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FORTALECIMIENTO Y DESARROLLO DE COMPETENCIAS

Resumen

El objetivo del presenten trabajo fue desarrollar un servicio de capacitaciones para el fortalecimiento
y desarrollo de las competencias liderazgo, manejo de grupo e influencia en entidades prestadoras
de salud para obtener el titulo como psicologos. El servicio se realizo a partir de una busqueda
tedrica y empirica de las competencias objetivo; de las necesidades de estas competencias en el
mercado laboral; de los criterios geograficos, demograficos y psicograficos; de los canales de
distribucion de las competencias directas e indirectas y desde un anélisis del mercado. Por
consiguiente, se desarrollay crea Castellum de Vie como la prestadoradel servicio de capacitaciones
en competencias, la cual utiliza una metodologia didactica, recreativa y reflexiva para el fomento de
dichas competencias en entidades prestadoras de salud. EIl servicio consta de 4 momentos
organizados secuencialmente y estructurados con el fin de facilitar el aprendizaje, desarrollo y
formacion de las competencias objetivo. Estosmomentos son la apertura, el desarrollo de actividades
(10 actividades), cierre y valoracion de la capacitacion. Adicionalmente cuenta con la descripcion
de los recursos y materiales necesarios, tiempo en inicio y duracion de la actividad y los objetivos a
lograr con cada actividad.

Palabras Clave: Competencias, liderazgo transformacional, trabajo en equipo e influencia.

Justificacion

Las competencias son entendidas como un conjunto de capacidades sociales las cuales
facilitan el desempefio en las relaciones laborales y sociales que permiten al individuo
comportarse y adaptarse de manera efectiva en diferentes entornos. Estas competencias se
convierten en una de las caracteristicas mas buscadas por muchos empresarios, directivos y
expertos capacitadores, debido a que unapersona con competencias como liderazgo, trabajo en

equipo e influencia, entre otras. Son un predictor de éxito (Millalen, 2017; Santos, 2017).

El sector al que va dirigido este servicio, es a EPS primordialmente, pues segun Bejarano
(2019) los profesionales que se encuentran en los sectores sanitarios deben adquirir
competencias como el liderazgo, comunicacion y trabajo en equipo, ya que el ambiente laboral
de este tipo de instituciones tiene ciertas falencias que impiden un clima organizacional
correcto. El servicio cuenta con un enfoque diferencial en el uso de estrategias y actividades
didacticas que permitan consolidar y desarrollar las competencias de: liderazgo

(transformacional, transaccional y laissez faire), influencia (convencimiento, habilidades
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comunicativas) y trabajo en equipo (coordinacion de trabajo colaborativo con interaccién

eficaz y contribucidn y apoyo de ideas) (Reyes, Nufiez & Lépez, 2018; Millalén, 2017).

El proposito de este proyecto es la capacitacion, desarrollo y fortalecimiento de
competencias en la formacion y desarrollo humano, ya que debido a la exigenciay demanda
del mundo globalizado y competitivo que se deben reforzar y desarrollar las soft skills
(competencias) ya que se requiere de personas que no solo sean capaces de responder
problemas técnicoso laborales. Se requiere de personas que sean capaces de responder a cada
una de las demandas entorno laboral (Romo, Palacios, Rodriguez & Lépez, 2018).

Las competencias son aquellas capacidades particulares que pueden mejorar el desempefio
laboral y movilidad interna las cuales estan mediadas por habilidades sociales, interpersonales,
metacompetencias e inteligencia emocional que permiten el individuo trabajar en diferentes
ambientes y transferir los aprendizajes de una campo a otro, por dicha razon, las competencias
estan estrechamente relacionadas con la empleabilidad en jévenes que ingresan al mundo y
vinculadas con el éxito laboral y profesional (Cinque,2016; Vera, 2016).

En la actualidad las empresas se deben adaptar cada vez méas a las demandadas de sus
clientes, empleados y al esquema social en que se desenvuelven. Es por ello que las
competencias como el liderazgo, trabajo en equipo e influencia terminan siendo unas
herramientas fundamentales para cualquier organizacion, ya que permiten al sujeto conocerse
a si mismo para poder apoyar y guiar a otros. Estas determinan el desempefio laboral que
permiten ser predictor del éxito (Lagos, De Mattos & Urrutia, 2019; Millalén, 2017).

En relacion a la influencia Alles (2009), la define como la capacidad de persuadir a otros
con argumentos solidos y honestos donde se contemplen los intereses de todas las partes
intervinientes y sus objetivos organizacionales. Ademas, permite construir estrategias que
concuerden con todas las partes de manera satisfactoria. La idea es que se mantenga la
implementacion del ganar-ganar.

La influencia es la competencia con la cual mediante el uso de técnicas o elementos permite
la utilizacion del lenguaje a nuestro favor, con el fin de que los demas actuen, piensen, sientan
0 expresen a favor de nosotros. En otras palabras, consiste en la capacidad para generar
confianza, crear marcos de pensamiento o promocién de nuevos valores como un instrumento
parala mediacionen losnegocios, grupos de interés, academia entre otros sectores que permite
la ventaja competitiva (Lario, 2019; Cohen, Wasserman, Schlue Keely & Russell,2020).

Segin Mancera (2018), la influencia se caracteriza por expresar al interlocutor un conjunto

de ideas, con un componente emocional, comportamental y l6gico con el objetivo de inspirar,
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motivar o cambiar el punto de vista que se tiene sobre una determinada cosa a partir de un
conjunto de herramientas linglisticas como la proxemia, paralenguaje, cualidades fénicas,
reacciones emocionalesy elementos cuasi-léxicos las cuales permiten influir en el discurso, la
transmision y el desarrollo de una comunicacion clara y precisa.

Empiricamente se ha encontrado la importancia de la influencia. En la investigacion de
Brown y Fanning (2019), se realizo un estudio en donde se examina como el enfoque de un
auditor interno puede cambiar la forma en que los favores influyen en los resultados del
gobierno corporativo y contribuye a la literatura de asesoramiento en contabilidad al resaltar la
importancia de la confirmacidn de expectativas. Se estudiaron 141 gerentes, ejecutivos y otros
profesionales con experiencia para poder participar en el estudio. Los requisitos para participar
son: promedio de 15.32 afios de experiencia; tener experiencia en interaccion con auditores
internos como su responsabilidad; tener titulos que reflejaran sus roles gerenciales, puestos
gerenciales de nivel superior, de nivel medio gerentes y area profesional de experiencia
gerencial. Sin embargo, segln estos requisitos, no se encontrd algun efecto significativo, por
tanto, se incluyeron todos los participantes. Su medicion fue por medio de juego de roles.
Finalmente, se encontr6 que los auditores internos que adoptan un enfoque mas participativo
son mas persuasivos cuando ofrecen un favor a los gerentes que cuando no lo hacen. En
contraste, los auditores internos que adoptan un enfoque mas tradicional de su funcion son
menos persuasivos cuando ofrecen un favor que cuando no lo hacen. Al examinar la respuesta
de un gerente de nivel inferior nos brinda la mejor oportunidad paraestudiar los efectos de las
tacticas de persuasion dentro de nuestro entorno de asesoramiento.

Por otro lado, la investigacion de Soares etal. (2019), Mide los efectosdel agotamiento del
ego (condicion de fuerza disminuida para ejercer autocontrol), la participacion en los
problemas, la necesidad de cognicion y la fuerza y la valencia de los argumentos sobre las
actitudesy el cambio de actitud por medio de dos tipos de experimento mediante juego de roles,
donde participan 128 voluntarios de unauniversidad publica de 35 especialidades distintas con
un promedio de edades de 20.1 afios. En el experimento 1, se encontrd que, si hay un alto
agotamiento del ego, las actitudes de los participantes son similares en condiciones de
argumentos fuertes y débiles, mientras que, si hay un bajo agotamiento del ego, sus actitudes
son significativamente mas favorables con respecto a argumentos fuertes. En el experimento
2, se encontrd que hay una baja tendencia de los participantes a estar de acuerdo con los
mensajes persuasivos.

Ademas, en el estudio de Gadzhiyevay Sager (2017), se realiz6 unainvestigacion v oluntaria

sobre losefectos del poderdellenguajey de lacercaniano verbal en la persuasion del vendedor.
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Se midié por medio de un cuestionario rellenable luego de exponer cuatro videos donde una
persona le vendia un producto. La muestra fue 100 mujeres y 111 hombres para untotal de 211
estudiantes universitarios del noroeste de los Estados Unidos, de edades entre 18 y 56 afios. La
muestra estaba constituida por: blancos, nativosde Alaska, multirraciales, hispanos, asiaticos,
afroamericanosy otras. Se encuentra que el poder del lenguaje tiene un efecto principal
significativo en la persuasion, asi como una interaccion significativa entre la proximidad no
verbal y el sexo bioldgico de los participantes, sin embargo, no se encontraron efectos
principales para la cercania no verbal o sexo bioldgico de los participantes y tampoco se
encontro interaccion entre poder del lenguaje y proximidad no verbal. Finalmente, se encontrd
que el poder percibido del hablante mediaba la relacién entre el poder del lenguaje y el grado
de influencia.

Masal (2014), realiz6 un estudio en donde el objetivo era explorar el papel de los lideres
transformacionales en el apoyo al liderazgo compartido por medio de una encuest.
Participaron 3.000 personas de la policia estatal alemana, de los cuales 1.165 completaronel
cuestionario. Cada participante recibié una carta de invitacion en donde se explicaba el
proposito del estudio y garantizaba el anonimato. La idea con los encuestados era que
respondieran segun su rol de seguidores y evaluaran a su supervisor directo sobre los criterios
de liderazgo. Asi, se encontro que los lideres transformacionales influyen positivamente en el
liderazgo compartido. Ademas, su influencia positiva en la claridad de los objetivos
organizacionalesy la satisfaccion laboral indirectamente apoyael liderazgo compartido. Dado
que se haencontrado que el liderazgo compartido esta significativamente relacionado con las
percepciones de las condiciones de trabajo, el compromisoy la vigilancia comunitaria.

Otro estudio donde sevinculalainfluenciaeselde Tse, To y Chiu (2018), donde se propone
que el control personal y la personalidad creativa sirven como mecanismo psicolégico para
influir en el liderazgo transformacional y la creatividad de los empleados. Participaron 240
diadas de gerentes de nivel medio (37 gerentes) y supervisores de primera linea (240
supervisores) de una empresa en China. De la muestra de gerentes, el 53% eran hombres, el
73% tenian mas de 36 afios y el 60% tienen educacion terciaria. Su tenencia organizacional
promedio fue de 10 afios. De la muestra subordinada, el 55% eran hombres, el 68% mayor de
32 afiosy el 38% tenian educacidn terciaria. Su tenencia organizacional promedio fue de 2.5
afios. Lacompafiiaadoptd practicas de gestion occidentales paralamejoray eficacia operativa.
Como parte de sus deberes laborales, los gerentes nivel medio, debian facilitar a sus
subordinados la generacion e implementacion de nuevas ideas para el desarrollo

organizacional. Los supervisores de primera linea, estarian trabajando estrechamente con su
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gerente inmediato para desarrollar posibles ideas y sugerencias para mejorar su propio
desempefio en todos los ambitos de la empresa.

Por medio del correo de la empresa, se utilizaron 2 tipos de cuestionarios para gerentes
de nivel medio y supervisores de primera linea. Los cuestionarios de gerentes se entregaron a
50 gerentes de nivel medio y se les pidi6 que calificaran el desempefio creativo de sus
subordinados inmediatos de los cuales se resolvieron 40. Los cuestionarios de subordinados se
enviaron a 300 supervisores de primera linea 'y se les pidio responder la encuesta relacionada a
los comportamientos de liderazgo transformacional de su gerente, sus propias personalidades
creativas y control personal de los cuales se resolvieron 260. Por el lado de los resultados, se
encuentra que el liderazgo transformacional se relaciona positivamente con el control personal
teniendo un impacto en la creatividad de los empleados. También se encuentra que la
personalidad creativa modera la relacién entre el liderazgo transformacional y el control
personal y estd medio el efecto sobre la creatividad de los empleados. Es muy efectivo para

empleados con personalidad creativa baja (Tse, To y Chiu,2018).

En el marco organizacional existe un espectro amplio de competencias, con lo cual, es
necesario delimitar aquellas que se acoplan a los objetivos de las organizaciones en general.
Segun Reyes, Nufiez y Lépez (2018), muestran una perspectiva mas concretaen cuanto a las
necesidades y objetivos que tengan las empresas, afirmando que el liderazgo entendido como
actividades de planificacion, organizacién, toma de decisiones y finalmente el nivel de
influencia del lider, conforman el eje principal de una empresa u organizacion, estos autores
determinaron que lafaltade estas competenciasen jefesy directivosen el marco laboral podria
afectar de forma negativa la motivacion del empleado, el rendimiento y las metas u objetivos
que necesita la empresa, teniendo como consecuencia un déficit a nivel econémico y

productivo.

Segin Méndez & Gabriel (2013), a lo largo de la historia existen varias teorias que explican
el liderazgo dentro de las cuales esta la teoria conductual, la cual explica el fendémeno del
liderazgo como todos los comportamientos que permiten a las personas subir escalafones
ejecutivos y tener una influencia sobre el comportamiento de las personas.

La teoria de Blass (1998) como se citd en Méndez y Gabriel (2013) en la cual se enfatizan
la existencia de tres diferentes estilos de liderazgo transformacional, el transaccional y el
Laissez Faire. El primero, implicaque los comportamientos del lider se centren en la capacidad

que se tiene para motivar a las personas, transformando sus puntos de vista de los hechos 'y
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fomentados desafios al trabajador, de tal forma que le dé un sentido mas alla del laboral a la
metau objetivo planteado por laempresa. En segundo lugar, el liderazgo transaccional es tratar
de motivar al trabajador por medio de los beneficios que se les dan a los trabajadores gracias a
los logros que realicen. En tercer lugar, liderazgo laissez faire se caracteriza porque la principal
fuente de control no venga del subordinado, pues les permite a los trabajadores tomar las
decisiones de una manera mucho mas autonoma. (Méndez & Gabriel, 2013).

Los lideres deben tener comunicacidon efectiva, por ello Viveros (2003), menciona que se
deben tener en cuenta aspectos importantes al momento de comunicar algo. Estas son: el
observador, en donde se requiere que seamos conscientes de como estamos dominando nuestro
cuerpo, lenguaje y emociones al momento de transmitir la informacion; la accién, se divide en
transparencia (acciones cotidianas, automaticas y no reflexivas) y quiebre positivo o negativo
(lo que rompe la transparenciay le brinda aprendizaje a las acciones habituales); los actos del
habla que entre mas efectivos sean, mas nos permite producir redes de ayuda para la solucién
de quiebresy el desarrollo de mejores relaciones y trabajos. Este se caracteriza por la manera
en que pedimos las cosas (peticidn), caer en cuenta en lo que prometemos y hacemos
responsables de ello (promesa), en el momento de afirmar, tener evidencias y al declarar que
sea aquel que tenga la autoridad para hacerlo (afirmacionesy declaraciones); las emociones
son grandes influyentes al momento de que un lider dirija, debido a que al momento en que
hay un quiebre, se genera una emocion; el escuchar se caracteriza por ser subjetivo debido a
que cada persona comprende algo diferente con respecto a lo que oye. Es decir que, debemos
tener muy presente todas las caracteristicas que conlleva una comunicacion efectiva con

respecto a una o diferentes tipos de personas en nuestro entorno (Viveros, 2003).

Empiricamente se ha encontrado que el liderazgo transformacional es uno de los més
adecuados para cualquier tipo de organizacién que promueva el cambio y la innovaciony que
el liderazgo es una de las caracteristicas mas imprescindibles en una organizacion, las cuales
es necesario especificar de qué manera se pueden adquirir todas las herramientas necesarias

para su desarrollo.

Segun Martinez y Inmaculada, (2018) indica que en el transcurso de un lapso entre el 2007
y 2017 se ha demostrado que el liderazgo es un factor influyente en los diferentes centros
administrativos y organizacionales, pues permite la formacion estructural dindmica de las
interacciones entre los subordinados y los directivos, construyendo un clima organizacional

que influye de manera directa en la efectividad econdmica de la empresa, mostrando
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aproximadamente 18 articulos que se revisaron rigurosamente en donde en cada uno de ellos
mostrd conclusiones positivas sobre la importancia de fortalecer en los directivos las

habilidades de liderazgo paradeterminar los indices de progreso de las organizaciones.

En el estudio de Hermosilla etal. (2016) en la cual buscaron determinar como el liderazgo
transformacional influye a largo plazo en el funcionamiento y estructura de la empresa, pues
esta habilidad se relaciona con la efectividad y satisfaccion que tiene los empleados con sus

respectivos directivos.

Este estudio lo desarrollaron en cuatro organizaciones de las cuales participaron 47
directivosy 107 subordinados, en donde los primeros debian tener al menos 5 afios en tareas
de direccion de equipos o en gestion de departamentos, no tomaron en cuenta el personal de
consejo de administracion, ejecutivosy coordinadores de areas. En los respectivos resultados
se observd que cuando se aplicaban estrategias de liderazgo transaccional el indice de
satisfaccion, efectividad y motivacion era de una medio de 0.16, mientras que cuando se
aplicaban estrategias de liderazgo transformacional, el indice de estas variables aumentaba
significativamente con un resultado de 0.66 la efectividad, motivacion y satisfaccion en el
trabajo, es por ello que los investigadores concluyeron que habia unacorrelacion positiva entre
el nivel de liderazgo transformacional con la eficacia, motivacién y compromiso que tiene los
empleados en las respectivasempresas, pues se evidencia que en la gran mayoria de los casos
se solia tener una mejor perspectiva positiva del el directivo y la funcidén que desempefian en

el marco jerarquico. (Hermosillaetal, 2016).

Por su parte, segin Garcia e izquierdo intentaron analizar cada una de las relaciones que
pueden existirentre lainteligenciaemocional y el liderazgo transformacional, donde lamuestra
estuvo compuesta por 190 gerentesque desarrollaronel inventario de pensamiento constructivo
de Epstein junto con el cuestionario del comportamiento del lider de Sashkin, dentro de los
analisis se pudo evidenciar quelacorrelaciones significativamente positiva, los autores indican
que esto posiblemente puede mostrar ciertos indicios en la formay manera de los diferentes
tipos de intervencion que se pueden hacer para una adquisicion en diferentes tipos de

competencias.

En otro estudio de liderazgo transformacional realizado por Garcia & lzquierdo (2015),
determinaron las relaciones que existen entre el la inteligencia emocional y el desarrollo de las

habilidades de liderazgo transformacional, puesto que los investigadores exponian que la
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inteligencia emocional es una capacidad que le permite a las personas construir y desarrollar
relaciones interpersonales de una forma mucho mas asertivay congruente, influyendo en los
grupos de trabajo y en la cohesion que exista entre los mismos, para asi responder de forma

claray oportuna cada una de las demandas, necesidades y exigencias que requiere la empresa.

En el estudio se utilizd una muestra de 190 gerentes de una empresa de servicios,
realizdndoles a cada uno el inventario de pensamiento constructivo de Epstein que es
considerado como un indicador fiable para determinar la inteligencia emocional vy el
cuestionario de comportamiento el lider de Sashkin, encontrando en los resultados y en la
matriz de correlaciones que habia una comorbilidad del 0.72 entre inteligencia emocional y
liderazgo transformacional, es decir, que hay una comorbilidad de 72 % en donde cada una de
las caracteristicas de la inteligencia emocional influyen de manera decisiva en las habilidades
directivas, como también es una posibilidad que permite describir y delimitar cada vez mas
aquellas personas que tiene estas habilidades de las que no y desarrollar programas que
permitan potencializar estas habilidades dado el caso de que no se tengan, los investigadores,
indican que en la actualidad se ha mostrado la eficacia que se tienen este tipo de habilidades
al momento de determinar el aspecto financiero y organizacional de una empresa, pues a raiz
de buenos lideres organizacionales los subordinados muestran un mejor desarrollo en sus

actividades y el nivel de eficacia es mas confiable (Garcia & lzquierdo, 2015).

Por su parte Cerpay Tobon (2016), hicieron unainvestigacion en Colombia la que buscaba
delimitar cada una de las actitudes y caracteristica individuales necesarias para desarrollar las
habilidades de liderazgo transformacional, como también el clima organizacion que se
Encuentra en cada empresa, puesestos son unosindicadores que repercuten en la produccion,
servicio, metas y objetivos de las empresas, especificamente, de la ciudad de barranquilla. Se
encontrd6 que la productividad, los resultados financieros, el déficit en habilidades
comunicativas para plantear objetivos a los subordinados y una baja motivacién por parte de
los empleados se relaciona con la mal gestién que tienen las empresas para consolidar equipos
de trabajo cohesionados, asimismo, en la investigacion se evidencio que los jefes y directivos

tenian falacias en la comunicacién del desarrollo de metas y objetivos hacia los subordinados.

La investigacion concluye que es necesario desarrollar programas nivel nacional sobre la
importancia del liderazgo transformacional, pues cada vez méas en la actualidad las demandas
de las empresas son cada vez mas exigentes en el planteamiento de propésitos para todo un

semestre, es por ello que los lideres deben ser lo suficientemente competentes para responder
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con los diferentes proyectos de la empresay una construccion de un clima laboral saludable
(Cerpa & Tobdn, 2016).

En el anélisisde Zerpa & Ramirez (2013) encontraron quecadauno de los lideres se podian
ver ciertas caracteristicas como laempatia, lamoralidad y algunos factorescomo la inte ligencia
emocional se correlaciona con el liderazgo transformacional y estos era un indicador de la
efectividad de los lideres, por tanto en esta investigacion desarrollaron un programaenfocado
en el auto conocimiento emocional y la autorregulacion emocional, ya que estos dos
componentes conjugan todo el esquema practico para desarrollar la habilidades de liderazgo

transformacional.

Asimismo, segin Caruso y Salovey (2005) enfatizanen la importancia de tener técnicas
emocionales para el desarrollo de habilidades claves para el liderazgo, desarrollando un plan

dentro del cual se encuentra:

1. Identificar lasemociones, es decir, lacapacidad de poder reconocer los sentimientos
de los demos y los propios individualmente, como también poderlos expresar de forma

correcta.

2. Tenerel estado de &nimo adecuado para la situacion adecuada, el autor da hincapié
en como las personas al desarrollary saber expresar los sentimientos y pensamientos de
forma coherente y armonica se puede llegar a cambiar las perspectivas, permitiéndolesa
lossubordinados ver las cosas desde diferentes puntos de vistay desde una miradaproactiva

y enriquecedora.

3. Tener la capacidad de predecir el futuro emocional implica entender la actitud que
usted puede tener en una determinada situacién y como responderia si esta prevalece de
esta manera cualquier individuo puede entender cuando esta en la capacidad de responder
de una manera adecuada y en qué momentos es necesario utilizar otras estrategias para

cambiar mi estilo emocional.

4. Controlar las emociones, es decir, intentar en la medida de lo posible expresar las
emociones y entender las propias condiciones emocionales, para que mas adelante se

puedan tomar decisiones en el ambiente organizacional de forma acertada y eficaz.
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De esta manera el plan que se desarrolla Caruso y Salovey (2005) se fundamenta en
reconocer como se sienten los demas, expresar las emociones en el beneficio del pensamiento
y entender las causas que desencadenan laemociony esapartir de estas técnicas que se pueden
constituir los elementos necesarios para constituir lideres que no solo cumplan con las metas
preestablecidas en la institucion que se encuentren sino también fomentar un clima

organizacional que les permita a los subordinados desenvolverse de la mejor forma posible.

Respecto al trabajo en equipo, se define como un conjunto de personas las cuales
comparten objetivos, metas, responsabilidades y actividades de forma coordinada en las cuales
se debe tener en cuenta las diferencias fisicas, psicoldgicas, sociales, espirituales e histdricas
de los miembros (Lopez, 2016). En este se requiere de la utilizacion de recursos propios, tanto
internos como externos, de conocimientos, habilidades y aptitudes que permiten una
adaptacidn, desarrollo y acoplamiento para alcanzar en conjunto una meta en una situacion o
contexto determinado (Torreles etal, 2011).

Alles (2009), en el diccionario por competencias define al trabajo en equipo como la
capacidad para colaborar, formar parte de un grupo y trabajar diferentes areas de la
organizacion en el propdsito de alcanzar en conjunto por medio de la estrategia organizacional,
dirigir los intereses personales a los objetivos grupales. Esto implica internamente tener
expectativas positivas de los demés, comprender a los otros y generar y/o mantener un buen
clima de trabajo.

El trabajar en equipo implica diferentes beneficios, como la rapida consecucion de
objetivos en el cual se garantiza la calidad del trabajo, se puede ver e identificar rapidamente
los errores para corregirlos y facilita el acoplamiento de habilidades donde las falencias o
ausencia de habilidades, talentos, informacion o conocimientos puede verse solventado por las

de un miembro del equipo (L6pez, 2016).

El trabajo en equipo estd compuesto por principios basicos. Segun Salas et al. (2000), este
se constituye a partir de comunicacion clara y concisa; coordinacion de las acciones y
distribucion de las actividades colectivas y dependientes; liderazgo que favorece la direcciony
planeacion; apoyo en las actividades de los comparfieros de trabajo; conductas flexibles y
adaptativas, de cogniciones y de actitudes donde los miembros pueden observar las conductas
y acciones de los demas con el fin de recibir y dar retroalimentacion; estd mediada por un

contexto y los requerimientos de la tarea.

De estos principios basicos Salas et al. (2000), proponen cinco componentes basicos:
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1) Liderazgo

2) Capacidad de adaptacién

3) Monitoreo mutuo del desempefio
4) Comportamientosde apoyo

5) Orientacion del equipo

La importancia, relevanciay valor de cada componente varia acorde al contexto y los
requerimientos de la tarea, pero, cada componente juega un papel esencial en el trabajo en

equipo (Salas etal., 2000).

Salas etal. (2009), proponena la par de los cinco componentesbasicos tres mecanismos
basicos de coordinacién los cuales son los modelos mentales compartidos la comunicacion de
ciclo cerrado y la confianza mutua. Estos mecanismos permiten coordinar los cinco
componentes basicos del trabajo en equipo, asegurando la distribucién de la informacion y
recursos en el equipo de manera adecuadae idonea.

Ayestaran et al. (2005) plantea la necesidad de desarrollar y adquirir competencias basicas
que permitiran un adecuado trabajo en equipo. Estas competencias se pueden adquirir a partir
de su propuestade manual parael trabajo en equipo, en la cual se puede encontrar cuatro ciclos
en los cuales se encuentranel ciclo de la calidad (PDCA), ciclo de la innovacion (IDEA), ciclo
de lasinergia (CNCS) y ciclo de la creatividad grupal (SENTIR).

En el ciclo PDCA se planifica la labor a realizar, identificar el problema, causa y posibles
soluciones con el fin de llevar a cabo acciones para su consecucion, comprobar los resultados
y retroalimentar y mejorar la planificacion para futuros retos Ayestaran etal. (2005).

Para Ayestaran etal. (2005) el primer paso del ciclo es la identificacion del problema. Para
ello se pueden utilizar diferentes técnicas como lluvia de ideas; el diagrama de afinidad (se
recogen lasideasindividuales pararealizar ideas construidas construyendoun diagrama donde
se plasmen las ideas y las relaciones); el diagrama de flujo, el cual permite organizar las
accionesy el proceso en el cual a partir de las respuestas cada problema podemos identificar el
problemay causantes y por ultimo, la técnica de seleccion ponderada, en la cual se prioriza los
problemas hallados y se establecen las prioridades. A partir identificar y priorizar los
problemas, se empieza a buscar las causas mediante un diagrama causa-efecto con el fin de
planificar soluciones a partir de lo recogido. Desde este momento se debe empezar a realizar
lo planificado teniendo en cuenta la voluntad y la capacidad para llevar a cabo las soluciones

realistas planteadas (las soluciones deben tener en cuenta los recursos, tiempos, materiales y
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demaés variables en cuenta que influyen en el desarrollo). Al obtener ya los resultados se
deberan comprobar con el fin de retroalimentar y realizar ajustes si es necesario para corregir
acciones, tiemposy recursos, entre otros con el fin de ir mejorando la planificacion (Ayestaran
etal., 2005).

Segun Ayestaran etal. (2005) En el ciclo IDEA se buscael autoconocimiento, conocimiento
de la dindmica del equipo y el desarrollo de las competencias personales mediante la
organizacién mental de un paso a paso para desarrollar dichas competencias en el equipo con
el fin de ponerla en préctica, aprender y mejorarla mediante el didlogo y la negociacion con el
equipo, pues el equipo permite y debe facilitar el autoconocimiento y desarrollo de
competencias mediante una relacién mutuay colaboradora. Para llevar a cabo este ciclo se
debe idear y cumplir diferentes funciones para llegar a un alto rendimiento mediante el disefio
y paso a paso a partir de la flexibilidad mental, experiencias anteriores, composicion del equipo
y autonomia en el equipo en la cual se tenga presente la autonomia personal, la integracion de
la personaen el equipo y la negociacion en la ejecucién de funciones. Funciones propuestas
por Belbin (1981) como se citd en Ayestaran etal. (2005)y Stacey (2001) en las cuales se
propone:

Funcion 1 Crear solucionesy resolver problemas: Generar nuevas ideas y propuestas

Funcion 2 Explorar: Indagar e informar sobre ideas, desarrollos o recursos que se
encuentran fueradel equipo de trabajo

Funcién 3 Impulsar: Generar actividad y prosperar bajo presion

Funcion 4 Coordinar: Dirigir el grupo

Funcidon 5 Observar y analizar: Analizar problemas y evaluar ideas y sugerencias.

Funcion 6 Cohesionar: Prevenir que surjan problemas interpersonales entre los miembros
del equipo.

Funcién 7 Implementar: Saber determinar lo que es factible y relevante para su realizacion

Funcién 8 Finaliza: Concentracion y exactitud en los tiempos de las labores, detalles y
seguimiento de la tarea a realizar

Funcion 9 Conocimientos especificos sobre una labor: Conocimientos Utiles para el
servicio o producto ofrecido junto con la toma de decisiones basado en el conocimiento y
vivencias del trabajo en equipo

A partir de esto se pone en practica de manera racional y sistematica las competencias y
funcionescon el finde aprendery recibir retroalimentaciéndel equipo mediante la consecucién
deactividadesy responsabilidadestanto a nivel individual como a nivel cooperativo (Ayestaran
etal., 2005).
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En la aplicacion del ciclo CNCS, se debe realizar un conocimiento de los miembros del
equipo y las competencias que realizan en el equipo; negociar las funciones acordes a sus
competencias, necesidades del equipoy las competencias de otros; complementar las funciones
asegurado que todo esté cubierto y potenciar la eficacia del equipoy su sinergia (Ayestaran et
al., 2005).

Para realiza conseguir el desarrollo de la sinergia en el equipo es importante realizar un
autoconocimientoy conocimiento tanto de mis competencias como la de los otros mediante la
reflexion de la propia experiencia y de la retroalimentacion de los miembros. Al evidenciar las
competencias de cada miembro irnegociandolas laboresacumplira partir de las competencias
de cada individuo (evitando y resolviendo conflictos) con el fin de que todas las labores estén
cubiertas y se logren desarrollar en suma naturalidad (Ayestaran et al., 2005).

La suma de todo lo anterior permitira potencializar o desarrollar la sinergia en equipo, pues
la planificaciony la actividad de cada miembro con sus competencias adecuadas en el puesto
adecuado permitira el desarrollar la competencia del trabajo en equipo y nuevas competencias
(Ayestaran etal., 2005).

Por altimo el ciclo SENTIR, busca desarrollar la inteligencia emocional, centrar la atencion
en las emociones, empatizar con los miembros del equipo (entender sus mensajes verbales y
no verbales, reconocer las emociones, transformar emociones negativas a positivas etc.),dar un
significado a laemocion compartida del equipo (las emociones se contagian y se leen a través
de las nuestras, por ello se deben verbalizar en el equipo) y reconstruir el conocimiento
emocional del equipo conel fin de dar una explicacion a lo que estd pasando (Ayestaran et al.,
2005).

Este ciclo se puede lograr mediante técnicas paradesarrollar la inteligenciaemocional como
la técnica de la asociacion libre flotante o la técnica del diagrama de afinidad, técnicas las
cuales permiten la identificacion de emociones, problemas y soluciones como la libertad y

participacion igualitaria de todos los miembros (Ayestaran etal., 2005).

Todos estos ciclos se logran mediante el papel de la persona facilitadora, esta persona
facilitadora es quien promueve el equipo sin pertenecer a él. Facilita la formacién (saber hacer
-accion (saber comportarse), los resultados, el didlogo, la rapidez en la consecucion de metas
y la calidad de estas mediante el uso de técnicas y metodologia para la formacién de equipos,
mediante las fases (fase de formacidn-accién) consecutiva, normativa, disefio plan de mejoray

ejecucion de plan de mejora (Ayestaran etal., 2005).
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Empiricamente el trabajo en equipo hasido reconocido como unacompetencia que permite
mejorar la coordinacion, el climalaboraly la consecucion de objetivos. En el articulo de Cortés
y Leal (2019), se realiz6 una investigacion de tipo cuantitativo, con el fin de explorar la
aplicacion de una estrategia pedagdgica (pedagogia dialogante) aplicada mediante talleres
consecutivos (7 talleres) con herramientas didacticas tradicionales, y articulada a las encuestas,
que contribuyeron a explorar los instrumentos aplicados para mejorar el trabajo en equipo al
interior de una empresa de telecomunicaciones. Se utilizaron diferentes métodos como la
entrevista, observacion, un instrumento tipo Likert (instrumento que se disefié con base al
IMCOC, del cual se tomaron las dimensiones Cooperacion y Relaciones Interpersonales) y la
revision documental. Se aplico en 80 trabajadores de una sede Claro en Medellin, 40 de grupo
control (el azar) y 40 de grupo experimental (invitados).

Se observo que en el grupo control no hubo cambio en el pretest y postest debido a cambios
internos en la empresa, a partir de esto se dieron cuenta que es necesario intervenir a los
trabajadores con formacién que mejore el relacionamiento y el trabajo en equipo. Respecto al
grupo experimental aumentd la percepcion del clima laboral con respecto a la cooperaciony
relaciones interpersonales. Es decir, utilizando las variables relacionadas a cooperaciony
relacionamiento interpersonal se obtuvo un beneficio en la adaptacidn y se descubri6 que los
empleados trabajan mejor cuando se sentian inmersos en el ambiente interpersonal y cuando
eran parte activa del trabajo (Cortés & Leal, 2019).

En el articulo de Lujan (2018), se realiz6 un estudio basado en el enfoque positivista con
método hipotético deductivo y un disefio explicativo con el fin de explicar la influencia de las
habilidades directivas en la gestion del cambio. Se aplicaron dos cuestionarios, uno de
habilidades directivas (65 items) y el segundo sobre gestion del cambio organizacional (48
items) en 56 empleados escogidos al azar. Encontraron que la falta de contacto, el no uso
adecuado del paralenguaje, no trabajar en equipo hacia una misién/visién generaba una falta
de compromisoy unadificultad en sobreponerse a ladificultad respecto a la gestion de cambio.

En la investigacion realizada por Diaz, Lopez y Esquivel (2019), analizaron el alcance que
puede aportar trabajar en equipo en relacion a los resultados y la eficacia obtenida. Se realiz6
un estudio descriptivo utilizando un cuestionario con preguntas cerradas a una muestra
representativa compuesta por 65 empleados del sector Marketing y Programacion de una
empresa de telecomunicaciones multinacional. Encontraron que efectivamente a través del
trabajo en equipo se obtenian mejores resultados ya que se canalizan los esfuerzos en una
mision y vision compartida para el alcance de un objetivo en comun, incrementando la

eficiencia.
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Encontraron que de la muestra, el 67% reconocia que siempre existia un lider; 62%
reconocid que los objetivos estan claros y aceptados por todos donde solo el 5% del total
menciond que a veces; evidenciaron que el lider siempre establece normas y tareas claras para
todos donde toda la muestra se presente aceptable (50% menciono que siempre, 50% bastantes
veces); 50% de los encuestados respondio que bastantes veces la comunicacion es clara 'y
fluida entre los miembros del equipo y entre las areas de la empresa; 88% de la muestra
evidencié que las decisiones se toman en consenso lo que facilita el desempefio de las
actividades; respecto a la recepcion de criticas de forma positiva se evidencié que la mitad de
los encuestados respondio que siemprese expresan los conflictos de formaabierta y debatiendo
las diferencias, aunque el 33% de la poblacion afirmo que bastantes vecesy el 17% algunas
veces evidenciaba esto; cuando se preguntd por si era mejor trabajar solo, el 67% de la
poblacion objeto que nunca seria mejor trabajar solo pues dificulta el desarrollo y consecucién
de objetivos mientras el restante expresdé que en algunas ocasiones era lo mas practico.
Respecto a la opinidn de que si se logra un objetivo mas eficazmente al combinar diversas
habilidades contrapuestas pero enfocadas en un objetivo el 67% de la empresa evidencio que
siempre facilita la eficacia el combinar habilidades, el otro 33 % dijo que bastantes veces. Es
decir que toda la muestra esta de acuerdo con que la union de fuerzas y habilidades facilita la
elaboracién de trabajo. Respecto a las Gltimas dos categorias el 50 % de la poblacion evidencié
que sienten motivados para organizar el trabajo en equipo y que el entorno es adecuado para
llevar el trabajo en equipo, mientras que el otro 50% se representa con que bastantes veces se
motiva para organizar el trabajo en equipo y que bastantes veces el entorno es adecuado para
llevar un trabajo acab6 (Diaz, Lopez & Esquivel,2019).

En la investigacion de Enriquez (2016) de tipo cuantitativa y de tipo descriptiva, se planted
como objetivo identificar como el trabajo en equipo mejoraba el clima organizacional. Se
reunié unamuestrade 30 personasentre los 18y 40 (60% de la poblacion) del Hotel del Campo
de la ciudad de Quetzaltenango. Se aplicé un instrumento con preguntas con opciones de si, no
y porque para determinar si el clima organizacional tiene relacion con el trabajo en equipo.
Encontré que el 80% manifestaron un sentido de pertenencia con el equipo, algo indispensable
y necesario para el bienestar comin como para un buen servicio al cliente. Cuando se les
pregunt6 sobre la eficacia del trabajo en equipo, el 100 % respondié que si ya que era
indispensable a pesar de la existencia de ciertas situaciones donde no era tan facil, pero
mediante la comunicacion se lograba. Un dato importante fue la percepcion del jefe respecto a
su flexibilidad y accesibilidad, la mayoria respondié que en un 70 % si era flexible las

peticiones mientras que el 30% respondieron que no debido a que en algunos momentos se
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encuentra ocupadoy no responde. Se determin6 que el trabajo en equipo en esta organizacion
favorece el clima organizacional por medio de los aportes de sus integrantes donde juegan un
papel importante la comunicacion, confianza, satisfaccion, grado de cohesion y calidad de
liderazgo, también se hall6 que los factores que afectan el trabajo en equipo son el ruido,
espacio, temperatura, iluminaciony factores de comodidad.

En la investigacion de Leiva (2014) se realiz6 un diagnostico respecto el trabajo en equipo
de docentesen unainstitucion de educaciénprimariaen lacualtomaron ala poblacion entotal.
Encontraron que no presentaban un buen manejo de tiempo, una mala planeacién de clases y
actividades, comunicaciones deficientes y dificultades para establecer relaciones
interpersonales. Para ello se propuso implementar espacios para realizar diferentes reunionesy
jornadas pedagdgicas en los cuales se llegaran a acuerdos y compromisos en equipo con el fin
deir evaluando periddicamente los acuerdos, los medios, estrategias de cambiosy la conciencia
del valor colectivo. Se implementan cronogramas de reuniones, reuniones rapidas para
problematicas presentadas y una reunion semanal con el equipo de trabajo donde se designen
los roles y labores (se plantea un directivo docente quien garantiza la claridad de solucién de
problemas; establecer contacto con los docentes; asignar tareas, los tiempos y la coordinacion
en la solucién de la tarea) ademés de una actividad ltdica semanal con los docentes para
incentivar el trabajo en equipo mediante dindmicas de grupo e individuales.

En el trabajo de Rojas, Jaime y Valencia (2018) utilizaron una muestra compuesta por
estudiantes de posgrado de la facultad de minas de la Universidad Nacional de Colombia de la
cual armaron tres grupos. Grupo uno compuesta por 43 estudiantes, grupo dos compuesta por
38 estudiantes y grupo tres compuestos por 45 estudiantes con el fin de realizar una actividad
llamada “juego E 3” para mirar la eficacia, eficiencia y efectividad en los equipos de trabajo a
partir de las variables anteriormente mencionadas. La actividad constabade construir la torre
maés alta con pitillos y palillos con la menor cantidad de materiales en un tiempo establecido, y
lograr que la torre construida se sostenga porsisola. Se evidencio que eltrabajo en cada equipo
se presentaba diferentes perspectivas internas considerando los factores como la solidez y
optimizacion de recursos; para algunas personas era mas importante la efectividad que la

eficiencia que la eficacia y el viceversa donde el didlogo y la sede jugaron un papel importante.
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Objetivos
Objetivo General

Disefiar un servicio de capacitacién para el fortalecimiento y desarrollo de competencias
(liderazgo transformacional, influencia y trabajo en equipo) mediante la utilizacion de
actividades didacticas y reflexivas, dirigidas al sector salud, especificamente para entidades

prestadoras de servicio de salud.

Objetivos Especificos

1. Identificar las necesidades de las competencias en las entidades prestadoras de salud
en lalocalidad de chapinero.

2. Facilitar el conocimiento sobre las competencias desde una perspectivatedrico-
empirica

3. Desarrollar un servicio para la capacitacion, fortalecimientoy crecimiento de
competencias en prestadoras del servicio de salud para el decremento en los nimeros
de PQRD

4. Desarrollar en los clientes conductas relacionadas a las competencias, que permitan
realizar respuestas adaptativas y prestar un mejor servicio en las prestadoras de

servicios de salud
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Método

Estudio de mercadeo

OBJETIVOS

Objetivo general

Disefiar un estudio de mercado para ofrecer Castellum en las entidades prestadoras de
servicio de salud de chapinero a partir de las necesidades y pertinencia, identificando los

criterios demograficos, comportamentales, competencia, mercados y canales de distribucion.

Obijetivos especificos

1. Identificar los elementos, caracteristicas y especificaciones del producto que
correspondan a las necesidades del cliente.

2. ldentificar los aspectos de segmentacion demograficos y comportamentales de los
clientes para ofrecer el servicio.

3. Establecer el precio apropiado del servicio con el fin de competir con los existentes en
el mercado y la metodologia mas apropiada para su aplicacion.

4. Establecer e identificar los canalesde distribucion acostumbrados para este tipo de

servicio.

Descripcion del producto

“CASTELLUM DE VIE” es una empresa que se especializa en capacitar al personal de las
instituciones prestadoras de salud (EPS) sobre el fortalecimiento de liderazgo, trabajo en
equipo e influencia (competencias) por medio de programas de intervencion didactica
(metodologia recreativa) y reflexiva con el objetivo de aumentar el desarrollo y desempefio
efectivo en las instituciones tanto de lideres como de subordinados.

La capacitacion esta constituida a partir de 5 momentos organizados secuencialmente y
estructurados con el fin de facilitar el aprendizaje, desarrollo y formacion de las competencias
objetivo. Estos momentos son la apertura, explicacion, el desarrollo de actividades (7
actividades), cierre y valoracion de la capacitacién. En el primer momento, la apertura, se da
la bienveniday se presentan los diferentes facilitadores y la tematica a abordar a lo largo de la

capacitacion. Posterior mente a ello, se pasa al segundo momento, en el cual se realiza una
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educacion acerca de las competencias, las competencias objetivoy sus definiciones, todo esto
acompafiado de material audiovisual. En el tercer momento se inicia el desarrollo de
actividades, en este se realizan un total de 7 actividades iniciando con 2 actividades
rompehielos (actividad naufragio del barco y construir una historia) con el fin de crear una zona
confortable para el trabajo a partir de la confianzay la relajacion con el juego, rompiendo con
la ansiedad e incertidumbre. Luego de realizar las dos actividades rompehielos se pasan a las
actividades de formaciony desarrollo de competencias, lo cual consta de 5 actividades en total
(te lo vendo, comunicacién asertiva, juegos de rol, la mascaraneutra y lider del pelotdn). Estas
actividades estan disefiadas a partir de un marco tedrico empirico donde los elementos méas
importantes fueron condensados en las diferentes actividades para la capacitacion de cada
competencia blanda. Paralelo al desarrollo de estas actividades, se dara un espacio reflexivo
para conocer la percepcion de las personas respecto a la importancia, los pro y contras, debatir
y compartir ideas. Al finalizar las actividades, se pasa al cuarto momento, en este momento se
da el cierre a la capacitacion, dando unaconclusion general de las diferentes actividades y una
retroalimentacion general de las competenciasy su importancia, dando un principal énfasis en
el reforzamiento de la importancia de estas en el mundo globalizado actual. Se dara un espacio
para resolver dudas, se daran lo Gltimos tips y se cerrara la capacitacion, dando paso al tltimo
momento 5, el cual es la valoracidn. En este se daran diferentes hojas de papel para que puedan

asignar un valor y una retroalimentacion a la capacitacion, justificando su valoracion.

Nombrey logo

Castellum de Vie es una metafora de la meta y objetivo que se desea conseguir mediante el
servicio de capacitacion. La palabra Castellum proviene del latin y significa castillo o
fortaleza. Y de Vie proviene del francésy significa de vida. El nombre de la empresava
concorde a la idea base del servicio. Crear una fortaleza personal para la vida tanto laboral

como personal. En la figura 1, se encuentrael logro y nombre de la empresa.

‘.45"1'51.1. va DE L7 1 E
rELLUM

C A S

Figura 1. Logo de la empresa. Elaboracion propia.
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El logo identifica la imagen de una fortaleza o castillo, plasmando la idea y objetivo de
crear un castillo personal de habilidades y conocimientos para la vida. Pues a partir de como
creamos nuestro castillo, podemos superponernos y enfrentarnos a la vida laboral y personal
ya que entre mas preparados estemos, mas posibilidades de éxito tendremos.

El logo maneja el color dorado que trasmite merito, lujo y fidelidad, el color negro
proporcionapodery eleganciay el color blanco, color que se identificay se asocia con la
pureza, claridad, esperanzay luminosidad. La combinacidn de colores tenia el fin de
proyectar elegancia, merito e iluminacion.

Producto basico

Castellum es un servicio que satisface la necesidad social, de reconocimiento, de confianza
y de autorrealizacion. Al desarrollar competencias (liderazgo, trabajo en equipo e influencia)
en las personas obtendran un repertorio de conductas que les permitira aumentar su red social,
ser reconocidos como parte de algo, aumentar su confianza y permitir que se sientan
autorrealizados mediante la formacion de profesionales integrales. Esto a su vez, fortalecera e
incrementara la productividad, el clima organizacional y la creacion de unamarca empleadora,
promoviendo la salud en el trabajo y una menor rotacion de personal. Los beneficios mas
destacados son:

1) Confiabilidad del servicio, puesfue realizado a partir de unabase tedrico-empiricay un

asesoramiento con un psicélogo profesional en el area organizacional.

2) Mejoramiento del clima organizacional y el servicio prestado a los clientes de nuestros

clientes

3) Incremento en las habilidades y desenvolvimiento organizacional y personal

4) Fortalecimiento de aptitudes en los beneficiados por el servicio para ser agentes de

cambio interno reflejado en el desempefio laboral y en la vida personal

Producto real

Empaque: Castellum se presenta en un portafolio el cual contiene propuesta de
horarios, actividades, materiales, presupuestos, tiempos y lugares en los cuales se realizan las
capacitaciones.

Caracteristicas: Castellum se basa y se desarrolla desde una linea tedricay empirica que
permite construir un producto fiable, el cual toma en cuenta cada una de las variables
sociodemogréficas de los potenciales clientes. Adicionalmente, se tomaran en cuenta algunos
manuales para la ejecucion de un plan interventivo y sistematico de las siguientes

competencias: liderazgo, trabajo en equipo e influencia, teniendo un enfoque didactico el cual
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permita establecer un proceso constructivo, flexible y adaptativo frente a las diferentes
circunstancias y caracteristicas de los potenciales grupos a los que se le aplicara el producto.

Calidad: Castellum cumplira las expectativasdel cliente al fomentar y desarrollar las
competencias en sussitios de trabajo para el desarrollo y actualizacion del personal,
mejorando el clima organizacional, creando una marca empleadoray generando menor
rotacion. Aumentando los indices de desempefio laboral.

Producto ampliado

Castellum les dara a lasempresas de sector salud las herramientas necesarias para garantizar
que el proceso continue. Para ello se les dard 4 meses de garantia, que incluye visitas a las
instituciones para la reunién con gerentes, psic6logos organizacionales y jefes de area de la
empresa de sector salud con el fin de promover oportunidades de mejora respecto a las
deficiencias que se presenten y cumplir con los objetivos de las capacitaciones. Ademas, quien
realice las capacitaciones debera asistir 3 veces a realizar seguimiento y si es necesario,
reintervenir o redisefiar el programa para promover el aprendizaje de nuevas herramientas y
conductas.

La EPS se encarga de promover laafiliacion al sistema de seguridad social siendo netamente
administrativo y comercial dentro de las cuales se encuentran alrededor de 40 eps.

Criterios geograficos

A continuacion, se mostraran las EPS que se encuentran a nivel Bogota y a nivel

chapinero.

Se escogiod la localidad de Chapinero debido a la cercania que tiene con la Universidad
Catolica de Colombiay por ser un punto estratégico.

Bogota EPS

Las EPS que se encuentran en Bogotéa son la Compensar, Coomeva eps, Coosalud,
Famisanar, E.P.S Sanitas s.a, Nueva e.p.s s.a, Salud total eps, Servicio occidental de salud s.a
s.0.s, Aliansalud, Sura, Asmet salud, Comparta eps-s, Convida eps, E.P.S Unicajas-
comfacundi, Capital salud, Medimas, Ecoopsos, Savia salud eps y Nuevaeps. Como se

identifica en la figura 2.
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Figura 2. Ubicacion de EPS Bogota

Chapinero EPS
En la localidad de Chapinero se puede encontrar las EPS Compensar, Coomevaeps,
Coosalud, Famisanar, Salud total, Servicio occidental de salud, Aliansalud, Asmet salud,
Nueva eps, Capital salud, Sura, Unicajas-comfacundi y Sanitas, como se identificaen la

figura 3, figura 4 y figura 5.
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Figura 3. Ubicacién de EPS Chapinero Figura 4. Ubicaciéﬁ de EPS Bogota Chapinero
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Figura5. Ubié:ééién de EPS Bogota Chapinero

Criterios demograficos
Castellum va dirigido a la zona urbana de Bogota, a todas las EPS, la cual segun el
ministerio de salud (2013) es una entidad promotora de salud que presta un servicio

obligatorio a los beneficiarios. Ahora bien, en Bogota segun la superintendencia nacional de
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salud indica que existen alrededor de 40 epscon el fin de que adquieran la capacitacién tanto
para sus propios empleados como para que la presten a empresas y beneficiarios. La edad va
desde los 18 afios hasta los 65 afios, incluyendo toda clase social, estilo de vida, géneroy
personalidad Buscamos encontrar lealtad a la empresa.

A continuacion, se muestra en la tabla 1 las EPS que se encuentrana nivel Bogota con su
respectivo numero de afiliados y numero de PQRD (peticiones, quejas, reclamos y
denuncias), debido a que es necesario saber el funcionamiento y el servicio que tiene cada
una de las empresas, pues esto podria ser un indicador de las falencias a nivel ejecutivoy

administrativo que se puede llegar a tener en el trabajo.

Tabla 1.
Numero de afiliadospor EPS y PQRD. tomado de Supersalud (2020)

EPS TOTAL AFILIADOS PQRD
Compensar 1°744.180 2.760
Coomeva 1°667.317 5.979
Coosalud 25.954 1.202
Famisanar 2°418.989 4.111
EPS Sanitas 3'467.462 4,016
Nueva EPS 4°477.315 9.039
Salud total EPS 37417.603 4.905
Servicio occidental de salud 842.520 2.068
Aliansalud 236.941 368
Sura 37840.965 3.517
Asmet 1880.954 1.234
Comparta EPS 1°539.096 1.130
Convida EPS 521.377 1.302
EPS Unicajas-comfacundi 183.237 323
Capital salud 17107.342 2.640
Medimaés 17986.990 7.731
Ecoopsos 324.752 397
Savia salud EPS 1°675.366 1.964
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Segmentacién psicografica

Una de las primeras caracteristicas que se deben tener en cuenta en la segmentacion
psicografica es el tipo de poblacion que trabajan estas instituciones, por ende, en el régimen
subsidiado, segun el decreto 132 de 2010 indicaque el régimen subsidiado es aplicable
solamente a poblaciones en pobreza y vulnerabilidad. Adicionalmente, en el régimen
contributivo acorde al decreto 3115de 2005 y decreto 2313 de 2006 estipula que todos los
trabajadores tanto independientes como no independientes deberéan estar afiliados al régimen
contributivos.

Las EPS estan regidas por la ley 1122 del 2007, en la cual se estipula que todas las
instituciones prestadoras de salud deber&n tener en cuenta criterios como los econémicos,
socioecondémicos, condiciones de mercado, epidemiolégico y financieros de la poblacién.
Esto quiere decir que la afiliacion y los planes complementarios en una EPS depende de
diferentes variables como el estrato y el ingreso en salarios minimo vigentes acorde a lo
estipulado en el acuerdo 260 de 2004 y acuerdo 030 de 2011.

Tomando como referencia el namero de peticiones, quejas, reclamos y demandas, se
evidencia que, en el sector de chapinero, existe una proporcion significativa de PQRD de
41.015 (Ministerio de salud, 2020). Esto hace evidente que las EPS estan presentando
falencias en la prestacion del servicio. Falencias originadas por una mala prestacion del
servicio.

Las expectativas a cumplir es disminuir el nimero de PQRD a partir desde la intervencion
interna desde cada EPS mediante la capacitaciény el mejoramiento del servicio prestado a
partir del cambio estructural interno.

Criterios comportamentales

Nuestros clientes de EPS requieren de aspectos de clima organizacional, en donde esta
relacionado la interaccion eficiente entre jefe-subordinado. Cada vez que se ven demasiado
afectados, permite que se mantengan leales a sus empresas que les cubren sus necesidades.
Ademas, estos tipos de necesidades benefician a las EPS ya que les permite mejorar las
relaciones entre comparieros y superiores/subordinados.

El producto es de una gran frecuencia de uso, pues las capacitaciones al personal son
constantes y por medio de vendedores, asesores y redes sociales, buscaremos constantemente

en mostrar el producto.
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Mercado potencial

El mercado potencial al cual va dirigido el servido estd compuesto por organizaciones de
salud y entidades gubernamentales a nivel nacional relacionadas a la prestacion de servicios
de salud en el trabajo.

Mercado meta

Al ser Bogota nuestro mercado meta es de suma importancia identificar las EPS que se
pueden encontrar en Bogota. En la total superficie existen 55 EPS segun la superintendencia
nacional de la salud. A las cuales podemos ofrecerles el servicio para la capacitacion de las
competencias (Ministerio de salud, 2020).

Mercado objetivo

EPS de la zona Chapinero Compensar, Café salud, Famisanar y Sanitas las cuales tiene
una mayor presenciay sucursales.

Canal de distribucion

La distribucion se realizara mediante redes sociales, asesores y vendedores que
publicitaran tanto los servicios a prestar como una explicacién total de lo que realizaremos.
Se realizara capacitaciones para que puedan presentar el portafolio de las diferentes
actividades y flexibilidades de estas.

Competencia directa

e Educacién biz: Instituto dedicado a brindar programas presencial o
virtualmente, capacitaciones y desarrollo en diferentes areas de negocios. La oferta
profesional busca primordialmente potenciar las habilidades principalmente en el
negocio (Educacion biz,2014).

e Professional education: Es una pagina web que se especializaen dar cursos a
profesionales sobre el area de negociosy diferentes aspectos organizacionales
(Professional education).

e Talent & you: Una pagina web conformada por un equipo completo de
profesionales, los cuales se especializan en cursos que vandirigidos a la formacion de
diferentes habilidades directivas que se necesitan en una organizacion (Talent & you).

Competencia indirecta

e LauraCoaching: Es un tipo de entrenamiento ejecutivo que busca diferentes
objetivos dependiendo de las necesidades que se encuentren, esta pagina web se
fundamenta en diferentes en el desarrollo de coaching, primordialmente en el marco

organizacional (LauraCoaching).
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e Business School: Es una pagina que se especializaen la formacion de

liderazgo y coachingteniendo como principal referente las areas de la organizacion,

manteniendo unos programas en donde se desarrollan en un tiempo determinado

(business school).

DOFA

En la table 2 se encuentra el anélisis DOFA. Este se realizé con el fin de analizar las

caracteristicas internas del proyectoy las situaciones externas para plantear estrategias hacia

cara al futuro.
Tabla 2.
Analisis DOFA

Analisis DOFA

Debilidades
1. No se cuenta con los recursos suficientes
para una mayor aperturade mercadotecnia
que permita la promocion del servicio en las

demas localidades de Bogota.

Fortalezas
1. Base tedrico-empirico que sustenta la
metodologia recreativa y reflexivay la
pertinencia e importanciade las
competencias.
2. Facilitadores altamente capacitados para
realizar las capacitaciones y las diferentes
actividades (manejo tedrico-practico)
3. Servicio que permite el contacto directo

con laempresay sus trabajadores

Oportunidades
1. Creciente demanda para el mejoramiento
del climay el desempefiode los
trabajadores y directivosen cuandoasu
formacion de habilidades directivas, trabajo
en equipo e influencia en la construccion de

una mejora estructural laboral.

Amenazas
1. Existen varias empresas dedicadas a la
formacion y al desarrollo de programas en
competencias, lo que puede que afectar la
oferta del servicio presentado
2. Existe desconocimiento sobre las

competencias
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Anélisis Costos y Gastos

El anélisis financiero del servicio de capacitacion tuvo en cuenta los siguientes aspectos:
horas de trabajo, hora de consultoria profesional, materiales e insumo tanto en el disefio como
en la ejecucion de la capacitacion, impuestos, excedentes y reservas.

Tabla 3. Costos, gastos y valor del servicio

Concepto Valor

Total disefio del servicio* 11°500.000
Disefio del servicio valor hora (120.000 pesos), # horas invertidas (80 horas) 9°600.000
Horas consultaria profesional (150), # horas invertidas (10 horas) 1°500.000
Materiales e insumos de disefio (2 elementos) 400.000
Total ejecucion del servicio* 4°542.800
Horas consultor junior (120.000 pesos), # horas invertidas (10 horas) 17200.000
Materiales e insumos para la ejecucion (10 elementos), #valor de los

materiales e insumos (334.280) 3'342.800
Costos no operacionales / costo administrativo del 15% 2°406.420
Impuestos del servicio en un 19% 37048.132
Excedentes del servicio de un 25% 4°010.700
Reservas del 10% 17604.280
Costo total del producto: 27°112.332
Valor hora a cobrar a partir del nimero de horasdel servicio (28 horas) 968.298

Nota: Los conceptos acompafiados de un asterisco (*) son eltotal deldisefioy de la ejecucion del servicio, por
ende, no se suman.
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Resultados

CAPACTICACION “COMPETENCIAS, UN MEJORAMIENTO PARA MI Y MIS
COMPANEROS”

El servicio de la capacitacion lleva como nombre “Competencias, un mejoramiento para
mi y mis compaiieros”. Fue disefiado a partir de diferentes momentos, actividades, tiempos,
materiales y objetivos. Todas las actividadesa continuacién fueron realizadas a partir de un
sustento tedrico-empirico que apoya las actividades.

En la tabla 4, se encuentra toda la informacidn pertinente sobre el nombre de la
capacitacion, sustento tedrico del cual se baso para las diferentes actividadesy proceso de

aplicacion y la justificacion.

Tabla 4.
Estructura de la capacitacidn, sustento tedrico

Estructura de la capacitacion

Nombre: “Competencias, un mejoramiento para mi y mis companeros”

Sustento Tedrico

Segun Méndez & Gabriel (2013), a lo largo de la historia existen varias teorias que explican el
liderazgo dentro de las cuales esta la teoria conductual, la cual explica el fendmeno del liderazgo
como todos los comportamientos que permiten a las personas subir escalafones ejecutivos y tener
una influencia sobre el comportamiento de las personas.

La teoria de Blass (1998) como se cité en Méndez y Gabriel (2013) en la cual se enfatiza la
existencia de tres diferentes estilos de liderazgo transformacional, el transaccional y el Laissez
Faire. El primero, implica que los comportamientos del lider se centren en la capacidad que se
tiene para motivar a las personas, transformando sus puntos de vista de los hechos y fomentados
desafios al trabajador, de tal forma que le dé un sentido més alla del laboral a la meta u objetivo
planteado por la empresa. En segundo lugar, el liderazgo transaccional es tratar de motivar al
trabajador por medio de los beneficios que se les dan a los trabajadores gracias a los logros que
realicen. En tercer lugar, el liderazgo laissez faire se caracteriza porque la principal fuente de
control no venga del subordinado, pues les permite a los trabajadores tomar las decisiones de una
manera mucho mas autonoma. (Méndez & Gabriel, 2013).

La influencia positiva es importante en la claridad de los objetivos organizacionales y la
satisfaccion laboral que en parte apoyan al liderazgo compartido. Si en la influencia se presenta
un enfoque mas participativo, las personas son mas persuasivas al momento de ofrecer un favor,
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0, en otros términos, mantener una comunicacion asertiva. Siendo asi, podemos decir que la
influencia se basa en expresar un conjunto de ideas de manera que Se integren componentes como
el emocional, comportamental y Idgico para asi, motivar inspirar o cambiar un punto de vista.
Esto se desarrolla mediante un conjunto de herramientas linguisticas (proxemia, para leguaje,
cualidades fonicas, reacciones emocionales y elementos cuasi-léxicos) que permiten influir en el
discurso claro y preciso por medio de la transmision y su desarrollo. Todo esto se realiza con el
objetivo de generar confianza en las otras personas y crear marcos de pensamiento como una
herramienta en la mediacion de negocios, grupos de interés, academias, entre otros. (Lario, 2019;
Mancera, 2018; Brown y Fanning, 2019; Masal, 2014)

Por el lado del asertividad, estd nos permite comunicar de manera clara y objetiva nuestro punto
de vista, nuestros deseos 0 nuestros sentimientos, con honestidad y respeto, sin menoscabar,
ofender o herir al otro o asus ideas u opiniones. La comunicacion asertiva influye positivamente
en nuestra relacion con los otros tanto a nivel personal, con nuestra familia, pareja y amigos,
como laboral, con nuestros comparieros de trabajo, nuestro jefe, o con nuestros clientes o
proveedores. Esta asociada a la inteligencia emocional y a la capacidad para comunicarse de
manera armoniosa y eficaz con los deméas (Coelho, 2019).

El trabajo en equipo se define como un conjunto de personas las cuales comparten objetivos,
metas, responsabilidades y actividades de forma coordinada en las cuales se debe tener en cuenta
las diferencias fisicas, psicoldgicas, sociales, espirituales e historicas de los miembros (Lopez,
2016). En este se requiere de la utilizacion de recursos propios, tanto internos como externos, de
conocimientos, habilidades y aptitudes que permiten una adaptacion, desarrollo y acoplamiento
para alcanzar en conjunto una meta en una situacion o contexto determinado (Torrelles et al,
2011).

Segun Salas et el. (2000) el trabajo en equipo se compone de principios basicos, componentes
basicos y mecanismos de coordinacién que permiten la creacion de un trabajo en equipo
coordinado, eficiente y mecanizado.

Para Ayestaran et el. (2005) se debe desarrollar competencias béasicas que permitan un adecuado
trabajo en equipo, estas competencias se pueden adquirir y desarrollar a partir de los ciclos de
calidad (PDCA), ciclo de la innovacion (IDEA), ciclo de la sinergia (CNCS) vy ciclo de la
creatividad grupal (SENTIR) que permiten un desarrollo 6ptimo del trabajo en equipo.

Justificacion

La presente capacitacion “Competencias, un mejoramiento para mi y mis compafieros”, esta
dirigido a una poblacién laborante del sector salud, especificamente EPS, entre los 18 y 50 afios,
con el fin de promover, desarrollar y fortalecer las competencias en su ambiente laboral. Las
herramientas y ejercicios brindados se desarrollaran en un sitio especificado tanto por la empresa
como por los capacitadores. La importancia de desarrollar y fortalecer estas competencias en el
mundo competitivo actual es de suma importancia, pues son indicadores de éxito laboral.
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En la tabla 5 se encuentra los objetivos tanto generales como especificos de la
capacitacion, las preguntas reflexivas que se pueden ir realizando a partir de las tematicas y el
desarrollo de la capacitacion, la duracion total de la capacitaciony los ejes tematicos

principales a abordar en la capacitacion.

Tabla 5.

Obijetivos, preguntas reflexivas, duracion de la capacitacion y tematicas

Objetivos

General Especificos

Fomentar, desarrollar y fortalecer las e Presentar brevemente qué son las competencias y
competencias de los diferentes su importancia

participantes mediante la utilizacion e Explicar las competencias y reconocer los

de actividades didéacticas y reflexivas. aspectos basicos de estas

e Reconocimiento y manejo de las competencias

e Aprendizaje y moldeamiento de conductas
asociadas a las competencias

e Promover la utilizacion de las competencias

e Implementar estrategias para el manejo de
situaciones en presion, en el trabajo

Preguntas reflexivas

. ¢Qué piensas de lo que se ha dicho?

. ¢Hasta qué punto estas de acuerdo o en desacuerdo?

. ¢Qué mas podrias agregar a esta solucion?

. ¢Para qué crees que sirve la actividad?

. ¢Cuéles son los Pro y Contra de lo que hemos hablado?

. ¢Qué otras posibilidades de respuesta o forma de hacer las cosas propondrias?
. ¢ Tiene sentido lo que hemos explicado en relacion a las actividades?

. ¢Qué has aprendido?

. ¢Qué has aprendido de ti mismo?

O OoO~NOO UL WN -

Duracion
130 minutos
Tematicas

1. Liderazgo
2. Influencia
3. Trabajo en equipo
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En la tabla 6 se encuentra la primera parte de la metodologia donde se describe los momentos

de la capacitacion, la descripcion de estos, los tiempos por actividad, los materiales necesarios y

los objetivos a lograr en cada actividad

Tabla 6.

Metodologia y descriptores de la capacitacion. Apertura, introduccion y explicacion

Metodologia

Momentos
dela
capacitacion

Apertura e
introduccion

Explicacion

Descripcion Tiempos de
las
actividades
Se realiza la 5 minutos
bienvenida y la
presentacion de los
facilitadores
mediante una breve
presentacion de cada
uno. Posteriormente
se presenta el taller
y la agenda a
realizar a lo largo de
la capacitacion.
Serealiza la 30 minutos

psicoeducacion
acerca de las
competencias, su
importancia,
definiciones y
caracteristicas.
Ademas, se apoya
de la utilizacion de
material audiovisual
como videos

Materiales y
elementos
necesarios

-Diapositivas

-Diapositivas

Objetivos a lograr
en la actividad

Establecer un primer
contacto con los
participantes y
presentar a los
capacitadores

Educar acerca de las
competencias, la
importancia de estas y
dar un espacio
reflexivo y de opinion
para hablar de estas.

En las table 7 se encuentran las primeras actividades, las actividades rompe hielo, estas
tienen la finalidad de incentivar la disposicion y asistencia del participante a la capacitacion
disminuyendo la ansiedad e incertidumbre. Ademas de ello, busca generar un espacio de
trabajo, confianzay preparacion para consolidar un equipo de trabajo optimo
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Tabla 7.
Actividades rompehielo
Momentos Descripcion Tiempos de  Materiales y Objetivos a
dela las elementos lograr en la
capacitacion actividades  necesarios actividad
Desarrollo Actividad Naufragio del Barco 10 minutos  -Diapositivas Crear una zona
de las Se les pedira a los participantes que -Pelotas de confortable para
actividades  se ubiquen alrededor del facilitador, a plastico el trabajo,
rompehielo  la sefial se formaran grupos de 2, 4, -Silbato rompiendo con la
6, 0 mas integrantes, segun la orden -Micréfono y ansiedad a la
dada por el conferencista. Quedaran equipo de incertidumbre y
eliminados aquellos que no sonido creando un
alcanzaron a formar grupos con el espacio de
nimero exacto de participantes, confianza y juego
anunciado por el facilitador. La para la
actividad se desarrolla asi: relajacion.

jAtencion!, el comandante de la
tripulacion informa que el barco va a
naufragar y que la Unica forma de
salvarse es formando grupos de cinco
personas. Luego, el facilitador dara
otra orden para que formen hileras de
seis, circulos de ocho, y asi
sucesivamente, tratando de variar las
formas de integrar el grupo de
participantes. La actividad finaliza
cuando sélo quede un jugador que ha
cumplido con todas las condiciones
dadas

Actividad construir una historia

Se les pedira a los participantes que
se sienten formando una ronda. El
facilitador dice una palabray, los
participantes deben ir agregando cada
uno una palabra y en esta forma
hacer una frase. El jugador que tiene
el turno debe repetir —recordando-
toda la frase y agregar una palabra
final. Quienes no recuerdan la frase o
no recuerdan la palabra rapidamente,
pierden.

En la tabla 8 se encuentra las primeras actividades encaminadas a fortalecer, desarrollar y

fomentar competencias. Estas primeras van enfocadas a la competencia de influencia y consta de

dos actividades que usan principalmente el dialogo.
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Tabla 8.
Actividades de influencia
Momentos Descripcion Tiempos Materiales y Objetivos a
de la de las elementos lograr en la
capacitacion actividades necesarios actividad
Desarrollo Te lovendo 10 minutos  -Diapositivas Aplicar por medio
de las Se realizard un ejercicio en el que -Objeto personal  del lenguaje la
actividades  cada uno tendra que vender un -Lenguaje verbal  participacion,
de objeto. La persona debe buscar las persuasion,
influencia habilidades que necesite para expresar ideas,
poder influir en otros y asi vender integrando
su objeto. Ganan aquellos que componente
logren vender mas répido emocional,
comportamental y
I6gico.
Taller Comunicaciéon Asertiva
Se realizara un pequefio taller 20 minutos  -Diapositivas Utilizar de
sobre la comunicacion asertiva, -Folleto de manera efectiva
donde podamos obtener ejercicios las herramientas

informacion efectiva tanto de un
lado como del otro y asi poder
comprender de mejor manera lo
gue se desea comunicar.

Por ejemplo, en una situacion
incomoda, como pedirle a un
amigo que te devuelva el dinero
que le prestaste, podria procederse
de tres maneras distintas:
Agresiva: se le exige que pague el
dinero lo antes posible sin
escuchar o admitir excusas o
justificaciones, incluso se puede
echar mano de insultos o de motes
desagradables. Pasiva: se le dice
que no importa si no puede pagar
todavia, y se le insiste en que no
se preocupe. Asertiva: se le
recuerda que aun no ha pagado el
dinero, se escuchan sus razones, y
se busca redefinir una fecha en
gue sea posible el pago.

linglisticas junto
alos
componentes
emocionales,
comportamentales
y logicos.

La comunicacion
asertiva influye
en las relaciones
entre pares
permitiendo tener
una comunicacion
armoniosa y
eficaz.

En la tabla 9 se encuentra la actividad especializada en liderazgo. Esta actividad consta de

diferentes juegos de roles con diferentes situaciones en las cuales los participantes deberan ir

resolviendo junto con el facilitador situaciones problema, utilizando sus competencias como lider
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con el fin de retroalimentar, fortalecer y reflexionar sobre estas partiendo de las respuestas

asertivas.

Tabla 9.

Actividades de liderazgo
Momentos Descripcion Tiempos Materiales y Objetivos a
dela de las elementos lograr en la
capacitacion actividades necesarios actividad
Desarrollo Juegos de rol 20 minutos -Diapositivas Proporcionar un
de las Inicialmente los facilitadores -Lenguaje verbal conjunto de
actividades  explicaran de manera breve las y no verbal respuestas
de liderazgo diferentes respuestas gue una -Situaciones en asertivas que le

persona puede tener frente a una
situacion estresante, luego de eso se
les ensefiara la manera correcta
para afrontar dicha situacion,
teniendo en cuenta el lenguaje
verbal y no verbal. Posteriormente
se dara paso al juego de roles en
donde los facilitadores colocaran
una situacion especifica y esta
debera ser representada por los
participantes teniendo cada uno un
papel especifico.

papeles (guiones)

permitan a las
personas
afrontar las
situaciones
estresantes de la
mejor forma.

En la tabla 10 se encuentran las actividades enfocadas a mejorar la competencia de trabajo

en equipo. Consta de dosactividades que buscan mejorar el reconocimiento emocional entre

los miembros del grupo y la identificacion de fortalezas y debilidades dentro del equipo.

Tabla 10.
Actividades de trabajo en equipo
Momentos Descripcién Tiempos Materiales y Objetivos a
de la de las elementos lograr en la
capacitacion actividades necesarios actividad
Desarrollo Actividad la mascara neutra 10 minutos  -Mascara neutra Reconocer
de las Se realiza un circulo entre todos los -Diapositivas emociones Yy sus
actividades  participantes y se postulara algun expresiones por
de trabajo miembro del grupo o el mismo medio de la
en equipo facilitador se encargaré de ello. comunicacion
Esta actividad radica en colocarse verbal y no
la méscara y realizar la verbal

teatralizacion de una escena en la
cual utilizando principalmente
comunicacion corporal debera dar
cuenta de su sentimientos,
emociones Yy sensaciones sobre la
escena que representara.
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Actividad el lider del peloton 20 minutos
En esta actividad se dividen por
batallones (se dan cascos con
colores para cada equipo). En cada
batallon se colocara un circuito de
diferentes actividades y problemas.
Los miembros de cada batallon
deberan realizar una pequefa
reunién sobre las habilidades,
necesidades, competencias,
fortalezas y debilidades de los
diferentes soldados del batallon
asignado roles y labores posibles.
Gana el equipo que logre obtener la
mayor cantidad de puntos en los
diferentes circuitos (puntajes
asignados por posicion y nimero
total de batallones)

Circuito de actividades

e Matelimpiadas
Tiro arco y flecha
Disefiador a tu disefio
Crea un cuento

-Diapositivas
-Cascos de
plastico de
diferentes colores
y con aspecto
militar

-Lapiz y hojas con
problemas
matematicos
-Arco, flechay
una diana de
velcro
-Materiales de
diferente indole
como cartones,
escarcha, lana etc
- Lépices

Identificacion y
distribuciones
roles a partir de
las capacidades,
aptitudes y
caracteristicas
de los
compafieros de

trabajo

En la tabla 11, se encuentra los momentos finales de la capacitacién. Cierre y valoracion

donde se realiza una conclusion y se califica cualitativamente la capacitacion.

Tabla 11.
Cierre y valoracion
Momentos Descripcién Tiempos Materiales y Objetivos a
de la de las elementos lograr en la
capacitacion actividades necesarios actividad
Cierre Se realiza una conclusion general sobre las 5 minutos  -Diapositivas Establecer un
diferentes actividades, reforzando -Equipo de cierre de la
esencialmente la importancia de las sonido capacitacion y
competencias y rememorando las diferentes momento de
actividades realizadas. reflexion.
Se dara un espacio para preguntas, dudas
aun no respondidas y un espacio para la
retroalimentacion de la capacitacion y las
diferentes actividades.
Ya para finalizar se daran los ultimos tips y
se cerrara el taller con una actividad de
reflexion sobre las competencias y su
importancia.
Valoracion A los diferentes participantes se les dard un papel en blanco en el cual deberdn asignar una

valoracion a la capacitacion y la justificacion de dicha valoracién, aprovechando la
oportunidad del anonimato para realizar felicitaciones, quejas o recomendaciones
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En la figura 6 y figura 7 se encuentra el material para la explicacién y psicoeducacion de
las competencias, donde se acabar su definicion, la importancia de estas, la definicion de cada
competencia objetivo (influencia, liderazgo y trabajo en equipo), momentos de reflexion,

material audiovisual y tips para el mejoramiento de nuestras competencias.

Son un conjunto de capacidades

circunctancias [Millalen, 2017; Sartos,
2017).

(POR QUE SON IMPORTANTES?
(QUE SON LAS
COMPETENCIAS? o R »
1 e
MEJORAMIENTO AMBIENTE
Q INTERNO LABORAL s EXno,
Mejoran eldscempero laboaly  Fomenta un amoiente f\f‘:of,oﬁf’ym A
vt moviidad intera de i3 empreza.  laboral efectivo y saquro adminiswativo.
[
¢POR QUE SON IMPORTANTES?
. P “ 2
EXIGENCIA EN HABILIDADES GLOBALIDAD |
Exigencia y demands del mundo "N
. gobalzads ycompettvo que %= [ I‘
- n  deben refomsr y dezarrolar sz soft ||
; S i\
_ 22

ALGUNAS
COMPETENCIAS

. ”_‘ﬂ uencia “Si guieres cambiar al mundo
» Liderazgo cambiate a ti mismo”
« Trabajoen

—MAHATMA GANDHI
equipo

INFLUENCIA

PREPEL

VEAMOS EJEMPLO

“Antes de ser lider, el éxito sélo se
trata del crecimiento propic. Unavez
te vuelves un lider, el éxito se define
por el crecimiento de otros”
—JACK WELCH

Figura 6. Explicacion de competencias, importancia de estas y exposicion de influencia y liderazgo.



FORTALECIMIENTO Y DESARROLLO DE COMPETENCIAS 46

LIDERAZGCO

£z de e

+ Trensormedanc: mpesdal que = tens perm matier o le permnes
umor de wime S oz e y famentada demtor w
a que ledé un sida més olé dd ldbarsl @ la mEta

+ ElTanzasions: movie sitanaedornar madn da oz Sanefeiszaue sslesdmn
iz tracaadora races & oz 0gez que rescen.

sty it sl e
+ Lemez fare s prncos Leni de contia o viene de ioardnata oues istaricas de ks miemia: [Lopez 208,
mermite 8 box vrebsore: tomer e designe: de une manere mucha més
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VEAMOS EJEMPLO

‘Las fortalezas estdn en nuestras
diferencias no en nuestras similitudes”

—STEPHEN COVEY

TRABAJO EN EQUIPO - =
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& &
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NUESTRAS COMPETENCIAS
BASICAS?

VEAMOS EJEMPLO
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1} COMNOCERLAS COMPETENCIAG

-
']
1) PONERLASEN PRACTICA
1] PRACTICAR CONSTANTEMENTE
q

HAGAMOSLO | GRACIAS

Figura 7. Se realiza la explicacion de liderazgo, trabajo en equipo, se da un espacio de reflexion y tips
para mejorar estas competencias, dando paso a las actividades y finalizando con el cierre.
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Discusiony Conclusiones

En el presente trabajo se pudo evidenciar de forma tedrico-empirica la importancia de las
competencias, herramientas y estilos los cualesson necesarios en las dindmicas de las
empresas, especialmente en instituciones de la salud, pues segun Sarsosa & Hugo (2018) en
los sectores donde mas se presenta un indice alto de estrés en el trabajo debido a las
caracteristicas y las condiciones laborales es en el area sanitaria.

En general los estudios proporcionados en el presente trabajo demuestran el nivel de
efectividad que se puede llegar si se tiene en cuenta el liderazgo transformacional, el trabajo
en equipo y la influencia, pues estas variables se asocian con la satisfaccion, efectividad y
motivacion que se construye paulatinamente al tener un cuerpo administrativo que tenga las
capacidadesde un lider transformacional, teniendo en cuenta la esfera competitivaen que se
encuentran inmersas las diferentes empresas, pues las épocas actuales necesitan de forma
imperativa nuevossistemas que se adapten a las condiciones nuevas por las que se pasa en
instituciones sanitarias.

Por otro lado, la estructura constatada en el trabajo para las diferentes actividades se
construyd a partir de un diagrama documental que permitia configurar diferentes
intervenciones para la adquision de las competencias planteadas. En el trabajo se constaté la
importancia de la influencia y las habilidades emaocionales, pues segun Thomas (2016) estas
habilidades permiten tener unos lideres que estan preparados para las adversidades o
conflictos laborales, delimitando las posibles necesidades de los trabajadores como
identificando las fortalezas y debilidades que se pueden trabajar en el momento que se pide
una determinada actividad laboral sin que el lider en cuestion afecte de forma negativa la
efectividad en el trabajo. Adicionalmente, el trabajo construyd en base a los fundamentos de
la teoria de blass las cuales tiene algunas dificultades, principalmente en la explicacion de
estas habilidades en escenarios diferentes, ya que se pude tornar rigida y mecanica los
elementos practicos de esta teoria.

Ademas, segin Syndanmaanlakka (2003) complementaron en su estudio que las
limitaciones pragmaticas que tiene estos modelos suelen estar relacionadas con la
intervencion y la evaluacion de los diferentes tipos de liderazgos que son fundamentales a la
hora de aplicar cualquier actividad relacionada, pues estos estilos de liderazgossuelen ir
acompafiados de otros factores como elementos culturales y politicos de la organizacion.
Asimismo, estas actividades practicas que se desarrollan en el trabajo tienen dos papeles

fundamentales dentro de la sociedad. El primero, radicaen promover herramientas Utiles que
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se extrapolan a otras variables como el ingreso econémico o la efectividad de las diferentes
tareas que se les asignan a los subalternos.

El alcance de estas herramientas y competencias se corroboran a partir de los estudios
realizados en paises desarrollados como estados unidos, los cuales tiene unas politicas que les
permite tener una flexibilidad en sus estructuras jerarquicas y sus modelos operativ os en las
plantas de trabajo tanto en areas comerciales como en areas sanitarias, particularmente en
estas Ultimas se expone que las exigencias y las habilidades emocionales, administrativas y de
gestion deben ser mas visibles en los niveles superiores por lo que se han llevado a cabo
diferentes programas para consolidar las habilidades directivas en estos niveles.

En otro estudio Buckner (2019) fortalece la tesis fundamental en que son necesarias las
herramientas de liderazgo por medio de diferentes ayudas visuales como las diapositivas o
medios tecnoldgicos que tengan como propdsito ayudar a los potenciales jefes en su direccion
con un conjunto de tutorias ligadas al trabajo en equipo e influencia. En el modelo que se
presenta el autor indica la importanciade la autoconciencia frente a las diferentes reflexiones
que se pueden hacer en las actividades, como adquirir y potencializar habilidades de escucha,
manteniendo una actitud proactiva frente al progreso que permita la retroalimentacion en los
potenciales jefes para tener un aprendizaje activo en el proceso de ensefiar las habilidades y
herramientas de trabajo en equipo e influencia.

Con respecto a lo anterior se debe aclarar que el trabajo en la parte de los resultados se
baso a partir de un modelo que le permite al participante tener unaretroalimentacion de cada
unade las herramientas utilizadasen las actividades, puesto que termina siendo un elemento
fundamental para la adquisicion de las habilidades planteadas.

Finalmente, en el escenario colombiano los estudios que explican las falencias a nivel
externo como interno de la empresa, afirman que dentro de las carencias existen modelos
rigidos con estructuras unidireccionales que impiden una comunicacion mas directa con los
subalternos, provocando que las habilidades directivas, el trabajo en equipo y los objetivos
planteados por laempresano se lleven a su consecucion y mas en entidades sanitarias, pues
no construye un ambiente cultural idoneo paraestablecer unas relaciones de trabajo
responsables y cohesivas. Por lo tanto es una necesidad de primer orden en términos
organizacionales fortalecer en este tipo de entidades unosestilos de liderazgo sanos, pues por
el contexto en el que se encuentrainmerso todos trabajadores ya sea de niveles superiores
como inferiores las cargas laborales y estrés laboral son muy altos, por ende la promocion e
intervencion haciaestos sectores termina siendo de especial relevancia y mas si se trata de un

ambiente organizacional tan importante como las instituciones sanitarias.
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