(iyidad no implica riesgos fisicos ni psicologicos. Sofo se requiere la exposicion de sus

P ) percep ¥ exper
5 Declaracion de consentimiento
Helevdoyoomprmdadolamfotmon ptesentadunmm He tenido & oportunidad de hacer pregumtas y mis dudas han
sido tisf Doy mi 1ento libire ¢ informado para participar en este Focus Group y para que mis
comentanies sean grabades v utilizados bajo las condiciones de confidencialidad antes deseritas.
Aceptacion de Ia participacién Aceptacion de la grabacion (Audio/Video)
Si, acepto participar: | X | Si, acepto la grabacién: [ X]
No, no acepto participar: [ | No, no acepto Is grabacidn | |
Datos del participante Datos del mnvestigador responsable
Nombre completo: Nombre del investigador:
Diego Antonio Beltran Arrieta Juzn Esteban Galeano Gareds
C.o: 153672358 C.c: 98 708 819

pRes
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Anexo 18. Consentimiento informado 17

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPACION EN FOCUS GROUP

Proyecto de investigacion: Fortalecimiento det liderazgo colaborativo & partir del disefto de un Programa Anval de
Capacitacion (PAC) en ln ES P. Puerto Triunfo S A,

Investigadores principales: Juan Esteban Galeano Gareds, Diego Fernando Bolafios Roa, Ana Maria Lopez Rodriguez, Sergio
Enrique Carrillo Quintero

Institucion validadora: Universitana Agustiniana / Bogota D.C.

Fecha de aplicacion del Focus Group: [encro 23 de 2026]

1. Naturaleza y propésito de Ia investigacién
Usted ha sido seleccionadofa) para participar en un Focus Group (Grupo Focal) como parte fundamental de lz presente
mvesngmon El propésito de este estudio es dusgnosticar las brechas de conotimicato ﬁman dentificar los cstilos de

y las dina de trabajo en equipo que se ven afectadas por la disp geogréfica del persongl, La
mfcmmmolemdaunmmbuepamddxseﬁodem. Amuldef'_ itacién (PAC) para nuestra Empresa
de Servicios Publicos,

2. Descripcitn de la participacion

Su participacion consiste en asistir a una sesion grupal de discusion con otros compafieros de trabajo, cuyo aspacio podria see
grabado en audio o video.

Actividad: didloge guiado por un moderador sobre temas relacionados con funciones operativas, comunicacion estratégica y
liderizgoen s ES.P.

Duracién estimada: [90 minutos].
Grabacion: la sesion serd grabada en audio/video exclusivamente pars faciliiar la transcripcion y el analisis de la informacion
por parte del equipo investigador. Estas grabaciones serdn destruidas una. vez finalizado of proceso de anilisis de datos.

3. Confidencialidad y use de la informacion

Confidencialidad: la informacion que usted proporcione serd tratada bajo estricta conf'denaahdad Laos nombres de los
parnicip o serdn lados en el mforme final, ¥ cualquier cita o testimonio seré yemplo colaborador 1),
Uso de datos: 10s datos recolectados se utilizarin Gnicamente con fines académicos y mhehbom»ondelammde
intervencion para ls ES.P.

Divulgacitn: Jos resultad les serdn partidos con Ja Gerencia de la E.S.P. Puerto Triunfo para la implementacion
delProgtnmde(‘dpamdn(PAC) sin revelar identidades mdividuales

4. Participacién voluntaria

Voluntariedad: su paricipacion es I | 1a

Dm.amhm:wedtmdd:rechodenepmarespondercuaiqmetmmn.odemmseddFmeupcn
sin dad de justificacién v sin que ello conlieve 1a 0 perjuicto laboral

lhugol:hpam pacion en esta sctividad no imph nsgcsﬁslccsmpswobgmas Solo se requiere la exposieién de sus

P percep ¥ exp s

S, Dedlaracion de Gt
He leido y comprendido Ig informacion presentada anteriormente, He temido 2 oportunidad de hacer preguntss v mis dudas han
sido resueltas snusfacnnmmm Doy mi consentimiento libre ¢ informado para pumcapur en esie Focus Group v para que mis

105 sean grab ¥y utihzad ba;ohs dici de confidencialidad antes di
Aceptacion de la participacion Aceptacion de Ia grabacién (Andio/Video)
Si, acepto pacticipar: [ X ] Si, acepto la grabacion: [ X ]

No, no acepto participar. [ ] No, no acepto la grabacion: | |
Datos del participante Datos del investigador responsable
Nombre completo: Nombre del investigador:
Robinson Calderdn Gallego Juzn Esteban Galeano Gareds

C.e: 1.00] 444288 C.e: 98 T0R 819

Fir-m&!;\mg_ Firma:

s § \

\
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Anexo 19. Consentimiento informado 18

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPACION EN FOCUS GROUP

Proyecto de investigacion: Fortalecimiento del liderazgo colaborativo a partir del disefio de un Programa Anval de
Capacitacion {PAC) en la E.S.P. Puerto Tounfo S.A.

Investigadores principales: Juan Esteban Galeano Gareés, Diego Femando Bolafios Ros, Ana Maria Lopez Rodriguez, Sergio
Enrique Casrillo Quintera

Institucién validadora: Universitaria Agustinuna / Bogota D.C.

Fecha de aplicacién def Focus Group: [encro 23 de 2026]

1. Naturaleza y propésito de Ia investigacion

Usted ha sido seleccionado{a) para participar en un Focus Group (Grupoe Focal) como parte fundamenta! de Ja presente
investigacion. E1 proposito de este estudio es diagnosticar fas brechas de conocimiento funcional, identificar los estilos de
liderazgo presentes y las dinamicas de trabajo en equipo que se ven sfectadas por la dispersion geografica del personal. La
nformacién recolectada servira como base para el disefio de un Programa Anual de¢ Capacitacion (PAC) para nuestra Empresa
de Servicios Publicos.

2. Descripeidn de la participacin

Su participacion consiste en asistir a una sesion grupal de discusion con otros paf de trabajo, cuyo espacio podris ser

grabado en audio ¢ video

Actividad: dialogo guiado por un moderador sobre temas relacionados con funci perativas, 30 égica y

liderazgoen ha ES P

Duracién estimada: [90 minutos].

Grabacién: hsemns«ambuhenaudwoudwewluswmtepm t‘acuhlarlatramcnpmbnyelmhmdela nformacion
por parte del cquipo investigador, Estas gr serfin destraidas una vez finalizado el pr de 15 de datos.

3. Confidencialidad y uso de Ia informacion
Confidencialidad: hmfomac-onqucwedpropwuoncmtmadabapumm fid hidad Los bres de los

wnapammserénmthdosmdmfmﬁmly lquier ¢ o testi sord imizado (¢j fabndort),
Uso de datos: los datos recolectados se mﬁmm&mm) pemhelabomcnéndclaptommda
intesvencion para A ES.P.

Divelgacion: los resultados generales serin compartidos con la Gerencia de la E.S.P. Puerto Triunfo para la implementagion
del Programa de Capacitacion (PAC), sin revelar identidades individuales,

4. Participacién voluntaria
Voluntariedad: su participacion es completamente voluniaria.
Derecho a retirarse: usted tiene ¢l derecho de 8 d lquier preg; o de reti del Focus Group en
cualquier momento sin necesidad de justifiencion y ¥ 8in que elio conll nmguna ia 0 perjuicio Jaboral,
Riesgos: la participacion en ] actividad no implica riesgos fisicos ni psicologicos. Solo se requiere ks exposicion de sus
OPINIONEs, percepel ¥ experi
2. Declaracion de Py
He leido y comprendido 1a inft an p da anteriormente. He tenido la oportunidad de hacer preguntas y ms dudas han
sido resucltas satisfactoriamente. Doy wnsammxemo libre ¢ mfomndo m pamoxpu enesie Focus Group y para que mis
sean grabados y utihizados bajo las cond: d antes d
Aceptacién de la participacion Aceptacion de la grabacién (Audio/Video)
Si, acepto participar: [ X | Si, acepiofa grabacion: [ X |
No, no acepto participar. | | No, no acepto la grabacion | |
Datos del participante Datos del investigador respensable
Nombre completo: Nombre del investigador:
Victor Doney Hidalgo Meding Juan Esteban Galeano
C.e: 71.481 459 Ce: 98,708 819
Firma: U‘:Cﬁ/ PO, Firma: :
A = N\
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Anexo 20. Consentimiento informado 19

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPACION EN FOCUS GROUP

Pmyem de investigacion: Foralecimicento del liderazgo colaboralivo a partir del disefio de un Programa Anual de
Capacitacitn (PAC) en la E.S.P. Puerto Triunfo SA, Y

Investigadores principales: Juan Estchan Galeano Garods. Dicgo Femando Bolalios Ros, Ana Marda Lépez Rodriguez, Sergio
Enrique Camillo Quintero

Institucién validadora: Universitania Agustiniana / Bogotd D.C,

Fecha de aplicacion del Fecus Group: [encro 23 de 2026]

1. Naturaleza y propésito de la investigacién

Usted ha sido seleccionado{a) para participar en un Foeus Group (Grupo Feesl) como parte fundamental de 1a presente
investigician. E1 propésitn de esie estudio es diagnosticar ias brechas de conocimiento funcional, identificar los estilos de
liderazgo presentes y las dindmices de trabajo on equipo que se ven afectadas por te dispersion geognifica del personal. La
informacion recolectada servirk como base para el diseio de un Programa Anual de Capacitacion (PAC) para nucstra Empresa
de Servicios Pitblicos.

2. Descripeion de fu participacion

Su participacion consiste en asistir @ una seston grupal de discusidn con otros compaieros de trabgjo, cuyo espacior podﬁa Ser
grabadio en audio o video.

Actividad: didlogo gusado por un moderador sobre temas relacienados con funciones operativas, comunicacion estratégica ¥
liderazgo en la ES.P.

Duracién estimada: [90 nunuos]

Grabaci6n: la sesion serd grabada en audio/video exclusivamente para facilitar la transcripeion v el anilisis de Ja informacion
por pante del equipo investigador. Estas grabeciones seran destruidas una vez finalizado el proceso de anilisis de datos.

3. Confidencialidad y uso de 1a informacién

Confidencialidad: |2 informiscion que usted proporcione sers tratada bajo estricta confidencialided. Los nombres de los
participantes no serdn revelados en el informe final, ¥ cualquier cita o testimonio serd anommizado {ejemplo colaberador 1),
Uso de datos: los datos recolectados se utilizardn Gnicamente con fines académicosy para la elaboracion de ln propuesta de
intervencion para la E.S.P.

Divulgacion: los resultados generalés serin compartidos con I G fa de la E.S.P. Puerto Triunfo para la implementacion
del Programa de Cepacuacm (PAC), sin revelar identidades indsviduales.

4. Participacion voluntaria

Voluntariedad: <u participacion ¢s completamente voluntaria.

Derecho a retirarse: usted tiene el derecho de negarse s mqondacudqmcrpugmm, o de réfirarse del Focus Group en
cualquier momento sin necesidad de justificacion y sin que elle conlleve ninguna consecusncia o perjuicio laboral

Riesgos: la participacion en esta actividad no implica riesgos fisicos ni psicotdgicns. Solo se requiere s exposicion de sus
OPIRIONES. PEILEPCIONES Y EXperiencias.

5. Declaracion de consentimiento

He leido y comprendido 14 informacion presentada anterionnente. He tenido Is oportunidad de hacer preguntas y mis dudas han

sido resueltas satisfactoniamente Doy mi consentimiento hibre ¢ infomado para perticipar en este Focus Group v para que mis
comentanios sean grebados v wilizados bajo las condiciones de confidencialidad antes descrilas.

Aceptacién de 1a participacion © Aceptacién de la grabacién (Audio/Video)
Si, acepto participar; [ X | S, acepto la grabacion: [ X ]

No, no acepto participar: | ] No, no aceptorla grabscitm: | ]

Datos del participante Datos del investigador responsable
Nombre completo:

Carolina Valencia Monsalve

C.es 1.036,2228%
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Anexo 21. Evidencias fotograficas de diligenciamientos de consentimientos
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Anexo 22. Evidencias fotograficas de procesos misionales de la E.S.P.
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Anexo 23. Evidencias fotograficas de procesos misionales de la E.S.P.
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Anexo 24. Evidencias fotograficas de procesos misionales de la E.S.P.
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Anexo 25. Evidencias fotograficas de procesos misionales de la E.S.P.

Pei
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Anexo 26. Evidencias fotograficas de procesos misionales de la E.S.P.




