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PROGRAMA PARA EL FORTALECIMIENTO DE COMPETENCIAS EN
LIDERES

Resumen

El objetivo del presente trabajo esta orientado al fortalecimiento de las competencias de en
lideres de lasStartup del area de tecnologia, basado en el liderazgo correspondiente al
modelo transformacional y transaccional. Para llevar a cabo capacitaciones que tienen un
método con énfasis en el aprendizaje experiencial, el programa Do it and learn se encuentra
dirigido a clientes ubicados geograficamente en la ciudad de Bogota, en la localidad de
chapinero en el barrio chico norte, en una zona urbana. Este programa se encuentra
estructurado en tres fases, la primera se denomina apertura, la segunda hacearaferenci
desarrollo y la tercera corresponde al cierre; las capacitaciones cuentan con un tiempo de
duracion de dos horas. Los medios para divulgar el contenido y la estructura del producto

seran a través de una pagina web y un portafolio de servicio.

Palabras claves Liderazgo, competencias, aprendizaje experiencial.
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Justificacion

El liderazgo es un tema que se ha venido estudiando con frecuencia, ya que el rol que
cumplen los lideres en una organizacion es de suma importancia pgecuaion de
diferentes procesos que se llevan a cabo, por lo que el lider es influyente en la eficacia,
eficiencia, crecimienty el progreso de las organizaciones; es por lo anterior que un lider
debe tener capacidades especificas para ejercer sufooimdepertinente; un tema de gran
importancia es el desarrollo de competencias genéricas.

Partiendo de la idea de que en la actualidad las personas en un contexto laboral se
enfrentan a diversas problematicas que deben confrontar, el nedeefivo de diversas
situaciones requiere de capacidades y competencias orientadas a la solucion de problemas
buen manejo emocional por lo que las competencias han adquirido gran importancia,
independientemente de la empresa o profesién donde se desdanpersona.

Teniendo en cuenta que las competencias les permiten a las personas desempefarse de
forma efectiva, hoy en dia mas que nunca la industria estd en busca de profesionales
altamente efectivos, que se caractericen por ser capaces de tenetilimoeg@armonizar
de forma coherente los conocimientos técnicos junto con sus competencias
socioemocionales para la solucién de problemas (Vera, 2017).

Lo dicho hasta ahora supone la importancia de que las personas desarrollen estas
competencias y del mis modo tengan la facilidad de identificarlas para que asi su
desempefio sea eficiente, coafmma Cinque (2015; citado por Vera, 2017) las
competencias cumplen un papel determinante para la empleabilidad y el desempeiio
académico y social, ya que no sodocatalogan como importantes en el mundo laboral sino
para lograr felicidad en la vida.

Para ejemplificato dicho previamentegn un estudio realizado por Manpower (2013;
citado por Maya & Orellana, 2016) se establepié se identificaescasez &l talenb
humano en el mercado, y se comprueba que una de las principales dificultades en el mundo
laboral es la falta deompetencia genéricase evidencio queada cinco directivos (19%)
afirman que los candidatos de los cargos carecen de estas competspeesicamente
se habla de déficit en relacién en cuanto a niveles de entusiasmo y motivacion (5%), las
habilidades relacionadas con las relaciones interpersonales (4%), la profesionalidad(4%) y
la adaptabilidad y flexibilidad(4%).
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Los anteriores plarmaenientos, permiten determinar que el programa do it and learn
esta basado en el beneficio, busqueda de soluciones y posibilidades dar tasjor
dificultades en relacién con las competencias eergzresascon el objetivo de fortalecer
las competenciasle los lideres organizacionales, por medio de herramientas que les ayude
a emplear las habilidades requeridas, para su desarrollo laboral y personal, por medio de lo
anterior brindar un crecimiento a la organizacion. El presente trabajo investigativo
contribuye altamente a las startups, ya que, al fortalecer las competencias del personal que
lideraeste tipo deempresas, se van optimizar diferentes aspectos y procesos dentro de la

organizacion.
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Liderazgo

Esta investigacion esta enfocada particularmemtéderes de las organizaokes, y
por lo tanto es de suma importancia profundizar en el término liderazgo que segun Sarell y
Sierralta (2015) representa un aspecto fundamental y de base para llegar a realizar con
efectividad los objetivogreestablecidos en una organizacion especifica, segun estos
autores el liderazgo implica la capacidad que se tiene de mejorar el desempeiio de las
personas en un area a traves de la orientacion llevada a cabo por un lider.

Segun Ruiz (2017), el liderazges definido como el reconocimiento de una
posicion en una organizacidyg sea de caractpolitico, la cabeza o autoridad de un grupo.
Otra definicion que Robert (1985; citado por Ruiz, 2017), ofrece sobre liderazgo se basa en
la responsabilidad de diriga otros individuos con el fin de alcanzar los propoésitos de la
organizaciénconsideranddos éxitos y los fracasos.

También es entendido por Gomez (2002; citado por Serrano & Portalanza, 2014) como
la capacidad de influir en los demas para el cumplitnide metas. Payeras (2004; citado
por Serrano & Portalanza, 2014) da a conocer que es un grupo de herramientas que tiene un
lider que se deben de utilizar sobre el actuar del equipo. Lo esencial del liderazgo se da
porque las personas buscan a quienyasl@n a conseguir sus metas.

De acuerdo a esto, se establece que el rol del lider es conseguir que la organizacion
alcance su efectividad, por medio lds habilidades que intervienen en el proceso de los
demas, es por este motivo que el liderazgo de&atmoa vision integral por el lider, ya que
el talento humano y la organizacién, son encaminadas a la calidad y excelencia
organizacional (Serrano & Portalanza, 2014).

El lider tiene como rol comunicar efectiva y razonablemente la informacion, como el
establecimiento de canales de comunicacion asertivos, crear metas, divulgar la vision de la
empresa, debe aceptar riesgos y con esto inmediatamente se compromete con él y con la
innovacion, deben ser una ventaja competitiva sosteeistie quiere decir gudeben estar
en un constante aprendizaje como también deben incentivar continuamente a los
colaboradores (Gallo, 2015).

Quienes llevan a cabo este proceso de liderar se aproximan cada vez al desarrollo de

una organizacion con una direccion clara y sensat@ando una vision a futuro y



DO IT AND LEARN 16

estrategias para cumplir con la visidn propuesta, a través de este proceso motivan a sus
trabajadores para superar las adversidades y lograr el objetivo propuesto (Lopez, 2018).

Con relacion a esto la efectividad del lidggazse evidencia en la calidad del equipo y
los resultados que estos obtienen, el lider se encuentra reflejado en sus colaboradores y
estos en su lider, esto es formado por la conectividad, la pasion y la efectividad que se
forma en el equipo de trabajodaal constituye un somos (Florez, 2014).

Las caracteristicas fundamentales que un lider debe tener son: La primera es la vision
de futuro, esta hace referencia a que un lider sabe donde quiere ir y qué quiere conseguir,
tiene la capacidad para adelantaasks acontecimientos, se anticipa a las posibilidades
para actuar, realiza la orientaciébn adecuada para que los trabajadores cumplan las metas, la
segunda es la capacidad de motivar a sus colaboradores para que por si mismos logren la
mision, la terceraes el bien comun en donde el lider busca el desarrollo personal y
profesional de las personas, sin dejar a un lado los fines organizacionales y asi conseguir un
crecimiento mutuo (Lopez. 2018).

Por otra parte, el lider organizacional posee la capacidadflde en los demas
haciendo que éstos fortalezcan sus aptitudes y capacidades en el ambito laboral, para que
esto segenere dananera pertinente es importante tener en cuenta el modo en cémo se
maneja y cual es el enfoque que se aplica para la adntidstidel liderazgo, lo cual esta
determinado completamente por las caracteristicas de la organizacion (Sarell & Sierralta,
2015).

Con el tiempo se ha identificado que el liderazgo de tipo situacional ha experimentado
evolucién ya que, anteriormente lasianes y decisiones llevadas a cabo por un lider
estaban concentradas Unicamente en las operaciones principales en las organizaciones,
teniendo en cuenta que al nivel de las organizaciones macro son organizaciones que se
caracterizan por tener diferentgsipos de areas bien diferenciadas y es por eso que cada
una se apropia de una manera diferente, y por lo tanto se llevan a cabo distintas funciones
en cada una, en ese orden de ideas el lider tiene la responsabilidad de ajustarse con un
direccionamientoestratégico a través de las persona o grupos de colaboradores de la
organizacién (Sarell & Sierralta, 2015).

Con el fin de clarificar lo mencionado anteriormente desde el modelo del tipo de

liderazgo que se empez6 a manejar desde los afios 60 la organizasidmanejos, y
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demds aspectos eran el resultado completo de lo dictado por los lideres de la organizacion,
sin embargo, a lo largo del tiempo se han expuesto otras clases de liderazgo en diferentes
areas (Sarell & Sierralta, 2015).

Por ejemplo se ideffittan varios autores que proponen diferentes estilos de liderazgo,
algunos de estos autores son, Lewis (1971; citado por Zuzama, 2017) quien identifica el
estilo autoritario en el cual el lider toma las decisiones y los miembros llevan a cabo tales
determnaciones y el estilo democrético, en el que el lider basa su liderazgo en su
identificacién con el grupo y con su experiencia, por lo que toda planificacion se da de
manera colectiva con el grupo, todo esto por iniciativa del lider.

Por otro lado, Sanchef2010; citado por Zuzama, 2017) identifica otro grupo de
estilos de liderazgo; el lider directivo, el lider de apoyo, el lider participativo y por altimo el
lider centrado en el logro, dentro de estos estilos de liderazgos las caracteristicas que este
aubr tiene en cuenta son su locus de control, su capacidad de tarea, su necesidad de logro y
Su experiencia; asimismo se tienen en cuenta factores ambientales como las tareas concretas
y el sistema de autoridad.

Existen diversos estilos de liderazgo, sin argb, actualmente la literatura hace
referencia a dos clases de estilo especificos de liderazgo los cuales son el liderazgo
transformacional y el liderazgo transaccional, el primero actia de acuerdo a un espectro de
mecanismos como las cogniciones, el t@fe¢y comportamiento, asi los lideres
transformacionales generan y fomentan la inspiracion en los colaboradores, también
influyen en el comportamiento de estos de acuerdo a las percepciones compartidas,
emociones positivas y una vision compartida (Tzin&hkoler, 2018).

El concepto de modelo de liderazgo transformacional se origind con Burs en 1978, fue
él quien considerd que dos estilos de liderazgos opuestos conforman un liderazgo continuo,
a estos los denomino transformacional y transaccional y esrdstpie el utilizado para el
desarrollo de la presente investigacion (Molina, Pérez, & Lépez, 2015).

El liderazgo es comprendido como un proceso de cambio en el que el lider es visto
como catalizador, Bass (1985; citado por Contreras, Barbosa, & Pifieie3,define que
el liderazgo transformacional inspira y emociona a los colaboradores, para que alcancen

altos niveles de desempefio y asi logren los objetivos desde la visualidad del lider.



DO IT AND LEARN 18

Contrario a esto, el liderazgo transaccional utiliza un métodasteyas y premios con el
fin de aumentar los esfuerzos de los cooperantes.

El liderazgo transformacional se da por una relacion de mutua estimulacion entre el
lider y sus seguidores, ya que por medio de esto se produce una transformacion de la moral
interra para obtener el alcance de los resultados de acuerdo con los objetivos
organizacionales, este estilo de liderazgo motiva a los individuos a realizar mas all4 de lo
gue ellos mismos esperan (Contreras, et al., 2016).

Teniendo como consecuencia cambiosekgrupo de trabajo y en la organizacion,
aumento de la confianza y compromiso hacia el lider, mejorando asi el desempefio de los
colaboradores, otros impactos favorables del liderazgo transformacional es la rapida
adaptacion a los requisitos de una orgaciim, por medio de esto se obtiene la
maximizacién de la eficacia y la eficiencia (Contreras, et al., 2016).

Los lideres transformacionales tienen claros los resultados que desean conseguir, como
también los intereses de las personas de su equipo eidmetan los de la organizacion,
con el fin de formar unas condiciones de trabajo mas amenas para los trabajadores, es por
esto que esta clase de lideres tienen la capacidad de motivar e inspirar a sus colaboradores
por medio de conducta (Salcedo, 2018).

Segun Salcedo (2018) son individuos que se enfocan en influir en las actitudes y
valores de sus colaboradores, tienen como creencia que su gente desarrollara el mayor
potencial de la manera mas ética. Estos lideres se caracterizan por ser personas proactiva
que pretenden optimizar el desarrollo de intereses organizacionales e individuales,
contribuyen a los empleados por medio de procesos de internalizacién e identificacion,
adquieren confianza y respeto de sus trabajadores ya que tienen en cuentaeloesigui
aspectos:

El primero es el carisma inspiracional segun Duran & Castafieda (2015), se basa en
generar una vision atractiva y una conducta ética, impulsando la motivacion y el desafio de
su equipo de trabajo, como también el incremento del optimismeedtindo es la
motivacion inspiradora, esta hace referencia a la capacidad de incrementar el optimismo y
el entusiasmo de los que rodean al lider, por medio de sus comportamientos motiva a sus
colaboradores propiciando sentido por el trabajo y a los cambi® se realizan, aunque en
algunos momentos no se genere un gusto hacia esto (Salcedo, 2018).
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Hace uso de una comunicacion asertiva ya que se expresa con fluidez y confianza ante
sus puntos de vista, implementa un lenguaje sencillo, utilizando simbodté&foras y
dinamismo a sus planes, con el fin de vender sus ideas a las personas para que estas las
incorporen y las perciban como propias (Salcedo, 2018).

La tercera es la estimulacion intelectual, es acd en donde el lider da a conocer ideas
novedosas,ehiendo como fin que sus colaboradores generen formas distintas de ver y
afrontar los problemas, por medio de nuevas creencias y valores (Muliag, 2015).

Ademas de esto (Salcedo, 2018) es la capacidad de fomentar la comprension de nuevos
métodos ddrabajo, el lider se enfoca en la inteligencia y la creatividad para establecer
oportunidades y soluciones a probleméticas, estas conductas impulsan al equipo a la
reconsideracion de supuestos y prejuicios, es decir, los errores individuales que se realice
no seran criticados ni ridiculizados en publico.

El cuarto es la consideracién individual, se caracteriza por que el lider presta atencion
a las necesidades profesionales e individuales del colaborador, tomando un papel en el cual
los dirige, pero a suez los aconseja ya que busca un equilibrio entre las necesidades del
individuo y de la organizacion (Molina, et al., 2015).

Aparte de estas cuatro subescalas Mendoza (2005 citado por Muliak,2015),
adiciona una quinta subescala la que nombraaiebéa psicoldgica, esta hace referencia a
la capacidad que el lider utiliza la paciencia y el sentido del humor como estrategia de
afrontamiento hacia los momentos dificiles.

Por otra parte, el liderazgo transaccional es definido como el intercambio de
recompensas que se generan en la relacion que constituye al lider y sus colaboradores, estos
lideres se enfocan en las tareas, en los estandares de estas y en logro de metas. Este modelo
se encuentra basado en lo tradicional, es decir se basa en el interednider utiliza
recompensas y sanciones de acuerdo con el desempefio del colaborador, no va mas alla de
las tareas ya que se condiciona a mantener el desarrollo normal de las funciones
organizacionales (Almiron & Tikhomirova, 2015).

Al formar una coopecion se obtiene el intercambio de recompensas, ya que al formar
una negociacion de los niveles eficiencia y de rendimiento esperados, al ser estos

alcanzados los lideres transaccionales farreaompensas de acuerdo con el nivel de los
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resultados obtenas, teniendo como fin motivar a los trabajadores a actuar de manera
adecuada y esperada (Hermosilla, Amutio, Costa & Péez, 2016).

El enfoque transaccional se enfoca en las caracteristicas, la personalidad del lider y la
habilidad que tiene pamstablecer cambios por medio de ejemplo, la visualizacion de una
visidn energizante y la implementacion de metas retadoras, estos lideres no pretenden
realizar cambios en la culta sino trabajar con la cultura ya existente (Fernandez & Quintero,
2017).

Segin Salcedo (2018), estos lideres dan a conocer comportamientos transaccionales
constructivas y correctivas, ya que esto influye en las personas que conforman un equipo en
los procesos de obediencia instrumental, teniendo un mecanismo conformado porypremios
castigos que se proporcionan de acuerdo con la funcién realizada y como esta fue
ejecutada. Las dos partes cooperan teniendo en cuenta que los dos estan recibiendo algo a
cambio, es por esto que se establece unas categorias de los siguientes comjpgrtamien

La primera categoria hace referencia a las recompensas contingentes, el lider y los
seguidores llegan a un acuerdo de lo que requieren los seguidores, para tener en cuenta que
es lo que deben de evitar para no recibir el castigo y ser recompensdittes, da una
recompensa a las personas por cumplir con los niveles de actuacion especificados, se debe
tener en cuenta que el premio depende del esfuerzo y del nivel de logro (Alarcén, Ganga &
Pedraja, 2018).

La segunda es la gerencia por excepcion acttg aca en donde el lider realiza un
control activo de los errores de alguna desviacion de los estandares establecidos, se
encuentra pendiente de las probleméticas que vayan surgiendo, utilizando sistemas de
monitorea y control (Alarcon, et al., 2018).

La tercera es la gerencia por excepcion pasiva, en esta el lider se encuentra a la espera
de la aparicién de alguna problematica para actuar dependiendo de lo que surja, se debe
aclarar que este lider es activo en el momento que ocurre algun inconvertdditigtad
que requiera su atencion, ya que Unicamente interviene si las circunstancia lo amerita
(Alarcon, et al., 2018).

Una vez definido los constructos transformacional y transaccional, se entiende que
desde el punto de vista de estos el liderazgmesiderado como una interaccion entre dos

0 mas miembros de un mismo grupo, en donde se establece una restructuracion de
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situaciones, percepciones y expectativas de los miembros; el liderazgo se forma cuando una
persona del grupo modifica la motivaciércompetencias de los demas. Los lideres son
considerados agentes de cambio, los cuales influyen en las demas personas y estas en una

menor medida en los lideres (Contreesal, 2016).

Competencias

Las competencias son consideradas por Hawes y Cor(24l@8; citados por Schmal,
Schaffernicht & Tagle, 2005) como un sistema o conjunto de capacidades que
implementadas y llevadas a cabo facultan a una persona para ejecutar o desempefiar una
actividad de manera favorable, por lo tanto poseer una competaptiea ejecutar algo
con la combinacion de tres aspectos fundamentales que son, conocimientos, habilidades y
destrezas con el fin de orientar el desempefio a la resoluciéon de problemas dentro de un
contexto particular en el ambiente laboral.

Adicionalmené resulta importante mencionar que teniendo en cuenta que en el
contexto laboral se desempefian profesionales, las competencias no deben ser consideradas
como una mera suma de capacidades que no guardan mayor relacion quireesi,
contrario son estasdajue permiten determinar si una persona en concreto esta dotada o no
de una competencia, por lo cual, la competencia profesional o es la simple suma de
habilidades, saberes y valores sino la maestria con que el profesional articula, compone,
dosifica y mndera constantemente dichos recursos y es el resultado de su interaccion
(Schmal et al, 2005).

Ahora bien, en términos generales Pérez (2013; citad®lpdinez,Castro & Julia,

2018) asume que las competencias incluyen sistemas de comprension § quaeid
incorporatres componentes, saber, saber hacer y saber ser, con estos componentes se logra
comprender y analizar la complejidad de las situaciones en las que se pretende disefar,
planificar, desarrollar y evaluar los modos concretos de comportangienioa situacion
determinada, las acciones en situaciones concretas y complejas de la vida profesional
conll eva a un fAsaber de | a experienciabo.

Es importanteponer en consideracion las competencias que son fundamentales en el
liderazgo, por lo cual, es portante hablar de lo planteador Cardona y Garcia (2007)

con respecto a las competencias en lideres, que se clasifican en tres categorias que son, la
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categoria de negocio, la cual hace énfasis en el logro y el valor econébmico de las
organizaciones, lanterpersonal, que se centra en el desarrollo de las capacidades de los
colaboradores teniendo en cuenta como punto central la interaccion, y finalmente la
categoria personal que abarca lo relacionado con la confianza y la identidad de los
colaboradores ¢ola compafiia.

Con respecto a la dimension de negocio como lo ex@liearero(1992) un negocio
es definido conforme se identifiquen sus utilidades, por lo que en especifico la finalidad de
una empresa es crear clientes, es decir, lograr identificsgsceé@n las necesidades, y
asimismo buscar la forma de satisfacer dichas necesidades, por lo cual, dentro de la
categoria negocio el aspecto que lo determina es el cliente que esta interesado en adquirir
ya sea un producto o un servicio, con el fin de gs® resulte generando resultados
optimos. Dentro de la dimensién de negocio se hara énfasis en dos componentes esenciales
los cuales sarorientacion al cliente y negociacion.

Frente al componente orientacion al cliente, es un factor que esta directamente
relacionado con el concepto de marketing, ya que este se vincula con el grado de
satisfaccion de los clientes considerandolo como el punto objetivo principal, por lo que
siempre se va a considerar fundamental el hecho de identificar o determinar las
percegciones, las necesidades y lo requerimientos del mercado (Saxe & 198}

Teniendo en cuenta lo anterior también es importante mencionar que la orientacion al
cliente se relaciona como una necesidad que se da como resultado de una creencia del
colabormdor relacionada con el deber de satisfacer los deseos de los clientes y generar
felicidad entre la interracion colaboradadiente (Brown,Mowen, Donavan & Licata

2002).

En lo referente al componente de negociacién el concepto negociacion se comprende
como un proceso de comunicacion entre individuos que tienen como objetivo tomar una
decision frente a un tema o cuestién, dentro de la cual las partes estan involucradas, dentro
de este mismaoproceso se vinculan diferentes elementos los cuales son, esprdas
personas y el tema o problemas que hace parte de la situacién, por tal motivo cuando uno
de los tres elementos se ve afectado inevitablemente el proceso de negociacion también
(Diez, 2002).
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Ahora bien, en lo relacionado con la segunda dimenkiGnierpersonal, seefierea
las capacidades de entender las diversas motivaciones, intenciones y deseos del conjunto de
personas que hacen parte del entorno de un individuo, siendo esto la base que le permite al
mismo relacionarse y desempefarse de dogfectiva con los demas (Heredero & Garrido,
2016).

Es importante mencionar las problematica o las dificultades que se pueden presentar
dentro de la dimension interpersonal como lo establecen Méndez & Ryszard (2005) en
relacion corla causa de que el area interpersonal se ve afectada por diferente®ggntext
por lo tanto, es importante identificar las variables mas influyentes dentro de la diversidad
cultural que se puede presentar en diferentes situaciones y es por esa razén que en lenguaje
en si mismo, cumple un papel determinante en las relaciones derés humanos. Dentro
de la presente dimension se hara énfasis en dos componentes que son la comunicacion y la
gestiéon de conflictos.

La comunicacién es entendida como una construccioel gne se va dando como
resultado un entendimiento mutuo de algm el proceso comunicativo, dos o0 mas
conciencias comparten un mismo horizonte, dentro del cual se da el entendimiento dejando
en claro que entendimiento no implica concordancia.t&alesencial mencionar que el
lenguaje juega un papel muy importantenamento de percibir al otro, es por ese motivo
gue este se transforma en la zona de encuentro en donde se da la comunicacién Duarte
(2003; citado por Bronstrup, Godoi, Ribeiro & Sierra Gutiérrez, 2007).

Continuando con este componente es importante orarcio que plantea Franca
(2002 citado por Bronstrup, et al, 2007), que identifica la comunicacién como un proceso
de bilateralidad, que se constituye con condiciones de igualdad y funciones ya establecidas
entre quienes se comunican, sin embargo siblese que la comunicacion y sus estudios
contiene muchas debilidades en el contenido, consecuentemente con esa idea hablando de
la comunicacién organizacional o contexto laboral presenta dificultades similares.

Teniendo en cuenta lo anterior, dicho ayifantea un modelo que lleva por nombre
Dial6gico, es un modelo que se caracteriza por ser mas consciente y complejo, en primer
lugar este se da como un proceso de intercambio: accion compartida, practica concreta,
interaccion, y no sélo un una serie dasmisiones de mensajes, la segunda caracteristica

es que este se da con la intencion y la presencia de interlocutores, la identificacion de los
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discursos y finalmente la aprehension de procesos producidos situacionalmente Franca
(2002 citado por Bronstrp, et al, 2007).

Ahora, en relacion con el componente de gestion de conflictos, es importante primero
hablar del conflicto en si mismo y posteriormente de la gestion, el conflicto desde una
perspectiva psicosocial se entiende como una sucesion que ravialctores cognitivos y
emocionales en el que dos o mas personas identifican o perciben metas incompatibles
dentro de su relacion y su deseo de resolver dichas discrepancias o diferencias (Infante,
1998).

Dentro de las caracteristicas que componen loflictos Redorta (2004) entiende
conflicto como un proceso, una relacién dentro de la cual hay dependencia entre las partes
en cuestion, se trata de una percepcion incompaghlsten dos partes y se plantea de
cierta manera poder.

Ahora en cuanto a laegtion del conflicto el componente estructural de conflicto puede
situarse en factores organizativos y asimismo a factores de riesgo psicosocial en el ambito
laboral, este término es comprendido como la capacidad de afrontar y resolver los
conflictos que & van presentando con ligereza y profundidad sin que las relaciones
personales se vean afectadas (Cardona & Garcia 2007).

Es importante hacer mencién a lo que plantea Caicoya (2004) frente a las diferentes
posibilidades de generar gestion del conflictopemer lugar se aclara la diferencia entre
mediacién y negociacion, la primera implica un mediador que debe mantener una posicion
neutral y ademas no debe tomar decisiones por las partes; el segundo se da cuando las
partes resuelven la problematica dieenentey la tercera posibilidad es la conciliacion,
en la cual se proponen alternativas de resolucion, las cuales pueden ser aceptadas por las
partes y finalmente esta la posibilidad denominada arbitraje en la cual, las partes no
manifiestan autonomiapor lo tanto un tercero es el que toma las decisiones.

La dltima dimensién a abordar es la dimension personal que si bien incluye
capacidades que permitan el fortalecimiento de confianza y la apropiacion e identificacion
de la persona con la organizatien el &mbito laboral (Cardona & Garcia, 2007). Dentro de
esta se en este programa se tienen en cuenta dos componentes esenciales, por un lado, la

gestion del estrés y por otro el autoconocimiento.
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Primero es importantes entender a que hace referencanetpto estrés, el cual es
entendido como un estado de tension psiquica que tiene consigo cambios fisiologicos, este
en si es una respuesta adaptativa, por lo tanto, en la vida del ser humano tiene una funcion
de defensa, se identifican dos modalidadiesstrés uno que se cataloga como negativo
Distrés y otro como positivecustrés (Arias, 2012).

Para entender lo anterior es importante conocer cudl es el ciclo dekdsteésficar
hasta qué punto este se torna negativo e incluso nocivo paraesdtarey calidad de vida
del ser humano.

Como lo plantea (Arias, 2012) la primer fase es la de alarma en la que el estresor se
presenta e impacta al individuo generando alteraciones cognitivas y por lo tanto
fisiologicas, en la fase dos que se denomipearekistencia la persona que esta en la
situacion de estrés hace lo posible por sobreponerse a dicha situacion y por tal motivo su
nivel de energia crece, hasta este punto es que el estrés cumple un papel positivo en la vida
de la persona, la ultima fase denomina agotamiento, en la cual los recursos de la persona
no son suficientes para confrontar el estresor y es cuando el nivel de energia y el estrés
sobrepasa los esfuerzos de la persona que se resiste, y esto puede incluso afectar la salud de
la persma.

Frente al componente de autoconocimiento, se relaciona con el conocimiento que tiene
cada persona en relacion consigo misteaiendo en cuentavarios aspectos, el
autoconocimiento permite de igual manera a tener una buena calidad de vida con sigo
mismo y con los demas, una de las formas para fortalecerlo es poseer mas consciencia tanto
de los actos como de los pensamientos que se tiene, es decir, un proceso de reflexion que
permita identificar porque muchas veces resultan dificultades en este prazegor tal

motivo que se tiene la sensacion de no conocerse lo suficiente (Benett, 2013).

Aprendizaje Experiencial

Se tomara como meétodo de aprendizaje uno que rompe con el aprendizaje tradicional
gue se caracteriza por la transicion de informaciénnocmiento a la persona que se
pretende que aprenda, y se espera que encuentre por si mismo la manera de aplicar dicho

conocimiento, es por eso que se tomara el modelo planteado por Dewey (1939; citado por
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Diaz, 2003) el denominado aprendizaje experienese modelo genera el aprendizaje por
medio de dos aspectos especificamente la acafiaxion.

En este modelo se propone una actitud activa del que aprende, puesto que se involucra
al mismo en la accion y posteriormente se pretende que se dé uxianeflpartir de eso y
asi se dé el aprendizaje, también se tiene en cuenta el interés que posee la persona en
relacion con los conocimientos queaspiraensefiar favoreciendo asi su motivacion por el
proceso de aprendizaje y la retencion de lo apreneidalicho proceso (Dewgy939
citado por Diaz, 2003).

Es importante clarificar las distinciones dentro de este método de aprendizaje, para lo
cual es importante hablar puntualmente de dos aspectos, el primero es el aprendizaje
experiencialindividual en el que se considera como la manera natural de aprender, es
entonces la educacion que recibimos a partir de lo que ocurre como consecuencia de la
participacion activa en los eventos de la vida, por lo que incluye el aprendizaje que surge de
las reflexiones que se hacen respecto de las experiencias cotidianas; (IB889egitado
por Diaz, 2003).

El segundo aspecto de distincion a tener en cuenta es la educacion experiencial, es la
que se da a partir de programas y actividades estructuradasdynedas por terceros, por
lo tanto, la tarea del educador experiencial es organizar y facilitar experiencias directas y
situaciones que fortalezcan y generen aprendizajes significativos y duraderos en la persona
por lo que se requiere de un proceso miay preparado con anterioridad (Dewé®39
citado por Diaz, 2003).

El aprendizaje experiencial hace referencia al aprendizaje que establece un contacto
directo con la realidad que se estd estudiando, se realiza un contraste con el aprendizaje
tradicional ya que en este el alumno se dedica a leer, escribir, escuchar y hablar acerca de
las realidades, pero en ningln momento entra en contacto con estlfo,Pas personas
ejecutan diversas dinamicas como ejercicios, juego de roles, juegos y proyeraospde
al mencionar aprendizaje experiencial (Kolb & Kolb, 2017).

Este aprendizaje se enfoca en la experiencia sensorial directa y al mismo tiempo en la
accion contextual ya que considera lo anterior como base importante para el aprendizaje; el

aprendizag experiencial Unicamente no se define por la experiencia y accion en un
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determinado contexto, al mismo tiempo, se involucra la naturaleza holistica y dialéctica del
desarrollo del aprendizaje por medio de la experiencia (Kolb & Kolb, 2017).

El aprendizajeexperiencial tiene un ciclo compuesto por cuatro etapas sin embargo,
estas etapas no cuentan con un orden especifico para que se de aprendizaje, conviene
subrayar que este enfoque de educacion tiene numeroso beneficios se da con equilibrio en
relacion on dos aspectos, como lo son el aprendizaje afectivo (emocional), el conductual y
el cognitivo basado en el conocimiento, bajo este enfoque el aprendizaje es inductivo en la
medida que se da a partir de la reflexion del que esta aprendiendo (Kolpb¢i2ai® por
AFS intercultural, 2014).

Las etapas del aprendizaje experiencial son, en primer lugar la experiencia concreta,
en la cual el aprendizaje se da cuando la persona se involucra en una actividad o
experiencia, es la primera etapa en el ciclo gdetradizaje, porque es la base de las demas,
en segundo lugar se encuentra la observacion reflexiva, que consiste en aprender
procesando una determinada informacién, una vez se ha pasado por la situacion la persona
procesa y reflexiona sobre su experiempaea asi llegar a una comprension y conclusion, la
siguiente se denomina conceptualizacion abstracta cuando el individuo consciente o
inconscientemente teoriza, clasifica o generaliza su experiencia en un esfuerzo para generar
nueva informacion y la etagfinal es la experimentacion activa en donde la persona aplica
0 prueba sus conocimientos recién adquiridos en el mundo real (Kolb, Q@@® por
AFS intercultural, 2014).

Las Sartup

Las startup se originan, por medio de dos factores principalgsineéro, hace
referencia a la transformacion de los sistemas econdmicos, sociales y politicos de los cuales
surge la globalizacion de las tecnologias de informacion y el segundo, el fomento de interés
en las startups, ya que generan un mayor crecimient@weico. Otro punto importante a
tener en cuenta es la influencia de la cultura, la geografia, lo factores de orden institucional
y politicos,puestoque estos permiten o no el desarrollo tecnolégico y esto repercute en la
economia y en las naciones (Sstetban, 2018).

Es importante hablar de las empresastup las cuales se definen como una empresa
transitoria, que tiene como objetivo implementar un modelo de negocio que sea replicable y
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escalable. Este tipo de empresas se caracterizan pdifesentes con respecto a las
conocidas en la actualidad, ademas no estéan relacionadasicende lucrplas empresas
startup se identifican por operar en sectores de alta tecnologia y su comportamiento tiene
como foco central la innovacién, por otra parte, susldmentos estan relacionados con el
disefio de conocimientos, la creatividad de los colaboragoetsnanejo de inventarios
(Comision de Apoyo a Emprendedores y Empresarios, 2014).

En cuanto a la metodologia se encuentra orientada a distinguir lo bmenteagenera
valor en los clientes, como también lo que no contribuye a los mismos, logrando asi el
objetivo principal de la empresa con el correspondiente ahorro de recursos. Asimismo, el
aprendizaje se construye empiricamente y se utiliza como meétedtfico, este es
caracterizado por ser concreto, riguroso y rapido en comparacion con la planificacion
clasica, esto representa una ventaja con respecto a otros métodos tradicionales (Comision
de Apoyo a Emprendedores y Empresarios, 2014).

Adicionalmente,este tipo de empresas segun Pineda (2015) se basa en la relacion
empresarieemprendedor las cuales estan basadas por lo general en tecnologia, el personal
dentro de este tipo de organizaciones esta dotado de conocimientos con respecto a
mercadeo, produ@mn y desarrollo; esta modalidad est& presente en todos los continentes,
y asimismo en América Latina teniendo en cuenta que ha dado pasos importantes, también
es de gran importancia mencionar que las startups pueden hacer parte de compafias de
diferentes ambitos sin embargo, por lo general son aquellas que tienen un fuerte
componente con la tecnologia y tienen relacion fuerte con la internet.

Las empresas startup seg@erra (2018) desarrollan diferentes funciones en el
mercado como, por ejemplo, laenvencion como fuente de recuperacion del empleo y de
la economia en el pais, asi como también son empresas que permiten el avance en teorias
de desarrollo econémico, colocando en primer lugar la importancia de la creatividad, otro
aspecto que caracteriza las empresas startup es el dominio que tienen son sus

metodologias pues poseen un alto grado de confiabilidad.
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Objetivos
Objetivo General
Disefiar un programa de formacién con el propoésito de fortalecer las competencias de

los lideres dé&tartups del area de tecnologia.

Objetivos Especificos
1. Identificar carencias en las competencias seleccionadas enfocadas en el liderazgo.
2. Mejorar el balance de las relaciones interpersonales y laborales de los lideres para
un mejor desempefio.
3. Aumentar la productividad por medio del liderazgo para un crecimiento

organizacional y asimismo un fortalecimiento personal.
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Método
Objetivos
Objetivo General
Di sefar estrategias con el fin de dar a con
|l earno basado en competencias para | 2deres de

Objetivos Especificos
Segmentar al cliente de empresas staggqgraficamente en la ciudad de Bogota,
en la localidad de chapinero en el barrio chico norte.
Realizar el programa de capacitacion Do it and learn, por medio de un portafolio de
servicios y una pagina web.
Investigar sobre los competidores directos quenmalizan el liderazgo y los

sucedaneos que obtiene el mismo resultado por medio de otros modelos de trabajo.

Descripcion del Roducto

El programa do it and learn se desarrolla por medio de una metodologia dinamica y
poco convencional, haciendo referencia al aprendizaje experiencial ya que este modelo
utiliza la accion y reflexion para la adquisicion de nuevos conocimientos, es degir, a u
individuo inmerso en una situacion de la cual sea participe y posterior a esto realice una
introspeccion de lo que realiz6. Para la aplicacion de este programa se tienen en cuenta
diferentes fases con el fin de que todo se realice organizadamente, isezeaopor
informar a la empresa en qué consiste el mismo y sus beneficios, seguido esto se determina
la fecha y la hora en las cuales se llevara a cabo la capacitacion.

Se continuard a organizar el evento en donde se realizara la seleccion de los
participantes y la logistica del evento, planificando los medios necesarios, las tareas y la
gestion de recursos; al tener todo lo anterior planteado se lleva a cabo la ejecucion del
programa, finalizando con la evaluacion de satisfaccidonpcimientoen dondese va a
determinar el aprendizaje que obtuvieron los participantes de la empresa. Este método se
emplea para desarrollar competencias necesarias en lideres, implementando en ellos

conocimientos, habilidades y destrezas que requieren para el crecimiergpadalades
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que se encuentran relacionadas entre si, lo anterior descrito permite determinar si una

persona se encuentra dotada o no de una competencia.

Nombre y Logo del Roducto
Do it and learn

and

Do@3learn.

Figura 1: Nombre y logo del programa de capacitacion.

Producto Béasico

En el ambito laboral, se evidencia que los lideres empresariales se enfrentan a diversas
problematicas, para confrontarlas estos individuos deben contar con competencias, las
cuales no siempre poseen, por tal motivo, dentro del mundmipagemnal nacen
necesidades como consecuencia de la carencia de competencias en lideres, influenciando en
el crecimiento empresarial debido a que ocasioeéectos tales como el bajo
reconocimiento de una posicion en una organizacion, decremento nootalaaltos
niveles de estrés, baja productividad, relaciones interpersonales poco funcionales; a causa
de eso, las competencias que debe poseer un lider en una organizacién son la base en
muchos procesos, cuando hay dificultades en relacion con estdmsmprocedimientos se
ven afectados y si bien la organizacién es la union de diferentes tédsasa empresa
inevitablemente presentara consecuencias, la necesidad en términos generales debe
identificarse en el lider, en la medida en que un lider prsepetencias fundamentales en
relacion con el ser, muchos de los procesos progresan altamente.

Los beneficios que el producto brinda a una organizasmmel desarrollo, el
fortalecimiento y la potencializacion de las competencias que un lider debe poseer, por
medio de esto generar un crecimiento en el aprendizaje del rol que desempeiia a través de
una forma mas agil y practica, mejor desempefio laboratjorts profesionales 6ptimas,
contribuye al crecimiento y posicionamiento de la organizacién, la adquisicion de

habilidades para transmitir las competencias desarrolladas a otras personas y asi generar



DO IT AND LEARN 32

potencial en ellas, por ultimo y no menos importarge ek beneficio del nivel de
satisfaccion que sienten estas personas al desarrollar y mejorar competencias, influyendo en

cambios positivos, ya que es un factor de gran importancia en una organizacion.

Producto Real

Las expectativas del cliente estanigiitas a encontrar un programa que le facilite el
desarrollo y fortalecimiento de competencias en lideres, por medio de esto generar un
incremento en el crecimiento profesional de estas personas y asi mismo un crecimiento
organizacional, el cliente buscaegel liderazgo en su organizacion sea Optimo a través del
uso de habilidades que produzcan buenos comportamientos de los lideres hacia las demas
personas que componen una empresa. Se tiene en cuenta que el lider en una organizacién
no se limita Unicamenta delegar funciones dentro de la misma, sino que tiene una
variedad de funciones que se involucran en diferentes elementos que influyen en el
colaborador como lo son las motivaciones, el compromiso y potenciar aspectos
interpersonales, adicionalmente alente también espera que el lider o lideres de su
organizaciéon adquieran capacidad comunicativa independientemente de los niveles
jerérquicos con los que cuente la organizacion, ya que la comunicacion es la base
fundamental para el logro de objetivos eomas, realizar procesos con mayor eficacia y
eficiencia.

De este producto se resalta el hecho de que esta constituido bajo una metodologia
poco convencional, por ende, o hace mas llamativo ante los clientes por ser innovador al
incluir a las personas el aprendizaje, al ponerlo en situaciones reales y por medio de
estas desarrollen las competencias que requieren, adicionalmente otra caracteristica
representativa de este programa es la apertura que tiene a diferentes modalidades y formas
de brindar congmiento siempre buscando autenticidad e involucramiento del aprendiz
para que el conocimiento se dé efectivamente.

La presentacion del producto se da de forma organizada y concreta por medio de una
pagina web y un portafolio de servicio, generando maalidad al cliente de comprender
e interactuar directamente con el producto y entender el proceso que se lleva a cabo durante
la capacitacion, como también de las respectivas fases del programa, asi mismo no sera un

producto tradicional por lo cual no tdsra ser tedioso en términos de forma y contenido.
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Producto Ampliado

El producto se garantiza a través de un instrumento que mida las competencias que el
programa interviene, para identificar cuales de estas competencias poseen los lideres y en
qué nivé se encuentra?or medio de la pagina web se estara en constante contacto con los
clientes, ya que de esta manera se pretende realizar un acompafamiento y resolver

inquietudes con el fin de facilitar su proceso de aprendizaje.

Clientes-Segmentacion
Nuestro cliente principal se ubica geogréficamente en la ciudad de Bogota, en la
localidad de chapinero en el barrio chicé norte, en una zona urbana, las startups son
empresas centradas en el desarrollo de software que busca facilitar el dia a dia de los

usuarios al cual esta enfocado el producto tecnoldgico que estas disefian.

Mercado Potencial
El mercado potencial al cual va dirigido el programa Do it and learn esta compuesto
por las empresas del sector de tecnologia con manejo de softw&endmamarca,

algunas de estas organizaciones son:

Tabla 1:

Mercado potencial

Nombre Descripcion Péagina web

Gaia Telcom Se enfoca en solucione https://www.computrabajo.cc
tecnologicas para cadenas m.co/empresas/empresds
construccion. informaticay-softwareen

cundinamarca

Compaiiia Integradora ¢ Encargada del mantenimien https://www.computrabajo.cc

Tecnologia y Servicios Cts y reparacion de software m.co/empresas/empresads

S.A.S hardware. informaticay-softwareen
cundinamarca

Bi planning Servicios en consultoria ¢ https://www.computrabajo.cc
negocios a través de ul m.co/empresas/empresés
plataforma. informaticay-softwareen
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Asul Tecnologias
Informacion ASUL SAS

Software S.A.S

Up ware Soft S.A.S

Ika Consultores S. A. S.

Tecnicate

NETWORK SOFT

Segadis S.A.S

d¢ Encargada @ disefio vy

desarrollo de sistemas
software a la medida de I
necesidadedel cliente, con e
objetivo de ayudar a optimiz:
el tiempo y dinero.

Enfocada en el desarrollo
disefio de software pal
cualquier tipo de empres
emprendedores, estudiantes
independientes.

Esté4 orientada desarrollar y
comercializar  informatica
integrales y eficientes para

administracion de F
informaciéon  instalado s
software a mas de &
instituciones.

Realiza actividades d
consultoria informatica )

actividades de administracion i
instalaciones informaticas.

Es una empresa que se encs
de proporcioar tecnologias di
informacion de calideh
mediante la implementacic
de soluciones informatice
parametrizables.

Es una empresa que se cer
en el desarrollo de sistemas
informacion estratégica pa
las empresas de Netwo
Marketing Multinivel.

Desarrolla sistema
informaticos  (planificacion
analisis disefio programacic
pruebas).

cundinamarca

https://www.computrabajo.cc
m.co/empresas/empresds
informaticay-softwareen
cundinamarca

https://www.computrabajo.cc
m.co/empresas/empresads
informaticay-softwareen
cundinamarca

https://www.computrabajo.cc
m.co/empresas/empresas
informaticay-softwareen
cundinamarca

https://www.computrabajo.cc
m.co/empresas/empresas
informaticay-softwareen
cundinamarca

https://www.computrabajo.cc
m.co/empresas/empresds
informaticay-softwareen
cundinamarca

https://www.computrabajo.cc

m.co/empresas/empresas

informaticay-softwareen

cundinamarca

https://www.computrabajo.c«
m.co/empresas/empresds
informaticay-softwareen
cundinamarca

La tabla nimero 1 agrupa la informacién de 10 empresas que hacen parte del mercado potencial al cual se

encuentra dirigido el programa Do it and learn, ubicadas en el departamento de Cundinamarca.
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Rionegro Ubaté
BOYACA
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Figura 2: Mapa departamental de Cundinamarca.

Recuperado de:
https://www.google.com/searaFPMAPA+DE+CUNDINAMARCA&source=Inms&tbm=
isch&sa=X&ved=0ahUKEwiqg_Yi190DIAhXKzIkKHXO0oDf8Q AUIEygC&cshid=15734
32429268275&biw=1366&bih=657#imgrc=PCv5lonDIYbYTM:

Mercado Objetivo
Al mismo tiempo, el mercado objetivo estd compuesto por empresas del sector

tecnddgico en Bogota, algunas de estas organizaciones son:

Tabla 2:

Mercado objetivo

Nombre Descripcion Pagina web

Quality Software Enfocada en la integracion https://www.computrabajo.cc
desarrollo de solucione m.co/empresas/empresas
tecnologicas encaminadas a informaticay-softwareen
excelencia y optimizacion d bogotadc
procesos y gestione
empresariales.
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Nexura Internacional
S.AS.

Tecnologia Informatica

Tecinf SAS

SQDM sas

Empresa Grupo OET

BairesDev S.A

Sonda

Servinformacion

Tiene como objetivo ofrece https://www.computrabajo.cc
servicios y solucione m.co/empresas/empresas
tecnologicas para  gobierr informaticay-softwareen
digital a entidades publicas ¢ bogotadc

América Latina.

Brinda un amplio grupo de https://www.computrabajo.cc
soluciones tecnologicas p' m.co/empresas/empresas
medio de un equipo de expert informaticay-softwareen
especializados. bogotadc

Esta enfocada en ofrecer la me https://www.computrabajo.cc
experiencia para sus clientes m.co/empresas/empresds
procesos de transformacic informaticay-softwareen

digital. bogotadc

Se centra en brindar apoyo https://www.computrabajo.cc
cuanto a gemcia de riesgos m.co/empresas/empresas
soluciones digitales a los medi informaticay-softwareen

de informacion. bogotadc

Es reconocida por realizi https://www.computrabajo.cc
proyectos de tercerizacion ¢
desarrollo de software, testing
Soporte. informaticay-softwareen

bogotadc

m.co/empresas/empresas

Tiene como mision agregar val https://www.computrabajo.cc
a sus clientes mavés del manej
de la tecnologia de |
informacioén, dando a conocer s informaticay-softwareen
servicios 'y soluciones qL bogotadc
apoyan la gestion j pogotatt
productividad de un.
organizacion.

m.co/empresas/empresas

Se enfoca en brindar solucion https://www.©@mputrabajo.co
de andlisis, disefio y desarro
de sistemas de informacic
geografica por medio de altc informaticay-softwareen
niveles de localizacion bogotad

inteligente para asi gener —
avances en aplicaciones web
movil, seguimiento vehicular
de personas, entre otras cosas.

m.co/empresas/empresas
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Accenture Brinda una variedad de servicic https://www.computrabajo.cc
y soluciones en estrategic
consultoria, digital, tecnologia

m.co/empresas/empresads

operaciones. informaticay-softwareen
bogotadc
Asic S.A.S Es una organizacion que pre: https://www.computrabajo.cc

servicios profesionales y di
tecnologia de informaciéon, pa
analizar los negocios de s informaticay-softwareen
clientes y asi crear estrateg bogotadc

innovadoras que permitan es nogolade
involucradas en la era de
transformacion digital.

m.co/empresas/empresds

La tabla nimero 2 congrega la informacion de 10 empresas que hacen parte del mercado objetivo al cual se

encuentra dirigido el programa Do it and learn, ubicadas en la ciudad de Bogota.

Candelaria

.

Recuperado de:
https://www.google.com/search?biw=1366&bih=657&tbm=isch&sa=1&ei=dazlXbm_HcK
k_Qajp4K4Dw&g=mapa+de+bogota&og=mapa+de+bogota&gs_I=img.3..0110.331575.336
663.337257...0.0..0.514.4653.0j4j2j1j4j3......0....1..gmiz-img....... 0i67.rgoiYfkt

Figura 3: Mapa localidades de Bogota
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94&ved=0ahUKEwj5z2Y7M90DIAhVCUt8KHaOTAPcQ4dUDCAc&uact=5#imgdii=GO0
UBuU7glINIWM:&imgrc=BYqgYh3icZ58DDM:

Mercado Meta
El mercado meta se conforma por las empresatec®logia en la localidad de

chapinero en Bogot4, este se encuentra conformado por empresas como:

Tabla 3:

Mercado meta

Nombre Descripcion Pégina web
Liftit Encarga de resolver los problemas https://liftit.co/

logistica por medio de la tecnologia.

Rappi Es una multinacional colombiana ' https://www.rappi.com.co/
comercio electronico ya que facilita
sus clientes el realizar compras.

Puntos leal Hace énfasis en la transformacion dig https://www.puntosleal.com/i
con el fin de proporcionar herramieni suarios
efectivas a sus clientes en el amt
comercial.

Peiky es una empresa colombiana que https://www.peiky.com/
medio de la tecnologia busca acele
todo el proceso de social seller a tra
de un teclad.

Payu Es una empresa que se encarga https://www.payulatam.com/
agrupar servicios de pagos por inter o/
se estd posicionando como lider
Latinoamérica.

Mensajeros Es una empresa que por medio de hitps://mensajerosurbanos.c
Urbanos tecnologia se caracterizar en ayuda m/

sus clientes en realizar sus diligencias

Bogota brindando confianza a ellos ¢

medio del seguimiento en tiempo re:

produciendo una optimizacion de rut

por medio de sus sistemas.

Merqueo Es una compafia colombiana https://merqueo.com/bogota/
tecnologia que funciona panedio de
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una plataforma online para hacer entr
del mercado a domicilio.

La tablandmero3 agrupa la informacion de 7 empresas que hacen parte del mercado meta al cual se

encuentra dirigido el programa Do it and learn, ubicadas la localidad de chico.

Competencia
Directa
La competencia directa del producto Do it and learn soertggesas dedicadas a la
capacitacion de liderazgo que se encuentran en Bogot4, dentro de esta competencia

encontramos empresas como:

Tabla 4:

Competencia directa

Nombre Descripcion Pagina web

Coaching Hall International Se.  encarga de  vend http://impet
programas de formaciéon con co.conicertificaciones/?gclid
lider coach, con el fin d =EAlalQobChMIuLDpwsrg5
adquirir habilidades y esteé QIVdIFaBR10VQI9YEAAYA
sean aplicadas en su rol SAAEqgliLvD BwE
lider.

CESA Esta  organizacidon  realiz https://www.cesa.edu.co/em|
capacitaciones en liderazgo esacesa/
gestion para gerentes, manc
medios y lideres de equipos
todos los sectores de

economia.
Blanchard Colombia Se encarga de formar a | hitp://www.blanchardcolombi
Productos & Servicios gerentes a través de progran a.com/

y servicios de capacitaciol
para el desarrollo ddiderazgo

y la gestion.

Lia de Falquez Trabaja el fortalecimiento de https://www.liadefalquez.con
liderazgo y asi desarrolle /
verdaderos lideres, es

programa lo dirigen a todo ¢
publico querequiere fortalece
su rol.
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Camara de Comerciode Cuenta con  eventos https://www.ccb.org.co/
Bogota capacitaciones en liderazgo

trabajo de equipo, con

objetivo de formar un espac

parareflexionar y construir ur

liderazgo propio.

La tabla nUmero 4 aglomera informacion de 5 empresas que hacen parte de la competencia directa que ofrece

productos iguales al que brindgpebgrama Do it and learn, ubicadas en la ciudad de Bogota.

Sucedanea
Dentro de la competencia sucedanea del producto Do it and Learn se encuentran
empresas que tienen como finalidad fortalecer aspectos en el ambito organizacional

teniendo en cuentdiversos procesos como:

Tabla 5:

Competencia sucedanea

Nombre Descripcion Pégina web

Changes américas Se encarga de brindar soluciones https://changeamericas.comi

relacion con el aprendizaje p

medio  de metodologias

tecnologias para impulsar

mejoramientocontinuo y logro de

resultados, un aspecto similar

producto Do it and learn es

implementaciéon de modelos ¢

competencias.

Addeco Consulting Brinda un program&nfocado en ¢ https://www.adecco.com.co/s

optimizacién organizativa tenienc ervicios/consultoria/

en cuenta también la evaluacic

por lo cual se realizan proces

dentro de la valoracion del capit

humano, desarrollo y recurs

humanos y estrategic

organizacional, su punto similar c«

Do it and Learres la evaluacién d

competencias.
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1&1 consultores

Es una empresa de capacitac https://www.lylconsultores.c

empresarial que se enfoca en om/

realizacion de talleres que tiel
como objetivo desarrollar el talen
de sus clientes, dentro de e
empresa se abarcan tematicas cc
trabajo en equipo, servicio
cliente,felicidad laborakntre otras
la distincion entre estd y Do it ar
Learn es que este hace énfasis e
liferez de las organizaciones y [
el contrario 1&1 lo trabaja mas ¢
forma global.

La tabla nimero cinco aglomera informaciéon de 3 empresas que hacen parte de la competencia sucedanea que

ofrece productos similares al que brinda el programa Do it and learn, ubicadas en la ciudad de Bogota

Canal de DOstribucién

El producto Do itand Learn se ofrece a organizaciones del area de tecnologia

enfocadas en el desarrollo de software, que necesiten de un servicio que esté orientado a

desarrollar y fomentar las competencias de los lideres de su organizacioén; la informacion de

este product se brinda a través de una pagina web por lo que se haré la divulgaciéon de la

misma por medio de un correo electrénico dirigido a las organizaciones del area de

tecnologia y un portafolio de servicios, que brinda la informacion necesaria para que el

cliente conozca a profundidad el servicio y los beneficios que recibird al adquirir el

producto.

Bienvenido a
DO IT AND

LEARN

Le ayudamos a desarrollar su potencial

Figura 4: Representacion deginaweb.

jVamos a chatear!
4 Te responderemos tan pronto como podamos.
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Autoria propiahttps://vae2312.wixsite.com/websiie

and

Do@3learn.

Figura 5: Representacion del portafolio de servicios.

Autoria propia.

./
sQuienes somoss

Somos una empresa de
consultoria orientada al
desarrollo de competencias,
enfocada en satisfacer las
necesidades de nuestros clientes
con el fin de contribuir al
bienestar y desarrollo tanto
personal como laboral.

Figura 6: Representacion de quién es Do It and Learn.

Autoria propia.
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Figura 7: Representacion de la metodologia a utilizar.

Autoria propia.
Presupuesto
Tabla 6:

Costos operacionales

NUmero Valor Total
Disefio de P/S 2.020.000
Horas consultor 16 120.000 1.920.000
Junior
Materiales e 10 10.000 100.000
Insumos
Ejecuciéon P/S 1.440.000
Horas consultor 12 120.000 1.440.000
junior
Materiales e 12 20.000 2.40.000
insumos

La tabla nimero seiepresenta los costos operacionalespdegyrama identificando a cantidad, el valor y el

total de cada aspecto.
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Tabla 7:

Costos no operacionales

Tipo de costo Porcentaje- numero Total
Costo administrativo 15% 555.000
Impuestos 19% 808.450
Excedentes 25% 925.000
Reservas 10% 168.000
Horas de P/S 12
Valor hora a cobrar 513.038
Valor P/S 6.156.450

La tabla nimero sieteepresenta los costo® operacionales del programiaentificando el porcentaje, la

cantidad y el valor total de cada aspecto.
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Resultados

Disefio del producto
Capacitacion 1: Competencias de éocio.
Sesion 1
Tema: Orientacion al cliente.
Tiempo: 2 horas.
Objetiva Brindar conocimiento en relacion con la competencia de negocio,
especificamente en orientacion al cliente con el fin de fortalecer las mismas en los lideres
participantes.
Competencia
Orientacion al diente: Es un factor altamente importante para quer@resa permanezca
en el mercado, es por esto |l a trascendencia d
el clienteo, por ende, al satisfacer | as nece
cuidando la relacion que la organizacién tiemm ellos y generando respuestas a las
recomendaciones, se establece una relacidén positiva y un grado mayor de satisfaccién de
los clientes fomentando mayores beneficios (Venezuela & Martinez, 2015).
Descripcion de la &sion
Para esta sesion se necesittgdin espacio que genere comodidad a los participantes
para que realicen con placidez las actividades a desarrollar, en primer lugar se daré inicio a
la sesion con una dindmica de integracién grupal con el fin de que los participantes entren
en confianza ylogren sentirse en un lugar en el cual todos estan compartiendo y se
disponen a aprender nuevos conocimientos, posteriormente se especificara el objetivo de la
capacitacion, una vez realizado esto, se haréd una contextualizacion conceptual de los temas
que se van a abarcar. La sesion se realizarA por medio del método de aprendizaje
experiencial, ya que a través de este se pretende que los lideres reflexionen acerca de lo que
hacen, para que ellos construyan su propio conocimiento y desarrollen las competenc

tratar mediante la experiencia.

Apertura
Las instructoras dan inicio a la capacitacion a través de una presentacion personal de

ellas, dando a conocer el programa de capacitacion que brindan a las empresas y la



DO IT AND LEARN 46

importancia de este para el desaoalle competencias en lideres, esta informacién se
representa por medio de un portafolio de servicios, que facilitard la comprension y
adquisicion de la informacion ya que se cuenta con una herramienta visual, seguido esto se
debe explicar la metodologiartla cual el programa se fundamenta.

A continuacion, se realiza una integracion del grupo la cual se denomina los corruptos
y el pueblo, la cual consiste en que el grupo de participantes se organice en mesa redonda,
tres personas que se encuentren segusgales otorgara diferentes cargos (presidente,
vicepresidente y secretario), los demas participantes se enumeran. Se les da la instruccion
gue al nombrar a ellos mismos, es decir, el cargo que tienen o el niumero que les
corresponde, deben tocar dos vdasspiernas, para nombrar a otra persona deben aplaudir
dos veces y decir el numero o el cargo, la persona que a sido nombrada realizara el mismo
procedimiento, se menciona tocando las piernas y menciona a otro participante
aplaudiendo, las personas quedemoren en contestar, se equivoquen o realice mal los
movimientos, perdera y saldr4 del juego, asi sucesivamente hasta que queden los tres
cargos (presidente, vicepresidente y secretario).

A continuacion, se le dara una explicacion conceptual sobrenpeatencia servicio al
cliente, por medio de una presentacién en powtoon, dicha presentacion posee informacion
sobre la competencia a tratar teniendo en cuenta aspectos como definicion, clases de

clientes y habilidades.

PowTOON

Figura 8: Representa la apertura de la capacitacion, teniendo en cuenta los conceptos fundamentales de

la temética abarcada.

Autoria propia.
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L
CATATED VBING
PowToON

Figura 9: Representa leematica de entacion al cliente dandoc@nocersu definicion.

Autoria propia.

TIPOS DE CLIENTES

CREATED URING
PowToon

Figura 10: Repgesenta los tipos de clientes que se identifican en ambitos laborales segun los referentes
tedricos encontrados.

Autoria propia: https://www.powtoon.com/c/e3hj0tzkkSH/1/m

Desarrollo
Descripcion General de étividades

En la sesion acerca de servicio al cliente se llevan a cabo dos actividades que permiten
gue los lideres de las organizaciones adquieran habilidades fundamentalegjepéas
personas desarrollen la capacidad de buen servicio al cliente. En primer lugar, se realizara
la actividad denominada mejorando mi escucha y mi flexibilidad y la segunda
convirtiéndome cliente de mi organizacion.
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Actividad 1: Mejorando Mi Escucha y Mi Hexibilidad
Obijetivo: Fortalecer la capacidad de escucha y flexibilidad de los lideres en empresas del
area de tecnologia.
Duracion: 35 minutos.

El grupo esta conformado por 15 personas, las cuales, se van organizar en tres grupos
conformalos por 5 personas cada uno, es importante resaltar que el principio bésico de esta
actividad, es el de no hacer ningun tipo de negacion a medida que se vaya ejecutando; una
persona de cada grupo sera seleccionada de forma aleatoria, esta empezarauaaelata
historia sobre cualquier tema de interés, la idea es que cada integrante del grupo construya
una parte de la historia, la idea central es que al momento de empezar cada uno a hablar
debe dar inicio con | as pal aberlas artidipargez ,
fortalezcan su capacidad de escucha ya que, al continuar con la historia que el participante
anterior se encuentra narrando, la persona necesariamente debe focalizar su atencion a cada
detalle mencionado por el compafero, con frecuelasiapersonas tienen el habito de
concentrarse y pensar Unicamente en la respuesta que dara cuando se esté interactuando con
otros, lo cual interfiere la buena comunicacion adicional a eso, también se mejora la
habilidad de flexibilidad en la medida en que pueden realizar negaciones
independientemente de lo que diga el otro y por el contrario debe crear algo nuevo de
acuerdo a eso, lo ideal es que el grupo que extienda mas la historia sin ninguna
equivocacion gana, teniendo en cuenta que cada grugodasnoportunidades de error

(dindmicas grupales, 2020).

Actividad 1: Convirtiendome en Cliente de Mi Qganizacién
Objetivo: Generar que los lideres de la organizacion identifiquen cuales son las habilidades
gue debe poseer para atender de manera efadtigeclientes de la organizacion.
Tiempo: 45 minutos.

En esta actividad los 15 participantes se organizan en dos grupos (uno de 7 y otro de 8)
la idea es que cada grupo representa algo diferente, el primer equipo de siete participantes
se encarga de peesentar un mal servicio en la organizacién, y el segundo equipo se
encarga de representar el buen servicio en su compaifia, por lo anterior, cada equipo debera

tener un lider que entre todos seleccionan y es el responsable de delegar la funciones de

(@2
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cadauno de los integrantes de grupo incluyéndose. Posteriormente cada grupo pasara a
representar lo que le correspondid, la situacién puede representarse en cualquier contexto,
pero preferiblemente que sea en la organizacion, al finalizar los participaries, de

concluir y reflexionar sobre lo observado en las simulaci{idesmicas grupales, 2020).

Cierre

Para finalizar la capacitacion los participantes deben organizarse de tal modo que
puedan compartir su reflexion y conclusion dedasvidades realizadas, para facilitar la
reflexion individual las instructoras realizaran una serie de preguntas para generar
conciencia con respecto al aprendizaje, por otra parte, se les solicitard que realice una
conclusién de forma colectiva en la ttealicen una retroalimentacion de la capacitacion y
como esto les contribuye en el ambito laboral. Por ultimo, se les entregara un cuestionario

de satisfaccion y otro que evaluaré el aprendizaje.
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Sesion 2

Tema: Negociacion
Tiempo: 2 horas.
Objetivo: Ofrecer conocimientos y habilidades en relacion con la competencia de negocio,
especificamente con respecto a negociacion con el fin de fortalecer y desarrollar las mismas
en los lideres participantes.
Competencia

Negociacién La negociacion es un medide resolucion de conflictos siempre y
cuando las partes quieran mantener una relacion de intercambio, ademas se evidencia una
minima voluntad para llegar a un acuerdo el cual se encuentra bajo unas determinadas
condiciones, para asi encontrar una solusi@ble en funcién de los objetivd&arcia,
2003).

Apertura

Se da inicio a la capacitacion con un saludo formal, y posteriormente se dara a conocer
cual es el objetivo de la sesion, con el portafolio de servicio se le mostrara el apartado
correspondiente a negociacion permitiendo que esto facilite la comprensiéon de forma
general del tema que se abordara en la sesion, asimismo recordandoles cudl es el tipo de
metodologia base para realizar la sesion.

Una vez realizado esto se hace una imiggn grupal con el fin de generar un
ambiente de confianza y ameno para todos los participantes, la integracion se denomina tres
verdades y una mentira, la cual consiste en que todos los participantes en una hoja de papel
deben escribir su nombre juntonctses verdades y una mentira de si mismo, luego de esto
los participantes comenzaran a circular con sus hojas y por parejas presentaran la hoja, asi
el compafiero debera adivinar cual es mentira.

Posteriormente, se realiza una explicacion conceptual segoeiacion, por medio de
una presentacion, teniendo en cuenta aspectos como definicién, habilidades requeridas que

facilitan la negociacion y las etapas de la negociacion.
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LEARN

competencia
negocio:

Figura 11: Representa la introduccion al tema que se abordarécepdaaitacion.

Autoria propia.

Escucha activa.
Amabilidad y firmeza.

Creatividad.
Entusiasta.
Comprension de los
intereses en juego.

Figura 12: Representa las habilidades que son requeridas para desarrollar una adecuada competencia de
negociacion.

Autoria propia.
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Discusién y
desarrolio
Cierre | £

Figura 13: Representa las fases correspondientes al proceso de negociacion.

Autoriapropia.

Desarrollo

Descripcién General de &ividades:En la capacitacién de negociacién se llevan a
cabo dos actividades que tienen como finalidad desarrollar en los lideres las habilidades
requeridas para dicha competencia, para que aprendan a llegar a acuerdos con las partes
involucradas, la primera acti\ad fortalece los argumentos de negociacion y las estrategias
gue son viables para facilitar un acuerdo, la segunda se centra en los integrantes del grupo,
en como ellos negocian y resuelven una situacién conflictiva por medio de argumentos que

convenzan #&os demas.

Actividad 1: Los Medicamentos
Objetivo: Identificar las estrategias mas viables para llegar a un acuerdo en las
negociaciones, asi mismo fortalecer el argumento y poner en practica las habilidades de
negociacion.
Duracion: 30 minutos.
Paraesta actividad los participantes se reuniran en parejas y a cada participante se le
dard un rol, una persona representara a un miembro de un laboratorio médico, la otra

persona representard a un miembro de la ONG. El objetivo del miembro de la ONG es
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adquiir un medicamento en particular gratis para llevarlo a una poblacién en riesgo, por
otra parte, el laboratorio piensa en vender los medicamentos sin ningln descuento. A cada
persona se le entregara las instrucciones que hacen parte del rol, dichagansguweben
leerlas sin dejarlas ver. Al finalizar la actividad se debe dar a conocer si hubo acuerdo o no.
Instrucciones
ONG: perteneces a una importante ONG que mensualmente recibe abultados aportes
econdmicos y cuenta con el dinero para comprar cada caja a $100. Tu mision es conseguir
hoy gratis o al menor precio posible los medicamentos porque mafiana hay que entregarlos.
Laboratorio: si bien puedes hacerles descuentos a la ONG tu mision es vender los diez
mil medicamentos al valor mas alto posible. Te enviaron para que hoy cierres el trato
definitivamente y el laboratorio mafiana pueda hacer publicidad de este acuerdo (Dinamicas
grupaks,2020.

Actividad 2: Dinamica Elegir Letras y Fuentes
Objetivo: El objetivo de la actividad es analizar como los integrantes del grupo negocian y
resuelven una situacion conflictiva, fortalecer los argumentos que convenzan a los demas,
experimentar la toma de decisiones por consenso y practicar habilidades de riegociaci
Duracion: 40 minutos.

Se formaran equipos de seis integrantes y cada uno de los miembros deberan tomar
una importante decision. Son los creadores de un préspero emprendimiento y tendran que
elegir un logo. Ya han acordado el disefio del mismo, pero timkinconveniente con la
tipografia. Hay diferentes elecciones en el tipo de letra y fuente que presenté el disefiador.

A cada integrante de cada equipo se le entregara una tarjeta al azar con informacion
sobre su rol. No podran compartir los datos quiaamo reciba en la tarjeta. Los equipos
tendran 40 minutos para debatir y elegir el tipo de fuente de letra que acompafiara al logo.
Informacion de Cada Tarjeta

Tarjeta 1: A usted le gusta la fuente Times New Roman y sabe que ningun otro
miembro laescogeria. Sin embargo, por ser una fuente conocida por la mayoria de las

personas le resulta ideal.
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Tarjeta 2: Usted desea que la fuente Impact sea la elegida, siempre le fascind la
atraccion que genera a la vista.

Tarjeta 3: Le encanta la fuente Calibry, sabe que ninguna otra fuente le resulta
verdaderamente aceptable para escribir el nombre de la empresa en el logo.

Tarjeta 4: A usted le gusta casi todos los tipos de letras propuestas por el disefiador, y
facilmente puede ponerse de acuerdo saw@quiera. Exceptuando la fuente Calibri
porque ese tipo de letra estd de moda y se usa para todo.

Tarjeta 5: Usted permanece mas bien imparcial en lacgd® del tipo de letra y la
toma de decision, le da lo mismo cualquier fuente.

Tarjeta 6: Se involucra mucho en la toma de decision del grupo, personalmente no
posee ningun tipo de letra favorita pero no le agrada ni la Times New Roman ni la Impact

(Dinamicas grupales2020.

Cierre

Para dar cierre a la capacitacion, las capacitadoras les pediran a los participantes que se
organicen en una mesa redonda para que todo el grupo tenga visibilidad con todos. Se dara
inicio a la reflexion sobre el aprendizaje que obtuvieron, para estdagaien la dificultad
que tuvo cada uno en las actividades, que se les facilité de estas actividades, como se
sintieron al realizarlas, por otra parte, las capacitadoras realizaran preguntas como:

Para los que no llegaron a un acuerdo ¢ Les hubiese glisgzatca un acuerdo? ¢ Por
qué creen que no lo consiguieron si tenian la necesidad? ¢CAmo influye no tener un lider
que decida por el equipo? ¢Qué es peor para el equipo, no llegar a un acuerdo o poder dar
una respuesta que no satisface del todo a todoaAd® que llegaron a un acuerdo, ¢coémo
lo lograron? ¢Por qué creen que pudieron conseguirlo? Por dltimo, se les entregard un

cuestionario de satisfaccion y otro que evaluara el aprendizaje.
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Capacitacion 2: Competencias Interpersonales.
Sesion 3

Tema: Comunicacion
Tiempo: 2 horas
Objetivo: Brindar conocimientos y habilidades en relacibn con la competencia
interpersonal, especificamente con respecto a comunicacién con el fin de potencializar y
desarrollar las mismas en los lideres participantes.
Competencia

Interpersonal: La categoria interpersonal, agrupa una serie de caracteristicas y
habilidades que facilitan las relaciones laborales bajo el respeto y el correcto desempefio
dentro del @mbito laboral, por la cual, como lo plantean CarddBargia (2007) es de
suma importancia que cada uno de los integrantes de una organizacién las desarrollen ya de
ese modo también genera un efecto positivo en la productividad de la persona.

Comunicacion:La comunicacion es un aspecto que influye y tieneomapcia dentro
de una organizacion ya que, cumple un papel fundamental que resulta ser la base para la
integracion y conexién de los trabajadores y equipo dentro de una empresa, la
comunicacion refiere poseer la capacidad de escuchar y transmitir ideasela efectiva,
utilizando la forma adecuada en el momento pertinente y proporcionando datos especificos

para llegar a concluir ideas diversas (Cardona & Garcia, 2007).

Apertura

Se da inicio a la capacitacion con un saludo formal, y posteriormenteasa ctanocer
cual es el objetivo de la sesion, con el portafolio de servicio se les mostrara el apartado
correspondiente a comunicacion permitiendo que esto facilite la comprension de forma
general del tema que se abordard en la sesion, asimismo rectgdaabdipo de
metodologia base para realizar la sesion.

Una vez realizado esto se hace una integracién grupal con el fin de generar un
ambiente de confianza y ameno para todos los participantes, la integracién se denomina
innovando un paso que consistegele se pondra una pista de baile y se organizaran en fila,

el punto central es que debe ir pasando uno por uno realizando un paso diferente sin poder
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repetir el del compariero esto lo hardn en dos rondas, lo importante es que nunca se repita
ningun paso yengan creatividad al momento de realizarlo.
Posteriormente, se realiza una explicacion conceptual sobre comunicacion, por medio

de un video, teniendo en cuenta aspectos como definicién y los estilos de comunicacion.

and

Do@3learn.

Figura 14: Representa el logo del ggrama para asi introducir al tema correspondiente en la
capacitacion.

Autoria propia.
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ESTILO PASIVO ESTILO ASERTIVO ESTILO AGRESIVO

Figura 15: Representa los estilos de comunicacion.

Autoria propia.
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Figura 16: Representa fragmento de un video alusivo a los estilos de comunicacion.

Autoriapropia.

Desarrollo

Descripcion General de étividades:En la capacitacion de comunicacion se llevan a
cabo dos actividades que tienen como finalidad perfeccionar la comunicacion verbal y no
verbal, ya que es de gran importancia el manejo de esta habilidad para transmitir
asertivamente la informacion, asi mismpermite el desarrollo de las potencialidades. En
primer lugar, se realizard una actividad denominada cuestion de perspectiva y la segunda

expresando ideas con el cuerpo.

Actividad 1: Cuestion de Rerspectiva
Objetivo: Fortalecer la capacidad comunicatile lideres de empresas del area de
tecnologia.
Duracioén: 35 minutos.

En esta actividad, las capacitadoras se encargan de solicitar 5 voluntarios del grupo,
los cuales tendran por funcion principal describir un objeto cada uno, estos mismos
participantescontaran con 35 segundos para hacer su descripcion, dentro de los cinco
participantes voluntarios no podran ver ni oir como describen sus compafieros los objetos
correspondientes, adicionalmente se debe de tener en cuenta que ninguno de los cinco

participaites pueden hacer mencion del objeto como tal.
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Una vez realizado eso, el resto de los participantes en el grupo intentaran adivinar a
que se estaban refiriendo y comentaran los objetos en lo que iban pensando a medida que
sus comparfieros los describen. daividad contribuye en la importancia de analizar las
diferentes interpretaciones que se pueden dar a un mismo objeto, esto aplicandolo también
a la cotidianidad ya que todo se interpreta todo en el proceso comunicativo dependiendo de
cOmo se observe y o una informacion o interpretacion sesgada puede generar errores

(Dindmicas grupales, 2020).

Actividad 2: Expresando Ideas con Mi @erpo
Obijetivo: desarrollar en los lideres la habilidad de comunicacién no verbal, asi mismo que
incorporen la importancia manejo de dicha habilidad.
Duracion: 45 minutos

La comunicacion, no es un proceso completamente verbal, por lo que en esta actividad
los lideres de la organizacion del area de tecnologia identificaran como el cuerpo es el
cumple un papel fundamental en la parte comunicativa, puesto que con el cuabla se
expresan informacion que se recibe en la interaccion interpersonal.

En primer lugar, las capacitadoras repartirdn a cada uno de los participantes unas
tarjetas que contendr8n oraciones tales como:
estaempresa porque puedo compartir con mi s Ccomp:
entre otras. Cada uno de los participantes debe interpretar con su cuerpo sin mencionar ni
una sola palabra cada una de las frases durante tres minutos, seguido esto los demas
participantes deben adivinar a que hace referencia su expresion corporal. Una vez todos
hayan realizado la actividad, cada uno dara a conocer la frase que inf@&prietéliveras,

2017)

Cierre

Para dar cierre a la capacitacion,dapacitadoras les pediran a los participantes que se
organicen en una mesa redonda para que todo el grupo tenga visibilidad con todos. Se dara
inicio a la reflexién sobre el aprendizaje que obtuvieron, para esto se indaga en la dificultad
que tuvo cada unen las actividades, que se les facilito de estas actividades, como se

sintieron al realizarlas, qué pensamientos tenian al realizar la actividad y que pensamientos



DO IT AND LEARN 59

tenian al ver a sus comparfieros, se les indicard que evallen situaciones pasadas e
identifiguen cédmo se comunicaban tanto verbal y no verbalmente, seguido esto que

expresen los cambios que se deben realizar en esa situacion teniendo en cuenta lo
vivenciado en la capacitacion. Por ultimo, se les entregara un cuestionario de satisfaccion y

otro queevaluara el aprendizaje (Enric Oliveras, 2017).
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Sesion 4

Tema: Gestion de conflictos.
Tiempo: 2 horas.
Objetivo: Brindar conocimientos y habilidades en relacibn con la competencia
interpersonal, especificamente con respecto a gestidrtodélictos con el fin de
potencializar y desarrollar las mismas en los lideres participantes.
Competencia

Gestion de ©Onflictos: El conflicto en si tiene una presencia constante en diversos
contextos en donde se evidencian diferentes unidades que sengla@ntre si,
principalmente de manera grupal, las organizaciones son catalogadas como un lugar
conflictivo, en la medida de que se evita el conflicto (Le6n, 2016).

Por lo anterior la gestion del conflicto es fundamental y estd implica como lo
establecerCardona y Garcia (2007) tener la capacidad de afrontar y resolver los conflictos
gue se van presentando con ligereza y profundidades sin que las relaciones personales se

vean afectadas.

Apertura

Se da inicio a la capacitaciéon con un saludo formabstesiormente se da a conocer
cual es el objetivo de la sesion, con el portafolio de servicio se le mostrara el apartado
correspondiente a gestion de conflictos permitiendo que esto facilite la comprension de
forma general del tema que se abordard enderseasimismo recordandoles el tipo de
metodologia base para realizar la sesion.

Una vez realizado esto se hace una integracién grupal con el fin de generar un
ambiente de confianza y ameno para todos los participantes, la integracién se denomina
miembros de la familia, en la cual se preparan unas tarjetas con los nombres de los
miembros de la familia se pueden usar miembros con nombres como madre agricultora,
padres agricultor e incluso también nombres de animales y frutas, es importantesanencio
gue cada familia tendra por lo menos cinco miembros, cada persona tendra una tarjeta

correspondiente a un rol especifico , si bien el grupo esta conformado por 15 personas en
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tot al habrg 3 familias, y cuandoupma faenill asar ¢
deben formarlo y asimismo interpretar su rol asignado.

Posteriormente, se realiza una explicacion conceptual sobre gestion del conflicto, por
medio de una presentacion en Prezi, teniendo en cuenta aspectos como definicion, clases de

conflictos y las formas de solucion de conflictos mas adecuadas.

Formas de
solucion
de
conflictos

Clases [de
"8 conflictos

Figura 17: Representa apertura a presentacion acerca de gestion de conflicto.

Autoria propia.

Conflictos
genuinos

A) De intereses, se divide en tres:
-Sustantivos : sobre las cosas que

ales: sobre la forma en
e se hacen las cosas

B) Estructurales: Corresponden a
los conflictos macro

Figura 18: Representa las diferentes modalidades de conflicto que existen.

Autoria propia.
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Problem Analysis  Solution

'i.l;.e ) '..“:Y, y

Figura 19: Representa la via para llegar a la solucion de conflicto mas apropiada.
Autoria propiahttps://prezi.com/view/BtLSOjcROI4O0xNBLJIN9b/

Desarrollo

Descripcidn General de etividades:En la capacitacion de gestion del conflicto se
llevan a cabo dos actividades que tienen cfimaidad fortalecer la capacidad de gestion
del conflicto, ya que es de gran importancia para que la organizacion tenga un éptimo clima
laboral, asi mismo permite el desarrollo de la capacidad de afrontar los conflictos que se
pueden presentar de formatarpersonal. En primer lugar, se realizardn una actividad

denominada los canibales y la segunda una cuestién moral.

Actividad 1: Los Canibales
Obijetivo: El objetivo de la actividad se basa principalmente en identifimaologran los
participantes llegar a un acuerdo teniendo en cuenta su capacidad de toma de decisiones y
manejo de opiniones opuestas con el fin de enriquecer la capacidad de gestidfiictel co
Duracién: 35 minutos.

En esta actividad las capacitadoras deben forman equipos de ocho integrantes cada
uno, en los cuales cada persona tiene asignado un rol diferente desde el cual debe participar
para resolver un problema, a cada uno de loticjmantes se le facilitara una breve
descripcion del caso y asimismo una tarjeta con el personaje que le corresponde.

Como norma el grupo contara con 20 minutos para resolver el problema y asimismo
elegiran un representante que se encargara de exmicsolucion acordada. El caso
establecido para la presente actividad es el siguiente:
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Tribu de Canibales

Una expedicién de 8 turistas disfruta de un viaje por la selva cuando de repente son
capturados por la Tribu canibal. Matan al guia y encierran a lhastodstas. Con la carne
del guia tienen para una semana, por tanto, tienen que ir matando cada semana a una
persona. El resto seré alimentado y cuidado para las siguientes semanas.

Los ocho deben debatir y llegar a un acuerdo para establecer el omlejqueniran a
|l a Aoll ao y adem8s tienen que buscar una
civilizacion.

Los participantes tienen que adoptar uno de los personajes y, desde la perspectiva del
personaje, defender su vida, negociando para ser logsilémser comidos.

Personajes para Btribuir: Un anciano que conoce la zona, un cerrajero ciego, un
bidlogo enfermo, un domador de leones sordo, un intérprete que conoce el idioma de la
tribu.

Luego de los 20 minutos la persona previamente seleccionada debera explicar a qué

acuerdos llegaron y por g@@inamicas grupales, 2020).

Actividad 2: Una Cuestién Moral
Obijetivo: Poner en préactica las habilidades de argumentacion frentes a desacuentos en
situacion de conflicto y fortalecer la capacidad de juicio.
Duracion: 45 minutos
Las capacitadoras se encargaran de proponer al grupo tomar decisiones a cuestiones
del orden civico y moral para lo cual, se realizaran preguntas en donde cada piticipa

(O

deber8 responder fiso, Ainoodo o fAno s®O0. Los par

deberan reunirse y escribir en un papel los fundamentos de su respuesta.

La primera pregunt a: NfaEst8s de acuerdo c
para darle a los pobres». Se forman los 3 grupos de acuerdo con las respuestas dadas y en
cada uno se redactan los principales motivos que fundamentan las respuesta® abego s
un breve debate. Es importante que las capacitadoras regulen la actividad para evitar el
bullicio y la interrupcion de las ideas. De ser necesario y si el tiempo lo permite se puede
repetir el ejercicio todas las veces que se desee con otras psegBot ejemplo:

AfaDejar2as que torturen a una persona ©para

on

S
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vari os asesinos?0 o AaLe dar2as wuna | i mosna a

probabl ement e se ¢dBnGmicasagrupds, 2e€k0)ner o en vino?o0

Cierre

Para dar cierre a la capacitacion, las capacitadoras les pediran a los participantes que se
organicen en una mesa redonda para que todo el grupo tenga visibilidad con todos. Se dara
inicio a la reflexion sobre el aprendizaje que obtwriepara esto se indaga en la dificultad
que tuvo cada uno en las actividades, que se les facilité de estas actividades, como se
sintieron al realizarlas, qué pensamientos tenian al realizar la actividad y que pensamientos
tenian al ver a sus comparferassesles dificulto o no escuchar los argumentos de quienes
pensaban diferente, si se dieron la posibilidad de tomar otros puntos de vista se les
indicara que evallen situaciones pasadas e identifiguen como se manejaron su capacidad de
gestion de conflict , seguido esto que expresen los cambios que se deben realizar en esa
situacion teniendo en cuenta lo vivenciado en la capacitacion. Por ultimo, se les entregara

un cuestionario de satisfaccion y otro que evaluara el aprendizaje.
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Capacitacion 3: Competencias érsonales
Sesion 5

Tema: Gestion del Estrés
Tiempo: 2 horas
Objetivo: Brindar conocimientos y habilidades en relacién con la competencia personal,
especificamente con respecto a gestion del estrés con epfierheializar y desarrollar las
mismas en los lideres participantes.
Competencia

Competencia Brsonal Implica en el dmbito laboral y organizacional contar con
capacidades que desarrollen la confianza y la identificacién de los colaboradores con la
misionde la empresa (Cardona & Garcia, 2007).

Gestion del Btrés:El estrés es una relacion dinamica que se da entre la persona y el
ambiente, esto quiere decir que la persona no es una victima pasiva del estrés, y que la
manera en que interpreta los aconteamuis y el valor que le brinda a los propios recursos
y posibilidades para enfrentarlos, determinan la magnitud de la experiencia de este, el estrés

se caracteriza por una respuesta subjetiva de lo que esté sucediendo (Naranjo, 2009).

Apertura

Se danicio a la capacitacion con un saludo formal, y posteriormente se dara a conocer
cual es el objetivo de la sesion, con el portafolio de servicio se le mostrara el apartado
correspondiente a gestidon del estrés permitiendo que esto facilite la compreniémal
general del tema que se abordarda en la sesion, asimismo recordandoles el tipo de
metodologia base para realizar la sesion.

Una vez realizado esto se hace una integracién grupal con el fin de generar un
ambiente de confianza y ameno para todos #ticipantes, la integracion se denomina
¢, Quién soy? la cual consiste en que cada participante tendra un nombre de un famoso en su
espalda, para que asi no puedan verlo, entre ellos deben hacerse preguntas hasta que logren
adivinar que famoso son, lapregtt as Yni camente se pueden respo

un finoo. Posteriormente, se realiza una expl.



DO IT AND LEARN 66

medio del programa Powtoon, teniendo en cuenta aspectos como su definicion, los tipos de
estrés que existeng/ ciclo del estrés.

Do it and learn ©

CREATED USING ”
PowTOoON &

Figura 20: Introduccion de presentacion sobre gestion del estrés

Autoria propia.

Figura 21: Concepto de gstion del estrés.

Autoria propia.



