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GLOSARIO

SOFT SKILLS: Conjunto de capacidades que permiten a un sujeto desenvolverse

de mejor forma en sus respectivos ambitos de accién.!

INTELIGENCIA EMOCIONAL: Es la capacidad para reconocer los sentimientos
propios y ajenos, es la habilidad de motivarse y gestionar relaciones
interpersonales. Es un conjunto de destrezas, actitudes y competencias que

determinan la conducta de un individuo.?

ORIENTACION A OBJETIVOS / RESULTADOS: Es la capacidad de encaminar
todos los actos al logro de lo esperado, actuando con velocidad y sentido de
urgencia ante decisiones importantes necesarias para cumplir o superar a los
competidores, la necesidad del cliente o para mejorar la organizacion. Es capaz de
administrar los procesos establecidos para que no interfieran con la consecucion
de los resultados esperados. Es la tendencia al logro de resultados, fiando metas
desafiantes por encima de los estandares, mejorando y manteniendo altos niveles

de rendimiento, en el marco de las estrategias de la organizacién.®

' coBoO ROMANI, Cristébal. Aprendizaje Invisible. Hacia Una Nueva Ecologia de |a Educacién. Bacerlona,
Trasmedia XXI. Abril 2011. Pp. 196
2 TARCICA, Johnny. MASIS Marco. 120 Competencias integrales Materiales de alta calidad en recursos
humanos. Kindle Edition. Junio 2013. ASIN: BOODGXTB3U
3 .
Ibid., p.89
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COMUNICACION ASERTIVA: Es la capacidad de escuchar, hacer preguntas,
expresar conceptos e ideas en forma efectiva, exponer aspectos positivos. La
habilidad de saber cuando y a quien preguntar para llevar adelante un propdésito.
Es la capacidad de escuchar al otro y comprenderlo. Comprender la dinAmica de
grupos y el disefio efectivo de reuniones. Incluye la capacidad de comunicar por

escrito con concision y claridad®

NEGOCIACION: Habilidad para crear un ambiente propicio para la colaboracion y
lograr compromisos duraderos que fortalezcan la relacion. Capacidad para dirigir o
controlar una discusion utilizando técnicas gana-gana planificando alternativas

para negociar los mejores acuerdos. Se centra en el problema y no en la persona.®

IMPACTO E INFLUENCIA: Intencién de persuadir, convencer, influir o impresionar
a los demas para que contribuyan a alcanzar sus propios objetivos. Esta basado
en el efecto de causar un efecto especifico, una impresiéon determinada, o una

actuacion concreta en los demas cuando se persigue un objetivo®

ADAPTABILIDAD: Implica la habilidad para adaptarse rapidamente y funcionar
con eficacia en cualquier contexto extranjero. Esta habilidad se correlaciona con el

gusto por disfrutar los viajes y conocer otros lugares, resistencia al estrés,

* Ibid., p.32
> Ibid., p.22
® Ibid., p.73
16



comprensién de diferentes culturas y capacidad de establecer relaciones

interpersonales’

ORIENTACION AL SERVICIO: Implica un deseo de ayudar o servir a los clientes,
de comprender y satisfacer sus necesidades, aln aquellas no expresadas. Implica
esforzarse por conocer y resolver los problemas del cliente, tanto del cliente final a
qguien van dirigidos los esfuerzos de la empresa como los clientes de los propios
clientes y todos aquellos que cooperen en la relaciobn empresa-cliente, como el
personal ajeno a la organizaciéon. No se trata tanto de una conducta concreta
frente a un cliente como de una actitud permanente de contar con las necesidades
del cliente para incorporar este conocimiento a la forma especifica de planificar la

actividad®

TOLERANCIA A LA FRUSTRACION: Capacidad del individuo de sobreponerse a
situaciones adversas 0 a resultados que no encajan en las expectativas, lo que le

permite redefinir estrategias o acciones.’

TRABAJO EN EQUIPO: Es la capacidad de participar activamente en la
prosecucion de una meta comun, subordinando los intereses personales a los

objetivos del equipo.*®

7 Ibid., p.4
8 Ibid., p.90
? Ibid., p.115
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INNOVACION / CREATIVIDAD: Capacidad de idear soluciones nuevas y
diferentes para resolver problemas o situaciones requeridas por el propio puesto,

la organizacion, los clientes o el segmento de la economia donde esté.**

% bid., p.118
" Ibid., p.76
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RESUMEN

Toda empresa grande, mediana, pequefia vive y se desarrolla con las ventas; por
tanto, quien se desempefia en este oficio, bajo cualquier circunstancia, en
cualquier sector y por la motivacion que sea, deberia contar con todos los recursos

requeridos para el exitoso ejercicio de su labor.

Histéricamente las organizaciones se han ocupado de propiciar los recursos
fisicos, el conocimiento técnico del producto o servicio que se oferta, sus
beneficios, etc.; igualmente se han dedicado a estructurar perfiles y competencias
gque debe cumplir el individuo; y que hoy, luego de analizar los estudios e

investigaciones de este tema, tristemente no los cumplen.

En este proyecto, el tema fue abordado en primera instancia, con la motivacién de
sus autores, quienes de un modo u otro estuvieron vinculados al proceso
comercial y experimentaron esta falencia; por otra parte, desde la expectativa,
precisamente, de quienes hoy siguen demandando estos perfiles idoneos y

especificos.

En busqueda de una propuesta de valor para contribuir con el fortalecimiento de
las habilidades de los ejecutivos de venta, especificamente de aquellas ignoradas

y desatendidas en la oferta académica formal y no formal, se desarroll6 una
19



investigacion exploratoria de tipo cualitativo; realizando directamente a gerentes
de empresa y/o de ventas de empresas de la ciudad de Bogot4, una entrevista
enfocada en la determinacién de sus experiencias y expectativas en cuanto a este

tipo de programas.

De la aplicaciéon del instrumento, asi como de los andlisis externos del mercado,
de la evaluacibn de programas de capacitacion formales y no formales en
Colombia, y finalmente, de la consulta de fuentes secundarias, se logro ratificar la
inexistencia de un programa integral de formacion en habilidades blandas para
cualquier profesional, y en mayor medida enfocada para el nicho de ejecutivos de

venta.

De esta misma informacion, se logro determinar el alto grado de interés y
motivacion que tendrian las personas vinculadas en los procesos comerciales,
como lideres de recursos humanos o gerentes de venta, para contratar este tipo

de programas.

Tomando en cuenta la argumentacion obtenida, se ratificé no sélo la necesidad de
implementar el programa, sino la viabilidad académica, técnica y financiera del
mismo; lo que favorecio la toma de decision de los autores para materializar este
proyecto en una realidad, a través del emprendimiento, el cual denominaron

SKISOFT.

20



PARTE |

1. INTRODUCCION

"El desarrollo de la inteligencia artificial ha provocado que las habilidades blandas sean
cada vez mas importantes, porque son precisamente las competencias que los robots no

pueden automatizar”. - Paul Petrone, Editor de Aprendizaje de Linkedin.

Hoy en dia, los avances tecnoldgicos vienen transformando la forma en que se
vive y se trabaja. Por ello los profesionales necesitan alinearse, mas que nunca
antes, con las nuevas habilidades que el mercado requiere; ello implica desarrollar

una permanente disposicion para aprender y reaprender.

En esta coyuntura, el presente trabajo de investigacion, tiene como objetivo
principal, disefiar la oferta de un programa de capacitacion en SOFT SKILLS,
dirigido especificamente a ejecutivos de venta, para la ciudad de Bogota. Y es
gue, consideran los autores, con base en su experiencia y trayectoria en el mundo
de las ventas, que la apropiacion de las SOFT SKILLS por parte de estos
profesionales de venta, garantizaria, un excelente desempefio en la gestién 360°

gue a estos personajes se les asigna hoy por hoy, en relacién con los clientes.

Es necesario considerar que las ventas, transversales a todas las organizaciones,

satisfacen directa e indirectamente las expectativas de todos los stakeholders; y

21



por tanto, es indispensable contar con recursos, capacidades, habilidades para

ejecutarlas.

El trabajo de investigacién incluye la determinacion de unos objetivos especificos,
encadenados con los pasos metodoldgicos Optimos para el desarrollo de la
investigacion. Se realizé consulta en fuentes secundarias, para enmarcar teorica,

conceptual y legalmente el trabajo de investigacion.

Adicionalmente, se realiz0 investigacion de tipo cualitativo, determinando la
muestra con método no probabilistico y por conveniencia, en razén de las
motivaciones y alcance del proyecto de investigacion. Como resultado de este
paso de la investigacion, se lograron identificar las carencias, expectativas y
consideraciones que tienen los interesados sobre las habilidades blandas en
ejecutivos de venta; que a la postre se configuran en entradas objetivas para el

disefio del programa de capacitacion.

Para conocer el mercado obijetivo, la oferta y la demanda, asi como el contenido
de programas y modelos de capacitacion existentes, afines con el objeto de esta
investigacion, se realizé inteligencia de mercados, consultando prioritariamente
paginas web, blogs, folletos y revistas, de instituciones con dedicacion exclusiva a

la formacion y capacitacion, tanto formal como no formal.
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Una vez finalizada la recoleccion de la informacion de fuentes primarias y
secundarias y luego de haber realizado el andlisis detallado de la misma, se
disefi6 la propuesta de programa de capacitacion en SOFT SKILLS, se determiné
el cronograma y presupuesto para llevar a cabo el proyecto y, finalmente, se
redactaron conclusiones y recomendaciones, que deberan considerarse

objetivamente para el programa objeto de este estudio.

Desarrollar esta investigacion de mercado, ratifica la expectativa de los autores,
respecto de la percepcion que tienen los responsables de procesos comerciales y
los head hunters, relacionada con la carencia de este tipo de habilidades en los
profesionales de todas las disciplinas, y en particular, en los ejecutivos de venta.

Igualmente, ratifica la necesidad de implementar un programa integral de
capacitacion en SOFT SKILLS, idéneo, continuo y especifico para lograr la

apropiacion de éstas, como un estilo de vida para alcanzar el éxito y la felicidad.

23



2. LA EMPRESA

Como resultado de esta investigacion de mercado para disefiar la oferta de
capacitacion en SOFT SKILLS que demanda el mercado de ejecutivos de ventas
en la ciudad de Bogotd, se desarrollara un proyecto de emprendimiento cuyo fin
sera constituir una institucion de caracter privado y que contard como SoOcCios
principales con los autores del proyecto, dejando abierta la posibilidad de incluir
socios estratégicos en caso conveniente, con experiencia en el sector académico,
gue aporten su experiencia y conocimientos para fortalecer la calidad y capacidad
competitiva de la institucion, que de comun acuerdo entre los socios, se

denominara SKISOFT .

La compafiia sera una institucion privada dedicada al servicio educativo para el
trabajo y desarrollo humano o antiguamente denominada Educacion No Formal,
considerada una de las clases de educacion que se ofrece en Colombia y que esta

reglamentada por el Ministerio de Educacién Nacional*?.

El objetivo de SKISOFT, serd complementar, actualizar, suplir conocimientos y
formar en aspectos académicos, a cualquier persona interesada en
desempefiarse, 0o que se haya desempefiado en el area comercial,

especificamente como vendedor; emitiendo la respectiva Certificacion de

1212 .. . .. . , . . . . . .
Ministerio de Educacion Nacional. Programas técnicos ofrecidos por instituciones de Educacién no

formal. En: https://www.mineducacion.gov.co/1621/article-87076.htm|. Tomado el 28-04-2019.
24
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Conocimientos Académicos, previo el cumplimiento de los requisitos establecidos
en el proyecto educativo institucional, los curriculos flexibles y las normas que

rigen en el pais para este tipo de instituciones.

De conformidad con lo establecido en el Decreto 4904 de 2009, SKISOFT como
institucién de caracter privado, tendra licencia de funcionamiento de caracter
oficial y registrara en debida forma sus programas de formacién ante la Secretaria
de Educacién Seccional Bogota, los cuales quedaran registrados en el Sistema de

Informacion de la Educacion para el Trabajo y el Desarrollo Humano SIET.

Los programas de formacion de SKISOFT, seran de indole estrictamente
académico presencial, con duracion minima de 160 horas cada uno; por tanto,
guien haya culminado satisfactoriamente el programa de formacion académica,

recibira el respectivo “Certificado de Conocimientos Académicos”.

Antes de cumplirse cinco afios de haberse registrado los programas de formacion
de SKISOFT, ante la respectiva Secretaria de Educacion, se solicitara la
renovacion del registro por siete afios mas, en virtud de haberse logrado la
certificacion de calidad expedida por un ente certificador acreditado; hecho que

garantizara no solo la excelencia en la calidad, sino la continuidad de servicio.
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Por tratarse de una

funcionamiento de caracter oficial, SKISOFT determinar4 su mercado objetivo y

portafolio de servicios primario, atendiendo

habilidades, acordes con la Clasificacion Nacional de Ocupaciones, descritas en la

Tabla No. 1

institucion privada de educacion con

las diferentes ocupaciones vy

Tabla 1. Clasificacion de Ocupaciones Y Habilidades por Cargo

COD.
OCUPACION

0611

0611

0611

0611

0611

6211

6211

6211

6211

6211

6233

6233

6233
6233
6233
6311
6311
6311
6311
6311
6332

6332

Fuente. SENA. http://observatorio.sena.edu.co/Clasificacion/Cno
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OCUPACION

Gerentes de Ventas, Mercadeo y Publicidad
Gerentes de Ventas, Mercadeo y Publicidad
Gerentes de Ventas, Mercadeo y Publicidad
Gerentes de Ventas, Mercadeo y Publicidad
Gerentes de Ventas, Mercadeo y Publicidad
Supervisores de Ventas
Supervisores de Ventas
Supervisores de Ventas
Supervisores de Ventas
Supervisores de Ventas
Vendedores de Ventas Técnicas
Vendedores de Ventas Técnicas
Vendedores de Ventas Técnicas
Vendedores de Ventas Técnicas
Vendedores de Ventas Técnicas
Vendedores de Ventas no Técnicas
Vendedores de Ventas no Técnicas
Vendedores de Ventas no Técnicas
Vendedores de Ventas no Técnicas

Vendedores de Ventas no Técnicas

Empleados de Ventas y Servicios de Lineas
Aéreas, Maritimas y Terrestres
Empleados de Ventas y Servicios de Lineas
Aéreas, Maritimas y Terrestres

ID.
HABILIDAD

10
2

4

10

12

10

12

10

HABILIDAD

Relaciones
interpersonales

Escucha activa

Comunicacion
asertiva

Pensamiento critico

Evaluacion y control
de actividades
Relaciones
interpersonales

Persuasion

Escucha activa

Comunicacion
asertiva
Evaluacion y control
de actividades
Comprension de
lectura
Relaciones
interpersonales

Persuasion

Escucha activa

Comunicacion
asertiva
Comprension de
lectura

Persuasion

Escucha activa

Comunicacion
asertiva

Pensamiento critico

Comprension de
lectura
Relaciones
interpersonales

licencia de



2.1 MISION

SKISOFT sera facilitador oficial para desarrollar y potencializar SOFT SKILLS a
personal interesado en alcanzar la excelencia en la gestion de ventas cualquiera

gue sea su campo de accion.

2.2 VISION

Cumplidos dos afios de funcionamiento, SKISOFT sera reconocida entre los
ejecutivos de venta de la ciudad de Bogota, como el facilitador idoneo para

potencializar las SOFT SKILLS requeridas para alcanzar la excelencia en ventas.

2.3 TRAYECTORIA DEL MERCADO

La empresa que ha de establecerse para ofertar el programa de SOFT SKILLS a
ejecutivos de venta, se constituira como una sociedad conformada por dos socios,
cuya experiencia y trayectoria en el area de las ventas y el liderazgo de equipos

comerciales, sera incorporada como parte de la oferta de valor de la compaifiia.

Del mismo modo, el personal docente encargado de orientar los diferentes
programas y moédulos, dispondra de trayectoria y reconocimiento en el mercado

académico, y serd comunicada en el material publicitario de los programas.
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2.4 PRESENTACION DE LOS SOCIOS FUNDADORES

2.4.1 Carlos Quintero Vargas

Perfil Profesional. Ingeniero industrial con amplia experiencia en Ventas y
Mercadeo desarrollando e implementando modelos comerciales ajustados a la
necesidad del mercado y el cliente definiendo objetivos, disefiando estrategias y
tacticas que son comunicadas organizacionalmente. Exitosa administracion
prospectiva de ventas y control presupuestal, aporte a la gestion comercial con
éenfasis en creacion y fidelizacion de relaciones comerciales con clientes y
mercados objetivos utilizando metodologias de: Planeacion estratégica,
investigacion y analisis de mercados, optimizacion de recursos, gestion recaudo,
plan de demanda; todo esto enmarcado por resultados medibles bajo indicadores

claves de desemperiio KPI's.

Apasionado, innovador y orientado al logro con flexibilidad para asumir cambios,
capacidad para tomar decisiones, de comunicacién asertiva y disposicion al
aprendizaje, hago coaching apoyo y retribuciébn a todo el equipo aportando
motivacion y dinamismo, excelente liderazgo y clima laboral para desarrollo y
adaptabilidad de grupos, manejo herramientas ofimaticas y aplicativos

tecnoldgicos especializados.
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Formacién Profesional

e Especialista en Gerencia de Mercadeo y Estrategia de ventas. Universidad
Libre. En curso

e Ingeniero Industrial. Universidad Pedagdgica y Tecnolégica de Colombia

Estudios complementarios en Habilidades Gerenciales, Auditor interno de calidad

para 1ISO9000, Excel avanzado

Experiencia laboral

25 afios desempefiando desde cargos asistenciales, de supervision hasta
gerencias en areas administrativas, produccion, control calidad, compras, logistica,
operaciones y ventas. Los ultimos 15 afios en cargos comerciales con alcances de
Gerencia Nacional; énfasis en venta consultiva y ejecucion de proyectos en toda la
cadena productiva derivada del acero, unibn y corte de materiales y
recubrimientos de alto desempefio para metales. Gran conocimiento de mercado y
relacionamiento en los sectores industriales y de manufactura mas representativos

en el crecimiento de la economia Colombiana.
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2.4.2 Gloria Esperanza Rodriguez Herrera

Economista UCC - 1998, cursando Especializacién en Gerencia de Mercadeo y
Estrategia de ventas — Unilibre 2019, Diplomado Experto en Logistica y
Distribucion —CCB 2006; Diplomado en Negocios Internacionales -FENALCO

2008, Contratacion Publica - 2009 y Disefio de Estrategias de Venta - 2018.

Veinte afos de experiencia profesional en empresas de consumo masivo,
servicios, ingenieria, construccion e industria manufacturera, ocupando cargos de

nivel directivo y gerencial.

Orientacion profesional: Direccion y gestion de Proyectos, Gestion y Control de
Indicadores Comerciales, Direccionamiento Estratégico Corporativo; Liderazgo
Comercial: Canales Institucional, Moderno. Consumo Masivo y Cuentas Clave.
Miembro de Comité Gerencial Fuller Pinto SA 2005 - 2018. Emprendedora desde
2013, Miembro como persona natural del Club de Afiliados Camara de Comercio

de Bogota.

2.5 PRODUCTOS Y SERVICIOS OFRECIDOS

SKISOFT se dedicara a impartir capacitacion para desarrollar y potencializar las

SOFT SKILLS en sus estudiante a través de cursos de capacitacion teorico-
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préacticos, tanto a nivel corporativo como individual; estandarizados o a la medida,

de acuerdo con las necesidades y expectativas de los interesados.

La oferta de valor incluye las actividades académicas en aula, en las instalaciones
propias o en el escenario previsto por la compafiia, segun el caso; adicionalmente,
entregables fisicos entre ellos: material de apoyo, memorias de cada modulo y por
supuesto, el certificado de conocimientos, previo el cumplimiento de los requisitos

minimos para otorgarlo.

El factor clave de diferenciacion del servicio ofrecido por el Programa en SOFT
SKILLS, a partir del cual se lograra el posicionamiento y el cumplimiento de las
expectativas de los interesados, esta en el método de educacion que se empleara,
el cual se base en tres aspectos claves que garantizan el éxito en la apropiacion
del aprendizaje y la incorporacion de las habilidades aprendidas, como un estilo de

vida.

1. Metodologia Tedrico — Practica: Conceptualizacion, contexto, implicaciones
de cada una de las habilidades; debates y talleres en clase

2. Metodologia de Autoaprendizaje y Meta cognicion: Desarrollo de guias —
ejercicios diarios de manera individual, en un lugar y horario determinados a

conveniencia del estudiante, generando habito y autodisciplina.
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3. Metodologia Retroalimentacion — Feedback: Oportunidad de comunicar de
manera individual los avances, compartir las dificultades y proponer nuevas

metas. Acompafamiento programado en el alcance de cada habilidad.

Tomando en cuenta que estos aspectos representan alta exigencia y compromiso
para el estudiante, asi como disciplina y constancia, en ejercicio de su rol
académico; y que adicionalmente, debe continuar cumpliendo con sus
compromisos laborales, familiares, etc.; la motivacion debe mantenerse intacta, en
su maxima expresion, a lo largo de todo el proceso. Importante es entonces, que
lo “funcional” y lo “significativo” de las SOFT SKILLS se revele al inicio, durante y
después del proceso académico, garantizando que el estudiante se mantenga

interesado para alcanzar sus metas.

2.6 SEGMENTOS DE CLIENTES Y CONSUMIDORES ATENDIDOS

Para realizar la segmentacion de clientes del mercado objetivo del programa de
capacitacion de SOFT SKILLS, se han considerado cuatro criterios fundamentales
gue permiten garantizar el cumplimiento de las expectativas de los steakholders,

asi:*®

3 SOLE MORO, Maria Luisa. Los Consumidores del Siglo XXI. ESIC Editorial. Madrid, 2003. Pag 35 — 36.
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Que sea un mercado identificable y medible: En este aspecto, se han
seleccionado personas dedicadas de manera exclusiva al oficio de las ventas, con
interés especifico en el mejoramiento de su perfil, tanto a nivel personal como

corporativo.

Que sea accesible: En este sentido, se ha determinado que el segmento de
clientes a atender muestre o haya mostrado interés en adelantar programas de
formacién en habilidades blandas; esto se realizara mediante actividades
promocionales, logrando identificar aquellos individuos accesibles y alcanzables

para participar en el programa.

Que sea un mercado importante: Criterio determinado no solo por la cantidad de
personas que forman el grupo de interesados, sino por su poder de compra y

capacidad de pago.

Que sea un mercado con respuestas: Del mismo modo que en el criterio anterior,
se ofertard el programa a compafias y personas, que tengan la necesidad,
intencion y capacidad de pago. Este criterio queda materializado cuando se brinde
la oportunidad de acceder a las instalaciones y las personas, para dar a conocer el
programa; asi como cuando las personas registren sus datos personales en la

pagina web como posibles interesados del programa.
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2.7 PRINCIPALES COMPETIDORES

Considerando que, en el mercado colombiano existen infinidad de programas,
cursos, presenciales, virtuales, y en los cuales, de algin modo se mencionan las
“habilidades blandas”, se realiz6 una breve seleccion de lo mas cercano en
términos de contenido, mas no de alcance y método, a la oferta del programa de

SOFT SKILLS, cuyo resultado se presenta en la Tabla 2 asi:

Tabla 2. Principales Competidores de Programas Habilidades Blandas

Institucion Programa Intensidad
Universidad Sergio | Diplomado en Habilidades Blandas | 80 Horas
Arboleda
Politécnico Superior | Diplomado en Inteligencia | 120 Horas
de Colombia Emocional
Grupo Cima Formacion total en ventas 160 Horas
ENVEN - Escuela | Entrenamiento en venta profesional | 40 Horas

Nacional de Ventas

efectiva — virtual

Fuente. Elaboracion Propia de los Autores
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3. PROBLEMA

La ASTD (American Society for Training & Development) es una asociacion
profesional dedicada al aprendizaje y su correspondiente transferencia al
rendimiento de las organizaciones, dedicada a unir a los profesionales ofreciendo

oportunidades de aprendizaje para desarrollar habilidades y conocimientos.

En agosto de 2008, la ASTD realiz6 un estudio a 531 directivos de distintas

organizaciones de servicios, llamado “State of Sales Training”**

, con el objetivo de
comprender la industria del entrenamiento en el area de ventas para dar respuesta
a las necesidades actuales de las empresas a la hora de capacitar a sus
vendedores. Ese estudio reveld que mas de la mitad de las compafias no realizan
el proceso de capacitacion de sus vendedores de manera efectiva, incluso se
detectd la ausencia de una definicion clara y completa en la planeacion de la
capacitacion en ventas. El proceso de capacitacion en muchas empresas no es

explotado al maximo y los resultados obtenidos no siempre son los esperados. Es

por ello que la ASTD recomienda a las empresas dedicar mayor tiempo a la

" FITZ, David. Anélisis de estrategias para el incremento de ventas. Caso Vivencial: Traveo Entretenimiento
SA de CV. catarina.udlap.mx. [En linea], 20 de marzo de 2019. Disponible en Internet:
http://catarina.udlap.mx/u_dl_a/tales/documentos/Ini/fitz_o_d/.
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planeacion del entrenamiento, definir los objetivos y metas especificas a lograr

para poder obtener una mayor productividad de la misma.

En otro estudio hecho por la ASTD en 2010 a mas de 400 directivos y gerentes de
ventas, con el objetivo de encontrar los mayores retos que enfrentan a la hora de
planear el proceso de capacitacion de los vendedores se obtuvieron los resultados

referenciados en la Tabla 3.

Tabla 3. Resultados de Estudio “Greatest challenges”

Time constraints 45% £8% 2% | 2% | 39%
Not enough time given 3 i

by management ' R2% | 40% : 29% | 27% i 20% .
Lack of overall training & = 1 Fiw- | 5%

'opportunilies . 18% { 17% i 35% { 16% { 18%
Getting myself motivated } i :

toattend : 3% . 2% : &% ‘ 5% . 4% .
Spending too much time x | v | . | 195

. reading materials { 7% i " 15% ' 1% 2%

_Lackof managementbuy-in | 36% | 43% & 2% | 9% | 9%
A short-sighted focus on o | daa s ~

_ results by management 3% Ok | w% | 9w | P
Difficulty in measuring the ] ! i i !
success of the training course  © 38% | 41% | 40% ¢ 3% | 33%

. or eurriculum | |

_Lack of systems approach i 23% i 25% i 37% 27% | 27%
Delivering something thatis i i :

_ relevant to the attendees i S i i i o i i : ik i
Lack of understanding of the | 28% i N% | 0% { 0% | 5%

- needs of the sales team i i { 4
Tying the tralning avent totha e i | 9% | 2% | 2%

_ corporate goals i
An overall lack of credibility & o , - | .
with the sales team { % { "% { 15% { % { 15% {
Other . 8% ’ N | &% | 5% ’ 8%
Don’t know 3% 2% | 0% i 2% i 0%

Fuente: Lambert, B. (2010).
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Como se puede observar en la Tabla 3, mas del 45% de los directivos y gerentes
de ventas entrevistados, creen que las limitaciones de tiempo representan su
mayor desafio y la dificultad para medir el éxito del curso de capacitacion
representa su segundo mayor desafio con un 38%, principales causas que
provocan la falta de éxito en los cursos de entrenamiento para el personal de

ventas.

En una encuesta realizada el primer trimestre de 2007 por el equipo de

consultores de “Merk2” a mas de 500 empresas dedicadas a la venta de
. . 15 . . . . .

servicios™, con el objetivo de obtener los principales motivos por los que una

empresa debe ocuparse en mejorar su fuerza de ventas, se obtuvieron los

resultados que aparecen en la Grafica 1.

> FITZ, David. Andlisis de estrategias para el incremento de ventas. Caso Vivencial: Traveo Entretenimiento
SA de CV. catarina.udlap.mx. [En linea], 20 de marzo de 2019. Disponible en Internet:
http://catarina.udlap.mx/u_dl_a/tales/documentos/Ini/fitz_o_d/.
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Grafica 1. Resultados del estudio los motivos para ocuparse en mejorar su
fuerza de ventas.

Motivos para reorganizar las ventas (*)

I I I |
Reducir costes | 38%

Adoptar n\l.:::tc;s mocielo de ] ‘ ‘ ‘ | 3‘>8%
Consolidar la red de | ‘ ‘ ‘ ‘

ventas

| 449

Asimilar fusiones o ‘ ‘ ‘ ‘
adquisiciones

50%

Enfocarse en ‘ ‘ ‘ ‘
determinados canales ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

] 56%

Mejorar la productividad |81%
[ [ [ [ [ [ [ I

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Fuente: Jordana, C. “Merk2” 2007

Estos resultados no suman un 100% ya que los encuestados podian elegir mas de
una causa. Como se observa, la mejora de la productividad es la principal causa
por la que las empresas deciden mejorar su fuerza de ventas seguida por el

enfoque a determinados canales™®.

La busqueda de nuevas personas para contratar se basa en candidatos que
cuenten con dos tipos de habilidades: Las blandas o sociales y las duras o

técnicas. La definicion de las mismas la dard la planeacién estratégica y

'® FITZ, David. Analisis de estrategias para el incremento de ventas. Caso Vivencial: Traveo Entretenimiento
SA de CV. catarina.udlap.mx. [En linea], 20 de marzo de 2019. Disponible en:
http://catarina.udlap.mx/u_dl_a/tales/documentos/Ini/fitz_o_d/.
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orientacion que tenga cada organizacién, no existe una universalidad en el tema.
Al inicio de la vida profesional se tendrd mas en cuenta HARD SKILLS; ya en el
proceso de escalar, especializarse o profesionalizarse, tienen prioridad las SOFT

SKILLS.

El ISIL Instituto San Ignacio de Loyola de Peru en Septiembre de 2018 realiz6 un
estudio a 301 ejecutivos de recursos humanos de las principales empresas del
pais por medio de encuestas online auto aplicadas, encontrando por sectores en

proceso de contratacion lo indicado en la Gréfica 2.’

Grafica 2. Tipos de habilidades mas valoradas por sectores en proceso de
contratacion

LAS EMPRESAS DEL SECTOR INDUSTRIAL VALORAN LAS H V
HABILIDADES TECNICAS EN MAYOR MEDIDA QUE OTROS SECTORES

Porsector Habilidades de MAYOR IMPORTANCIA entre los candidatos en un praceso de seleccidn

82%

21% _—
83%
79% 79% %%
26%
21% 21%
15% 17% 18%
- L L

Bancos, Financieras,  Alimentos y Bebidas Educacién Comercial Servicios Telecomunicaciones Industrial
Seguros y AFP

m Habilidades Blandas ~ mHabilidades Técnicas

Fuente: ISIL.Habilidades Blandas en el Pert: Situacién y Oportunidades. Primer estudio de habilidades blandas.
2018

7 EMPRESA EDITORA EL COMERCIO SA. Para 52% de ejecutivos nuevo personal entra con pocas habilidades
blandas. En Linea. Disponible en: <http://www.gestion.pe> (Citado en 20 de marzo de 2019)
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El 79% de ellos valoran mas las SOFT SKILLS o sociales que las duras o

técnicas. Las SOFT SKILLS mas importantes se detallan en la Gréafica 3.

Gréfica 3. SOFT SKILLS mas importantes.'®

RANKING DE HABILIDADES BLANDAS 1SI I/

{Cudles consideralas habilidades blandas MAS IMPORTANTES para desempefiarse de forma adecuada en su organizacion?

Inteligencia emocional | 55°%
Colaboracién / Trabajo en equipo | 55%
Comunicacion asertiva [ 51%
Liderazgo/Direccion de personas [ NN 51%
Orientacién a objetivos/resultados [N 50%
Adaptacién al cambio I 49%
Resolucién de problemas/conflictos [ NNNRNGNININNEEEE 39%
Creatividad e innovacién [ NN 7%
Orientacién al servicio | N 35%
Resiliencia NG 15
Pensamiento critico | NNNGNIGNGNGGE 18%
Negociacion [N 18%
Aprendizaje active [ NG 15%
Educacién y transmisién de conocimientos | NN 9%

Fuente: ISIL. Habilidades Blandas en el PerG: Situaciéon y Oportunidades. Primer estudio de habilidades blandas.
2018

Las habilidades entre si se complementan y fortalecen al individuo; puesto que,
por ejemplo, para trabajar en equipo se necesitan colaboradores con inteligencia
emocional bien desarrollada. Susana Lamas directora de empleabilidad de ISIL
indica que existe conciencia en las compafiias de que no es facil conseguir

personal con las referidas destrezas ya que son preparados principalmente en

' EMPRESA EDITORA EL COMERCIO SA. Para 52% de ejecutivos nuevo personal entra con pocas habilidades
blandas. En Linea. Disponible en: <http://www.gestion.pe> (Citado en 20 de marzo de 2019)

40



conocimientos, concluyendo asi que el 52% de los ejecutivos de recursos
humanos considera que el personal contratado entra con SOFT SKILLS poco o

nada desarrolladas.

Por otra parte, en un estudio desarrollado por la compafila Manpower Group,

denominado “Escasez de Talentos”®

, el cual aplicaron a 32.342 empleadores de
43 paises, se logré establecer que cada vez es mas dificil cubrir las vacantes. De
2015 a 2016, la dificultad para cubrir las vacantes pasé de un 38% a un 40%. De
los empleadores consultados, 750 eran colombianos y el resultado frente al total

mundial, arrojo que Colombia ocupa el puesto 12 y que el 50% de las empresas

consideran que llenar las vacantes es cada vez mas complejo.

De acuerdo con la opinion de Javier Echeverri, Country Manager de Manpower
Group, los factores que determinan la dificultad de cubrir las vacantes son, entre
otras, las condiciones especificas de los puestos a contratar, el salario asignado,
los aspectos socio culturales propios del individuo que pueden no encajar con la
cultura de la empresa, el incumplimiento de los perfiles estrictos de las compafias

y para el caso particular de Colombia, la excesiva demanda de personal para

* MANPOWER GROUP COLOMBIA. Escasez de Talentos. En Linea. Disponible en:
https://manpowergroupcolombia.co /blog/escasez-de-talentos (Citado en 20 de marzo de 2019)
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cargos tecnicos versus la excesiva oferta de personal profesional, con la

consabidas diferencias en los salarios esperados y los ofrecidos.”

Dentro de la escala de oficios méas dificiles de contratar en el mundo y en
Colombia, como se observa en la Figura 1 y en la Figura 2, los Representantes de
Ventas ocupan el puesto No. 3. Por otra parte, la carencia de habilidades blandas
ocupa en el mundo el quinto lugar y en Colombia el cuarto lugar, como la causa

principal de la dificultad de contratar personal idoneo.

Figura 1. Oficios mas dificiles de contratar y principales razones"

Perfiles duros para encontrar &Por qué los empleadores dicen que
es dificil encontrar personal?

Por 5 a
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ugar 2, afo a @

nivel mundial, los oficio
ar. Por otra parte, los
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y a que los empleadores no

puedan cubrir
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Fuente: MANPOWER GROUP COLOMBIA. Escasez de Talentos

2 MANPOWER GROUP COLOMBIA. Escasez de Talentos. En Linea. Disponible en:

https://manpowergroupcolombia.co /blog/escasez-de-talentos (Citado en 20 de marzo de 2019)
21,/
Ibid.
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Figura 2. Oficios mas dificiles de contratar y principales razones”

Perfiles duros para encontrar

Por primera vez, los técnicos son el perfil mas dificil para cubrir vacantes en Colombia. El

personal asistencial ocupa el segundo lugar y le siguen los representantes de venta y los
ingenieros.

Técnicos
@ > S

mantenimiento)
Personal administrativo X
| (Personal secrotarial, recepcionistasy 4
asistontos administraivos).
Representantes de ventas
(Ejecutivos de cuenta, representantes de
Ingenieros W vontan y ojocutivos comerciales).

(Mecricos; ekctricos @ ingeniero ches). W/ e
Conductores

e W (Camionos, carca posada. repartidores.

equpo pesado, conductores de maquinas
Operarios de produccion y

da construccian).
maquinaria
W
(Oporarios de maquinaria especial). Personal contable y financiero
o P (Conadores y anaksias fiancieros)
Oficios especializados

® > = K
“;«*‘5

(Eloctricistas, carpinteros, albanies, W
fontaneros. estucadors. entwa oros)

Directivos / ejecutivos ‘
Ll sjecutivos y i s
ey i
.8 Diveciorse e ventes v @
= |
A Mss que el aho antenor

P> 1gual que et afo anterior
W Manos qua el afio anterior.

¢ Por qué los empleadores dicen que
es dificil encontrar personal?

Falta de competencias duras y falta de experiencia son las
principales razones de los empleadores para no poder cubrir

sus vacantes.
@ Falta de competencias duras
D @ Falta de experiencia
= Falta de disponibilidade de
aplicantes / no hay aplicantes
L X ]
-a
"—'J Falta de competencias blandas

Buscan mas salario de lo
V4 ofrecido

Fuente: MANPOWER GROUP COLOMBIA. Escasez de Talentos

Tabla 4. Consolidado de dificultades para

Soluciones a la dificultad para encontrar talento

Nota: 300 respuetas fueron validas en Colombia
14.465 respuetas fueron validas en el mundo

encontrar talento

Colombia Mundo

Entrenar a personal interno 58% 53%
Reclutar en fuentes externas 29% 36%
Buscar formas alternativas de reclutar
Mejorar los beneficios de las ofertas
Mejorar la oferta salarial

Cambiar el modelo de trabajo
Tercerizar el trabajo

32% 28%

33% 27%
20% 26%
22% 19%
17% 19%

Fuente: MANPOWER GROUP COLOMBIA. Escasez de Talentos

2 |bid. (Citado en 20 de marzo de 2019)
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Del mismo estudio desarrollado por Manpower y analizando lo reportado en la
Figura 1 y 2, tanto a nivel mundial como en Colombia, los ejecutivos de cuenta,
representantes de venta y ejecutivos comerciales, ocupan el tercer puesto de los
mas dificiles de contratar, antecedidos de los técnicos operativos, de produccion y
mantenimiento, que ocupan el primer lugar y del personal asistencial que se

encuentran en el segundo.

Igualmente, se logré establecer que entre los principales factores de dificultad para
contratar personal para esos cargos, se encuentran: A nivel mundial, el hecho de
no disponer de aplicantes interesados en el cargo (24%), falta de experiencia
(19%) y falta de competencias duras (19%); buscan mas salario (14%) vy falta de

competencias blandas (11%)

Para el caso colombiano, los aspectos mas relevantes en la dificultad de
contratacion de personal son: Falta de competencias duras (30%), Falta de
experiencia (23%), Falta de aplicantes interesados (17%), Falta de habilidades

blandas (9%) y Personas que buscan mas salario (9%).

Consultados también los empresarios colombianos sobre cuales eran las acciones

gue ellos consideraban claves para solucionar estas dificultades, se logro

establecer que, de las 300 encuestas validas, el 58% definieron el entrenamiento
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al personal interno como factor mas importante, seguido de Reclutar con fuentes

externas en un 29%.%

Con base en lo anteriormente expuesto, se concluye que la contratacion de fuerza
de ventas en general, tanto a nivel mundial como en Colombia, presenta una
fuerte dificultad y que las habilidades blandas y duras, entre otros aspectos, son
los factores mas relevantes de esa dificultad. Igualmente, que una de las
principales alternativas de solucién seria la preparacion del personal interno para
potencializarlos y encontrar al interior de la compafia el personal competente

requerido.

Otra de las conclusiones a tomar y que se constituiria en una accion efectiva para
este problema, seria encontrar los candidatos ya capacitados, dotados de las
habilidades blandas y duras necesarias para alcanzar la excelencia de la gestion
comercial. Claro, ello depende que las personas interesadas, por su propia cuenta
y CONn Sus propios recursos, se interesen en fortalecer este componente de su
perfil, y se ocupen en capacitarse previamente, tanto para cumplir el perfil de
algun cargo, como para lograr la satisfaccion personal del aprendizaje de este
valioso conocimiento y puedan, por tanto, aprovechar sus beneficios a nivel

personal, profesional, social, etc.

2 |bid.
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Asi las cosas, este proyecto evalla cual debe ser el contenido de la oferta para la
formacion de personal en las SOFT SKILLS, dirigido prioritaria y exclusivamente a
ejecutivos de venta, quienes son considerados por parte de los autores, como
actores principales en el crecimiento sostenible de las organizaciones y por

defecto, gestores del desarrollo del pais.
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4. OBJETIVOS

4.1 OBJETIVO GENERAL

Realizar una investigacién de mercados, para disefar la oferta de un programa de

capacitacion en SOFT SKILLS a ejecutivos de venta de la ciudad de Bogota

4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

» Identificar los factores externos: oportunidades y amenazas que influyen en
una empresa de educacion no formal en SOFT SKILLS para ejecutivos de

venta.

» Investigar y analizar el mercado de las instituciones de educacion no formal

en Bogota.

» Definir el tipo de investigacién que se aplicara de acuerdo con el problema

planteado

» Definir el universo a investigar

» Determinar la técnica de muestreo y el tamafio de la muestra

» Disenfar el instrumento de investigacion
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Probar y ajustar el instrumento

Aplicar el instrumento de investigacion Identificar las expectativas de
clientes potenciales mediante entrevistas a gerentes de empresa y

ejecutivos de venta, que permitan la configuracién de la oferta de valor.

Hacer inteligencia de mercado para conocer el contenido general de los
programas de entrenamiento a la medida de algunas compariias que tienen

sus propios centros de formacion en SOFT SKILLS.

Analizar toda la informacion recopilada para determinar los elementos

requeridos para la conformacion de la oferta

Disefar el contenido del programa integral de entrenamiento en SOFT
SKILLS atendiendo las expectativas del mercado, de acuerdo con los
hallazgos de la investigacion.

Determinar cronograma de un programa basico de entrenamiento en SOFT
SKILLS a fuerzas de ventas.

Determinar presupuesto para la implementacion del programa de
entrenamiento integral en SOFT SKILLS a ejecutivos de venta.

Formular conclusiones y recomendaciones que permitan ratificar la
implementacion del programa integral de entrenamiento en SOFT SKILLS a

ejecutivos de venta.
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5. MARCO DE REFERENCIA

5.1 MARCO TEORICO

5.1.1 La Venta Como Factor Histdrico de Exito y Motor de la Economia

La venta como materializacion del proceso de intercambio de bienes y servicios
entre los hombres, de manera directa o través de un medio de cambio, se

constituye en un acto obligado y natural de satisfaccién de necesidades. %*

Con el mismo desarrollo del hombre, su evolucion y automatizacion, la venta ha
venido experimentando su propia transformacion, y exige que cada vez mas los
responsables de ejecutarla se especialicen y perfeccionen sus técnicas, para
alcanzar sus metas y cautivar a ese, cada vez mas esquivo y exigente,

consumidor.

El vendedor profesional aun sigue siendo en el siglo XXI la punta de lanza del
futuro de las empresas, y ellos determinan parte de su éxito. El siglo XX
experimentd profundos cambios dentro del mundo de la venta; hace mas de 70

afios no era dificil vender, ya que la mayoria de los paises habian pasado una

24 CEF. Marketing xxi. Técnicas de Venta. En linea. Disponible en: https://www.marketing-xxi.com/tecnicas-
de-venta-100.htm. Citado en 20 de marzo de 2019
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guerra 'y una posguerra, la escasez de casi todos los productos,
fundamentalmente de los bésicos, era casi la norma. En estas condiciones la
gente compraba lo que le ofrecieran sin tener que realizar complicados procesos
de eleccion. Es a partir de los afios 50, con la fabricacion en cadena y la
proliferacion de productos y servicios, cuando comienzan en Europa a utilizarse

algunas técnicas de venta que, generalmente, venian importadas de los EE UU.%

La combinacion equilibrada y meticulosa de la técnica (habilidades duras) y la
psicologia (habilidades blandas), convierte el proceso de la venta en un sistema
de gestion exitoso y de gran satisfaccion, no solo para el vendedor que la ejecuta,

también para sus jefes, compafieros, clientes y la organizacion.

Uno de los sistemas mas clasicos de venta que tuvo gran éxito, e incluso hoy en
dia tiene vigencia, es la venta a través del método AIDDA que, en el afio 1947,
Percy H. Whaiting present6 en su libro Las Cinco Grandes Reglas de la Venta,

cuya importancia ha sido trascendental en la historia de las técnicas de venta. %°

En ellas se seguia, por primera vez, una sistematizacion de todas las técnicas
elaboradas con anterioridad desde las importantes teorias de ElImer Wheeler y de

Dale Carnegie. EI método AIDDA sigue teniendo vigor hoy dia, puesto que es

% Ibid.
%8 |bid.
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compatible con otros sistemas y técnicas que se han puesto de moda con

posterioridad. AIDDA es la palabra nemotécnica de:

A: Atencion.

I: Interés.

D: Demostracion.
D: Deseo.

A: Accion.

5.1.2 EIl Sistema Educativo Tradicional

El sistema tradicional de educacién en Colombia, se basa en la metodologia
tedrica y repetitiva, el uso de la memoria para recitar el discurso, cumplir con la
apropiacion, lo mas al pie de la letra posible, del conocimiento y finalmente

obtener la prueba documental del mismo.

Dice Ernesto Yturralde®’, no se puede seguir educando a la humanidad del futuro
con metodologias del pasado. El foco de la Educacion evolucioné hacia el
Aprendizaje, los maestros no son mas el centro de la educacion, sino los
aprendices; la educacién dejé de ser pasiva para convertirse en activa; dejo de

ser de "talla Unica" para ser adecuada a cada aprendiz; dej6 de ser la

7 Programa de Entrenamiento en Ventasy Servicio al Cliente. Obtenido de
http://www.elite.edu.co/web/html/cursos/curso_impacto_programa_entrenamiento_ventas.html.
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"proveedora de respuestas" para ser generadora de preguntas, estimulando el
pensamiento critico, dejo de ser racional, para ser ademas emocional, dejo de ser
aburrida para ser divertida. La metodologia del Aprendizaje Experiencial basada
en el Constructivismo es una nueva tendencia para enfocar la educacion,
formacioén y capacitacién de una manera muy practica basada en la experiencia y
la reflexibn en la cual fundamentamos nuestra propuesta de capacitacion,

generando resultados de alto impacto. %

5.1.3 Las SOFT SKILLS prevalecen como base del éxito personal

El tema de las SOFT SKILLS, su relevancia e importancia en el desempefio
profesional exitoso, fue descubierto no ayer, ni hace unos afos... hace mas de
cien, como resultado de una investigacion, que logré establecer que el 85% de los
encuestados las consideraba como factor clave del éxito profesional; asignando
por su parte, a las habilidades duras, s6lo el 15%. Este descubrimiento fue
liderado por la Fundacion Carnegie, mediante un estudio de Charles Ribogg Mann,

desarrollado en el afio 1918.%°

Dicho estudio también concluyé cudles eran las seis primeras cualidades

necesarias, segun la opinion de los encuestados, para alcanzar el éxito:

28 ,

Ibid.
29 NATIONAL SOFT SKILLS ASSOCIATION. Resistencia a las Habilidades Blandas. En linea: 13 marzo 2019.
Disponible en https://www.nationalsoftskills.org/soft-skills-resistance/
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Personaje; Juicio; Eficiencia; Comprension de los demés; Conocimiento y Técnica.
Importante destacar que de las seis, cuatro son habilidades blandas, quedando

comprobado nuevamente la Regla 80/20 de Habilidades Blandas vs las Duras *°

Segln Ernesto Yturralde®, alcanzar el éxito es un factor comin en los seres
humanos, desde las dimensiones personales, profesionales y organizacionales en
todas las latitudes, entendiendo que el éxito tiene diferentes formas y tamafios,
mas ambiciosas 0 menos pretenciosas, tan diversos como seres humanos en el
planeta. Y el éxito se alcanza mediante el aprendizaje permanente de los aciertos
y errores en la ejecucion de las acciones, asi como en la capacidad de adaptacion

frente a los cambios constantes, cambios de tendencias, orientacion de los

mercados, a la capacidad de adaptacion en los equipos de trabajo, a los enfoques
para abordar situaciones; y las organizaciones requieren de gente que tenga un
alto perfil profesional y de conocimientos, con grandes habilidades para

conectarse con la gente y asi mismo con las metas y objetivos.

Asi las cosas, las habilidades sociales pueden llegar a ser el factor diferenciador a
la hora de escoger un candidato, es decir, hacen prevalecer sin duda, a uno del
otro; disponiendo ambos de todas las demas competencias por igual. Esta

circunstancia lleva a que muchos profesionales sean desestimados y no

30 ,

Ibid.
3! ERNESTO YTURRALDE WORLDWIDE INC. Habilidades para un Futuro Exitoso. Habilidades Blandas. (En
linea) Disponible en: http://www.habilidadesblandas.com/. (13 marzo 2019)

53


http://www.sensibilizacion.com/

considerados para puestos en los que, por experiencia, estudios profesionales o
técnicos, encajaban perfectamente y, lo que es peor, quedan para siempre con la

incertidumbre del motivo que los sacé del proceso.

5.1.4 Origen de los términos SOFT y HARD SKILLS

El término asociado: "blandas", frente a "duras", podria crear una errada idea de la
verdadera envergadura de estas. Los términos derivan de los conceptos de la
informatica: "hardware" y "software”. Gestion por Competencias: SOFT SKILLS —
Habilidades Blandas - Habilidades Sociales complemento sustancial para las

HARD SKILLS - Habilidades Técnicas y el éxito de gestién del talento humano.*

En el mismo articulo, Ernesto Yturralde indica que as HARD SKILLS son de facil
medicion, su caracteristica principal al ser "informacién / conocimiento”, permite
medirlas, mientras que las SOFT SKILLS son mas complejas para ser
determinadas por indicadores. Es mas sencillo determinar quién es bueno para el
algebra y los célculos, con una "objetiva nota", pero es mas complejo determinar
guién es mejor para los niveles de adaptacion al cambio, tolerancia y manejo
emocional, cuando sea necesario demostrarlas, por ejemplo. Los seres humanos
Nno somos "seres racionales que sentimos emociones”, somos "seres emocionales

gue razonamos". "Nos contratan por aptitudes, nos despiden por actitudes".

32 Ibid.
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Mientras que las habilidades técnicas o duras son necesarias para generar
oportunidades laborales al causar una buena impresién en las entrevistas de

trabajo y conseguirlo, las SOFT SKILLS sociales son esenciales para retenerlo.*®

Importante resaltar que las SOFT SKILLS son transversales a cualquier profesion,
ocupacion u oficio; que deberian formar parte ademas, de todos los programas de
capacitacion formales, informarles y no formales de la educacion de cualquier pais
0 region interesada en alcanzar el desarrollo sostenible, a través de una alta tasa

de empleabilidad y ocupacion de su gente.

5.1.5 Desarrollo de SOFT SKILLS a partir de la Capacitacion

Entendiendo que el desarrollo de las personas, redunda en el desarrollo de la
organizacion, los programas de capacitacion y desarrollo-fortalecimiento de
habilidades deberian ser incluidos como programa bandera del direccionamiento

estratégico corporativo; y asi mismo, los recursos disponibles para su desarrollo.

Y efectivamente, muchas empresas que alcanzaron el grado necesario de
sensibilizacidén sobre la importancia de la capacitacion como factor clave de éxito,

han destinado recursos para la implementacion de todo tipo de programas propios,

* Ibid.
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a través de sus areas de recursos humanos; o programas tercerizados, impartidos

por personas, instituciones formales o no, idéneos o no.

Algunas han alcanzado un nivel superior en la priorizacion del desarrollo de su
talento humano, al punto de implementar centros de formacién propia,

especializada y a la medida, denominados “universidades corporativas”.

5.1.6 La Universidad Corporativa

La Universidad Corporativa es una estrategia que permite a la empresa gestionar
el aprendizaje organizacional, para alinearlo con los objetivos estratégicos y lograr
las metas organizacionales.® En la Grafica 4, se presenta un contexto histérico de
estas instituciones, asi como diferentes conceptos de estas organizaciones; y en
la Grafica 5, se ensefla en una linea de tiempo, las principales universidades

corporativas de Colombia.

** TECNOLOGICO DE MONTERREY. Educacion Ejecutiva en Linea. Universidad Corporativa. México, 2012. En
linea. 16 marzo de 2019. Disponible en: http://circulotec.com/web/guest/universidad-corporativa
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Gréfica 4. Universidad Corporativa®
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Fuente: Tecnolégico de Monterrey. Educacion Ejecutiva en Linea, 2012

universidad-corporativa/

» RESTREPO, Laura. MINUTO DE DIOS INDUSTRIAL. Pasos para Implementar una Universidad Corporativa, 28
sept de 2017. En linea. 13marzo 2019. Disponible en https://mdc.org.co/pasos-para-implementar-una-
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Gréfica 5. Principales Universidades Corporativas en Colombia®
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Fuente: VIZCAYA, Paula y URIBE, Edith. Aportes de la Universidad Corporativa a la Ventaja Competitiva de las
Organizaciones en Colombia. Monografia. 2014

Algunas de las Universidades Corporativas de mayor relevancia a nivel mundial

son:®’

Hamburguer University Mac Donalds (1.963)
Motorola University (1.971)

General Motors (1.956)

Disney (1.996)

Gamesa (1.979)
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3% VIZCAYA, Paula y URIBE, Edith. Aportes de la Universidad Corporativa a la Ventaja Competitiva de las
Organizaciones en Colombia. Monografia. Universidad de Medellin. Julio 2014.(en linea) 13 marzo 2019.
Disponible en https://repository.udem.edu.co/ bitstream/handle/11407/374 /Aportes%20de%2 0la% 20

Universidad%20Corporativa%20a%20la%20ventaja%20competitiva%20de%20las%20%20organizaciones%20

en%20Colombia.pdf?sequence=1
* Ibid.
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5.1.7 Universidades Tradicionales Versus Universidades Corporativas

Desde hace un tiempo, se ha venido gestando una rivalidad entre las
universidades tradicionales y las universidades corporativas ¢el dilema? Que las
primeras consideran que las empresas no deberian dedicarse a la ensefianza
debido a que este no es su objetivo principal. Sin embargo, ¢qué hacen los
empresarios cuando el talento egresado de la universidad tradicional no cuenta

con las herramientas necesarias para hacer frente a las exigencias corporativas?

Entendiendo que tanto la universidad corporativa, como la universidad tradicional
deben cumplir los lineamientos establecidos en su direccionamiento estratégico o
en su programa curricular, segun el caso; suelen omitir las SOFT SKILLS, o
incluirlas parcialmente en sus médulos de capacitacion, situacion que perpetda la
ya reconocida carencia o insuficiencia de estas valiosas habilidades en su talento

humano.

En este sentido, la Educacion No Formal, y especificamente el Programa de

Capacitacion Especializado en SOFT SKILLS, se consolida como una respuesta

efectiva y eficaz a esta necesidad.
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5.1.8 La Educaciéon No Formal

La Educacion No Formal, como concepto, surge como consecuencia de reconocer
que la educacion “no puede considerarse como un proceso limitado en el tiempo y
en el espacio, confinado a las escuelas y medido por los afios de asistencia
(Coombs y Ahmed, 1975: 26,27). La consecuencia natural de este reconocimiento
ha conducido a la diferenciacion, dentro de la educacién, de tres conceptos

diversos, aunque relacionados (Coombs y Ahmed, 1975: 27):

Educacion Informal tiene aqui el sentido de un proceso que dura toda la vida y en
el que las personas adquieren y acumulan conocimientos, habilidades, actitudes y
modos de discernimiento mediante las experiencias diarias y su relacion con el

medio ambiente.

Educacion Formal es, naturalmente, el sistema educativo altamente
institucionalizado, cronolégicamente graduado y jerarquicamente estructurado
gue se extiende desde los primeros afios de la escuela primaria hasta los ultimos

anos de la universidad.

La Educacion No Formal (...) es toda actividad organizada, sistematica, educativa,

realizada fuera del sistema oficial, para facilitar determinadas clases de
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aprendizaje a subgrupos particulares de la poblacion, tanto adulta como de

nifios®;

Dentro de la educacion no formal debe existir una planificacion para alcanzar
metas analizando, las necesidades, los objetivos formativos, los contenidos,

métodos, técnicas y resultados didacticos y su evolucion.

Las perspectivas de la educacién no formal son de suma importancia ya que
establecen: educacion para todos, continuidad educativa, desarrollo cognoscitivo,
fomento al seguimiento de la formacion, alternacion del estudio y el trabajo,
relaciones entre escuela y empresa, formacion de profesionales de la educacion y

colaboracion de la familia y el entorno.

5.2 MARCO CONCEPTUAL

5.2.1 Competencias

Las competencias son aquellas habilidades, capacidades y conocimientos que una

persona tiene para cumplir eficientemente determinada tarea.

38 SARRAMONA, Jaume, VASQUEZ, Gonzalo y COLOM, Antoni J. Educacién No Formal. Editorial Ariel SA.
Barcelona, Espafia, 12 Edicion 1998, pag. 12
%% Tomado de http://mariberlie.blogspot.com/2009/02/educacion-formal-no-formal-y-informal.html
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Las competencias son caracteristicas que capacitan a alguien en un determinado
campo. No solo incluyen aptitudes tedricas, sino también definen el pensamiento,

el caracter, los valores y el buen manejo de las situaciones problematicas.

Las competencias son adquiridas mediante el aprendizaje y la formacion de las
personas; son una herramienta fundamental para el ejercicio en el campo donde

son necesarias dichas competencias.*

5.2.2 Empleabilidad

Empleabilidad es la capacidad personal para encontrar empleo y adaptarse al
mercado laboral de tal manera que se evite el desempleo. La empleabilidad da
mas oportunidades laborales a las personas ya que promueve que éstas cumplan
con los requisitos demandados por las empresas para un determinado puesto
laboral*

Para alcanzar un grado de empleabilidad que se adapte a las aspiraciones
profesionales, es necesario tener en cuenta dos variables: personales

(conocimientos, competencias, actitudes, experiencia, marca personal y valores) y

0 7GRAUS. Significados. Sigficados.com. En Linea. 19.03.2019. Disponible en:
https://www.significados.com/competencias/

*1 SISTEMA NACIONAL DE EMPLEO. Canal Empleo. Empleabilidad qué es. (En linea). 29 marzo 2019.
Disponible en: http://orientadorprofesional.canalempleo.net/empleabilidad-que-es/
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externas (situacién socio-econdémica). Asi, para mejorar la empleabilidad es

fundamental trabajar las variables personales a lo largo de toda la vida.

5.2.3 Capacitacion

Como capacitacion se denomina la accion y efecto de capacitar a alguien.
Capacitar, como tal, designa la accidon de proporcionarle a una persona nuevos
conocimientos y herramientas para que desarrolle al maximo sus habilidades y

destrezas en el desempefio de una labor.*?

5.2.4 Educacioén

En el sentido técnico, la educacion es el proceso continuo de desarrollo de las
facultades fisicas, intelectuales y morales del ser humano, con el fin de integrarse

mejor en la sociedad o en su propio grupo, es un aprendizaje para vivir.*®

5.2.5 Formacién

En Pedagogia y de un modo muy amplio, la formacion hace referencia al proceso

educativo o de ensefianza-aprendizaje. Se identifica también con un conjunto de

2 7GRAUS. Op. Cit.
* Ibid.
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conocimientos. En este sentido, se suele hablar de formacién académica,

estudios, cultura o adiestramiento. **

5.2.6 Desarrollo

Corresponde a la Educacibn que recibe una persona para sucrecimiento
profesional a fin de estimular la efectividad en el cargo que desempeiia

con obijetivos a largo plazo, y ligadas a un Plan de Carrera.*

5.2.7 SOFT SKILLS

Son aquellas que se demuestran en la ejecucion del trabajo, y no estan
relacionadas, Uunicamente, con los conocimientos, sino con la puesta en practica
de una combinacion de habilidades sociales, habilidades de comunicacion,

aptitudes y capacidad de acercamiento con los demés.*°

5.2.8 HARD SKILLS

Son las destrezas técnicas requeridas o adquiridas para desempefar

determinadas tareas o funciones y que se alcanzan y desarrollan por medio de la

a4 .,
Ibid.

*> Tomado de http://www.habilidadesblandas.com

*® Universia. Orientacién. Qué son Habilidades Blandas. En linea. 13-03-2019. Disponible en:

https://orientacion.universia.net.co/infodetail /consejos/orientacion/que-son-las-habilidades-blandas-

4545 .html
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formacion, capacitacion, entrenamiento y muchas veces en el mismo ejercicio de

las funciones y que obviamente son necesarias.*’

5.3 MARCO LEGAL

5.3.1 La Educacién en Colombia

La educacion cumple un papel estratégico en el crecimiento y desarrollo
economico y social de los paises, dado que aporta al progreso de cada una de las
personas y de las sociedades en conjunto. Este pilar se configura como un
instrumento que incrementa la movilidad social, la competitividad laboral, el
acceso y calidad del empleo, mejora en el nivel de ingresos y una participacion

activa en un mundo globalizado.

El fortalecimiento del capital humano en el pais via educacidbn promueve el
desarrollo cientifico y tecnoldgico, aspecto medular cuando se trata de crear
capacidad nacional para la innovacion, adaptar la tecnologia a las necesidades de

los paises y hacer frente a los riesgos del cambio tecnolégico

*” YTURRALDE, Ernesto World Wide Inc. Op.Cit.
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Potencializar los componentes de cobertura, calidad e informacion en la educacion
otorga grandes ventajas economicas y sociales que permiten consolidar un capital

humano pertinente, competitivo y que apalanque el desarrollo del futuro del pais.*®
En la Gréfica 6, se presenta la estructura del Sistema Educativo Colombiano, en el
cual la Educacion para el Trabajo y Desarrollo Humano se configura en un

componente de la misma relevancia de la educacién formal.

Grafica 6. Sistema Educativo en Colombia
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Fuente. SENA. Sistema Educativo Colombiano

*8 SENA. La Educacion el Colombia. Tomado de https://www.dnp.gov.co/programas/desarrollo-
social/subdireccion-de-educacion/Paginas/subdireccion-de-educacion.aspx
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5.3.2 Constitucién Politica de Colombia

Articulo 67: “La educacién es un derecho de la persona y un servicio publico que
tiene una funcién social; con ella se busca el acceso al conocimiento, a la ciencia,

a latécnica, y a los demas bienes y valores de la cultura.

El Estado, la sociedad y la familia son responsables de la educacién, que sera
obligatoria entre los cinco y los quince afios de edad y que comprenderd como

minimo, un afio de preescolar y nueve de educacion basica.

La educacion sera gratuita en las instituciones del Estado, sin perjuicio del cobro
de derechos académicos a quienes puedan sufragarlos. Corresponde al Estado
regular y ejercer la suprema inspeccion y vigilancia de la educacion con el fin de
velar por su calidad, por el cumplimiento de sus fines y por la mejor formacién
moral, intelectual y fisica de los educandos; garantizar el adecuado cubrimiento
del servicio y asegurar a los menores las condiciones necesarias para su acceso y

permanencia en el sistema educativo.
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La Nacion y las entidades territoriales participardn en la direccion, financiacion y
administracion de los servicios educativos estatales, en los términos que sefalen

la Constitucién y la ley. Ver la Constitucion®

5.3.3 Marco Normativo Educacion para el Trabajo y el Desarrollo Humano:

Ley 115 de 1994

Con esta ley se reconoce como parte de la educacion en el pais, la Educacion no

Formal.

La Ley en mencion avanza en la definicion, finalidad, oferta, programas y
reglamentacion. De este modo, se establecen asi, una serie de lineamientos
(definicién, finalidad, tipos, subsidio familiar, integracion de programas aprobados
por el Plan nacional para el desarrollo de la microempresa, apoyo del Estado,
reglamentacion sobre organizacion, funcionamiento y expedicion de certificados)
gue, actualmente, fundamentan los posteriores desarrollos normativos de esta

modalidad de formacion, destacandose los siguientes:

. El articulo 36: “Definiciéon de educacion no formal. La educacién no formal

es la que se ofrece con el objeto de complementar, actualizar, suplir

" SENA. https://www.dnp.gov.co/programas/desarrollo-social/subdireccion-de-
educacion/Paginas/subdireccion-de-educacion.aspx
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conocimientos y formar en aspectos académicos o laborales sin sujecion al
sistema de niveles y grados establecidos en el articulo 11 de esta Ley’”.

. Articulo 37. “Finalidad. La educacion no formal se rige por los principios y
fines generales de la educacién establecidos en la presente Ley. Promueve el
perfeccionamiento de la persona humana, el conocimiento y la reafirmacion de los
valores nacionales, la capacitacion para el desempefio artesanal, artistico,
recreacional, ocupacional y técnico, la proteccion y aprovechamiento de los
recursos naturales, y la participacion ciudadana y comunitaria”.

. Articulo 38. Determina los tipos de programas de Educacion no formal.

. Articulo 39. Reconoce la Educacion No Formal para efectos de pago de
subsidio familiar.

. Articulo 40. Integra a los programas de Educacion no formal, aquellos
aprobados por el Plan Nacional para el desarrollo de la microempresa para la
capacitacion y asesoria a las microempresas.

. Articulo 41. Le asigna al Estado la responsabilidad de apoyar y fomentar la
Educacion no formal, brindar oportunidades de acceso y ejercer permanente
control sobre la calidad de los programas.

. Articulo 42. Ordena la reglamentacion de la organizacion y funcionamiento
de programas y de establecimientos de Educacion no formal, asi como de la
expedicion de certificados de aptitud ocupacional.

. Articulo 54. Otorga a la Educacion no formal un papel relevante en la

Educacién para adultos.
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. Articulo 64. Alude a la Educacién campesina y rural.

. Articulo 69. Educacién para la rehabilitacion social.

Con respecto a las responsabilidades del Ministerio de Educacion, la ley 115 le
asigna la organizacion y reglamentacion de un Sistema Nacional de Acreditacion
de la calidad de la Educacion formal y no formal; el establecimiento y la
reglamentacion de un Sistema Nacional de Informacion de la Educacion Formal,
no formal e informal; el establecimiento de un Sistema Nacional de Evaluacion de

la Educacion que opere en coordinacion con el ICFES.

Luego de la expedicion de la Ley General de Educacion, en el afio 1996, por
medio del Decreto 1120 de 1996 se adjudica al SENA la funcién de liderar el
Sistema Nacional de Formacion para el Trabajo- SNFT y faculta a la Institucion
para proponer politicas y trazar directrices a nivel nacional, sobre la formacion
profesional para el trabajo, de modo que se garantice la calidad, pertinencia,
eficacia y cobertura, requeridas para promover la formacion permanente a través

de la cadena de formacion.

Sus componentes son:

. Acreditacion de entidades y programas, el reconocimiento del cumplimiento

de estandares de calidad.
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. Pertinencia, mejoramiento de la conformidad y calidad de la oferta de
formacion para el trabajo,

. La flexibilidad en la administracién de programas mediante el enfoque de la
formacion por competencias para facilitar la cadena de formacion y movilidad
educativa de los usuarios de la formacion y capacitacion.

. Normalizacion, lo relacionado a la definicidbn de estdndares o normas de
competencia laboral requeridos para el mejoramiento de la calidad y productividad
del desempefio de los trabajadores.

. Formacion, ampliacion de cobertura para que un mayor numero de
colombianos cuente con las competencias requeridas por un mercado laboral cada
dia mas exigente y globalizado.

. Certificacion de competencias laborales, puesta en marcha de servicio de

certificacion de las competencias de los trabajadores.

Con ello se busca lograr una formacion mas integrada al trabajo productivo que
garantice mediante la formacién, la evaluacion y la certificacion las competencias

laborales de las personas.

De manera especifica el CONPES plantea que los componentes y aspectos de
trabajo son la acreditacion de entidades y programas, el reconocimiento del
cumplimiento de estandares de calidad, la pertinencia (entendida como el

mejoramiento de la conformidad y la calidad de la oferta de formacion), la
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flexibilidad en la administracion de programas mediante el enfoque de la formacion
por competencias para facilitar la cadena de formacion y movilidad educativa de
los usuarios de la formacion y capacitacion, la Normalizacion (es decir lo
relacionado a la definicion de estandares o normas de competencia laboral), la

Formacién y la Certificacion de competencias laborales.

También en el afio 2006, se expide el Decreto 2020 por el cual se crea el Sistema
de Calidad de la Formacion para el Trabajo—SCAFT, el cual se define como el
conjunto de mecanismos que promueven y aseguran la calidad en los procesos de
formacion de cara a la necesidad de responder a las exigencias y condiciones del

medio laboral y productivo.

En desarrollo de lo dispuesto por el Decreto 2020 de 2006, entre 2007 y 2009 se

crearon las primeras Normas Técnicas de Calidad de formacién para el trabajo.

Para el 2007 se expide un decreto orientado a unificar la normatividad respecto a
la creaciéon, organizacion y funcionamiento de las instituciones que ofrezcan el
servicio educativo para el trabajo y el desarrollo humano, y los requisitos basicos
para su funcionamiento y desarrollo. Es en este decreto (2888) en el cual se define
como meta la obtencion de un registro, indispensable para ofertar cada programa
de educacién para el trabajo y el desarrollo humano; el decreto fue derogado dos

afios después por el 4904 de 2009, reglamentario de las leyes 115 de 1994 y 1064
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de 2006, en el que se reglamenta la organizacion, se establece la oferta y el
funcionamiento de la prestacién del servicio educativo para el trabajo y el

desarrollo humano.

El decreto, ademas, establece que la educacién para el trabajo y el desarrollo
humano hace parte del servicio publico educativo y que responde a los fines de la
educacion consagrados en el articulo 5° de la Ley 115 de 1994, y destaca que sus
objetos son complementar, actualizar, suplir conocimientos y formar, en aspectos
académicos o laborales y que conduce a la obtencion de un certificado de aptitud

ocupacional. Define ademas que sus objetivos son:

Para finalizar, en el afio 2010, por medio del CONPES 3674, se sefala que las
acciones centrales de la politica para el fortalecimiento del Sistema de Formacion
del Talento Humano—SFCH en Colombia, tiene que ver con fomentar una mayor
movilidad entre los diferentes niveles y modalidades educativas, una mayor
pertinencia de la formacion y también la articulacion del Sistema de Formacion de
Capital Humano con el sector productivo. Otros de los retos tienen que ver con el
fortalecimiento de los procesos de aseguramiento de la calidad de oferta de
formacion, y con la definicion de las bases para una politica de aprendizaje

permanente en la poblacion.*

**MINISTERIO DE EDUCACION NACIONAL. Educacién Para el Trabajo. Sistema de Aseguramiento de Calidad
de la Educacién Para El Trabajo y el Desarrollo Humano en Colombia. Version 1.2. Bogotd, 2014
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5.4 MARCO GEOGRAFICO

La ciudad de Bogotd D.C., se encuentra ubicada en el centro del pais, en una
meseta de la Cordillera Oriental de los Andes, a 2.600 metros de altura sobre el
nivel del mar. El Distrito Capital tiene una superficie de 1.587 kildbmetros y se ha
desarrollado sobre los suelos fértiles y planos de la sabana. ElI 81% de la
superficie del distrito capital es zona rural. En ellas se distinguen los ecosistemas

de Bosque Alto Andino, Su paramo y Paramo.

Bogotéa estéa dividida en 20 unidades administrativas o localidades, y en cada una
de ellas hay una junta administradora elegida popularmente que esta integrada por
no menos de siete ediles, segun lo determine el Concejo Distrital. Los alcaldes
locales son designados por el Alcalde Mayor, de terna enviada por la

correspondiente junta administradora.”*

55 MARCO DEMOGRAFICO

El universo a estudiar en la presente investigacion corresponde a los habitantes de

la ciudad de Bogota, cuya poblacion proyectada segun cifras del DANE al afio

> Formulacién del Plan Maestro de Movilidad para Bogota
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2018 asciende a 8.181.047 habitantes, tal como se puede evidenciar en la Gréfica

7.

Gréafica 7. Proyecciones de Poblaciéon de la Ciudad de Bogoté a 2018.

DISTRITO CAPITAL Poblacén ol proyecads

Proyeccién de poblacién afio 2018

]
L

e N
: hL— Mk
i

9-30-34
1-35-25
e-30-3
d-15-18
c- 014
b- 52
a-04
0

-m

[T
il

Poblacion mnm -8
Proyeccién de poblacién afie 2008

genens

Grupa de edad

a-0-4
Pobizcsn I = ; w
B1E1.047 Pobilacion en miles - 2008
FUENTE; DAME-PROYECCIONES DE POBLACION 2005-2020 NACIONAL DEPARTAMENTAL ¥ MUNICIPAL POR SEXO, GRUPOS QUINQUENALES DE EDAD * Datos en miles - drea matropolitana de Bogotd

Fuente. DANE — Proyecciones de Poblacion 2005 — 2020 Nacional - Departamental y
Municipal por Sexo, Grupos Quinquenales de edad.

75



PARTE Il

6. MARCO METODOLOGICO

En cumplimiento del objetivo de esta investigacion, se desarrollara una
metodologia de trabajo que incluird los analisis del entorno y la competitividad del
mercado de las SOFT SILLKS en Colombia, particularmente en Bogota. Del
mismo modo se realizara una investigacion de mercado utilizando entrevistas a
personas involucradas en el proceso comercial de empresas que desarrollan
directamente sus ventas y distribucion, para determinar las expectativas y

necesidades para disefar el programa de formacion en SOFT SKILLS.
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Tabla 5. Herramientas Metodoldgicas Para el Logro de los Resultados — Parte

No. OBJETIVO ESPECIFICO

ACTIVIDAD

METODOLOGIA O
HERRAMIENTA

Identificar los factores externos:
oportunidades y amenazas que
influyen en la formacién de SOFT
SKILLS de ejecutivos de venta.

Analizar factores Politicos,
Econdmicos, Sociales,
Tecnoldgicos, Legales y
Ecoldgicos

Modelo PESTEL -
fuentes secundarias de
informacion

Investigar y analizar el mercado de la
2 | formacion en SOFT SKILLS para
ejecutivos de venta en Colombia.

Recopilar informacion
sobre el mercado de SOFT
SKILLS para ejecutivos de
venta

Fuentes Secundarias
de Informacion.

Determinar el nivel de
competitividad de las
propuestas en SOFT
SKILLS para ejecutivos de
venta

Modelo 5 Fuerzas de
Porter

Definir el tipo de investigacidn que se
3 | aplicard de acuerdo con el problema
planteado

Revisar bibliografia sobre
métodos de investigacion
para elegir la que mas se

ajuste

Fuentes Secundarias
de Informacion.

4 | Definir el universo a investigar

Analizar la poblacidn a
investigar

Fuentes Secundarias
de Informacion.

Determinar la técnica de muestreo y

Realizar segmentacién y

Estadistica para

5 N o, .
el tamano de la muestra seleccion de la muestra determinar la muestra
Fuentes Secundarias -
Cuestionario de
- . Seleccionar y diseiar el Preguntas - Elegir tipo
Disefiar el instrumento de . .
6 instrumento de de instrumento

investigacion

investigacion

entrevista personal,
sesion de grupo o
entrevista

7 | Probary ajustar el instrumento

Definir y cuantificar
muestra para probar el
instrumento de
investigacion

Método de calculo
muestral

Fuente. Los Autores
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Tabla 5. Herramientas Metodoldgicas para el Logro de los Resultados (Parte

Il)

No. OBJETIVO ESPECIFICO ACTIVIDAD METODOLOGIA O
HERRAMIENTA
Aplicar el instrumento de
investigacion Identificar las - .
. . . Planificar y ejecutar la
expectativas de clientes potenciales a s
8 | través de entrevistas a gerentes de ‘apllcauon del Entrevista personal
. ) instrumento de
empresa y ejecutivos de venta, que . .
. . ., investigacion
permitan la configuracién de la oferta
de valor.
Hacer inteligencia de mercado para Revisar los programas de
conocer el contenido general de los entrenamiento en SOFT Inteligencia de
9 | programas de entrenamiento ala SKILLS a ejecutivos de Mercado -
medida de algunas compafiias que ya | venta de las compaiiias Benchmarking
los tienen. que ya los tienen
Analizar toda la informacién Consolidar y graficar los
10 recopilada para determinar los datos recolectados Excel (tabular- graficar
elementos requeridos para la identificando factores y comparar)
conformacion de la oferta relevantes
Disefar el contenido del programa Definir objetivos, alcance,
integral de entrenamiento en SOFT contenidos del programa Plan de educacién no
11 | SKILLS atendiendo las expectativas de entrenamiento en formal
del mercado, de acuerdo con los SOFT SKILLS a ejecutivos
hallazgos de la investigacion. de venta
Determinar cronograma de un Identificar las actividades
12 | programa basico de entrenamiento y tiempos de ejecucién de | Diagrama de Gantt
en SOFT SKILLS a fuerzas de ventas. cada una
Identificar y cuantificar
Determinar presupuesto para la los recursos para la
13 implemen.taciér? del programa de implementacion del Matriz de excel
entrenamiento integral en SOFT programa de
SKILLS a ejecutivos de venta. entrenamiento en SOFT
SKILLS
Formular conclusiones y
recomendaciones que permitan Redactar las conclusiones
14 | ratificar la implementacién del resultantes de la Word

programa integral de entrenamiento
en SOFT SKILLS a ejecutivos de venta.

investigacion

Fuente. Los Autores
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6.1 ANALISIS EXTERNO: OPORTUNIDADES Y AMENAZAS

El modelo PESTEL analiza factores externos y su impacto sobre el objeto de este
estudio. Se consideran factores: Politicos, Econdmicos, Sociales, Tecnolégicos,

Ecolégicos y Legales.

6.1.1 Factores Politicos

El Gobierno nacional de Colombia ha incentivado el desarrollo de habilidades
blandas especialmente dirigido a poblaciones vulnerables buscando un mejor
desempeiio de la fuerza de trabajo en los mercados laborales con tres propuestas

concretas:

e Desde el Departamento Nacional de Planeacién DNP Colombia®* y el Plan
Nacional de Desarrollo “Todos por un Nuevo Pais 2014-2018" se ha
incrementado el reconocimiento de las competencias transversales y socio
emocionales como factor clave para mejorar el nivel de empleabilidad de las
poblaciones vulnerables y el desempefio de la fuerza de trabajo en los
mercados laborales, asi como de contribuir a la construccion de una sociedad

en paz. El objetivo 4 del PND "Cerrar la brecha en el acceso y la calidad de la

>2 DEPARTAMENTO NACIONAL DE PLANEACION. Competencias transversales y socioemocionales
<https://www.dnp.gov.co/programas/desarrollo-social/subdireccion-de-educacion /Paginas/Competencias-
transversales.aspx> (citado en 20 de Marzo de 2019)
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https://www.dnp.gov.co/programas/desarrollo-social/subdireccion-de-educacion%20/Paginas/Competencias-transversales.aspx
https://www.dnp.gov.co/programas/desarrollo-social/subdireccion-de-educacion%20/Paginas/Competencias-transversales.aspx

educacion, para mejorar la formacién de capital humano, incrementar la

movilidad social y fomentar la construccion de ciudadania”

e Desde el Departamento Administrativo para la prosperidad social de Colombia>?
en Enero 2.019 se crea la Guia Componente Habilidades para la vida —
Programa Jovenes en accién-JEA. Su estructura se encuentra constituida por
dos componentes: EI componente de formacion identifica e implementa el
programa en instituciones educativas en las cuales los participantes reciben
todas aquellas actividades de caracter académico y el componente de
habilidades para la vida el cual tiene como objeto fortalecer el nivel de
competencias transversales (Habilidades para la vida — HpV) que faciliten la
insercion social y laboral de la poblacion joven en condiciones de pobreza y

vulnerabilidad.

En esta guia las habilidades no cognitivas las denominan también como
socioemocionales, blandas o competencias transversales como las define el
Ministerio de Trabajo y son todas aquellas “capacidades para la interaccion con
otros y para la organizacion, gestion y relacionamiento en las diferentes
dimensiones de la vida (personal y social) y del trabajo. Los médulos pueden ser

virtuales, presenciales o vivenciales.

>> DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO PARA LA PROSPERIDAD SOCIAL - Guia Componente Habilidades para
la vida — Programa Jovenes en accion-JEA. Enero 2.019
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Para cada vigencia y a partir de la disponibilidad presupuestal se espera dar
cumplimiento a las metas establecidas, las cuales se pueden verificar en
indicadores de efectividad formativa y de convocatoria por cada moédulo del

Componente de Habilidades para la vida

e Desde el Departamento Administrativo para la Prosperidad Social ** —DPS—
el Gobierno Nacional de Colombia tiene como objetivo la coordinacién, el
disefio e implementacion de politicas publicas, planes, programas y proyectos
dirigidos a crear las condiciones necesarias para la superacion de la pobreza,
la inclusion social, la reconciliacion, la recuperacion de territorios, la atencion y
reparacion a victimas de la violencia, la atencion a grupos vulnerables,
poblacién discapacitada, la reintegracion social y econdmica y la atencidén y

reparacion a victimas de la violencia.

En su estructura organizacional misional, se encuentran la Direccion de Inclusion
Productiva y Sostenibilidad (DIPS), que mediante su estrategia de generacion de
ingresos, busca crear condiciones para que la poblacion sujeto de atencion en las
zonas urbanas y rurales logre superar la pobreza mediante el aprovechamiento de

las oportunidades laborales o de emprendimiento que ofrece el sistema

>* EUROSOCIAL Programa para la cohesion social en América Latina. La medicion de las competencias
transversales en Colombia: una propuesta metodoldgica. Julio 2.015 ISBN: 978-88-99592-01-1
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productivo. Una clave de la estrategia es la formacion en competencias
transversales, pues de ella depende el adecuado aprovechamiento de estas
oportunidades. En este sentido, la estrategia cuenta con rutas de atencién para la
inclusion productiva urbana y con intervenciones integrales para la inclusion

productiva rural

En un futuro se espera continuar trabajando articuladamente en la adaptacién y
mejoramiento de los instrumentos cuantitativos y cualitativos, para que sea posible
su aplicacion masiva en la poblacion atendida en los programas Jovenes en
Accion e Ingreso Social, de acuerdo con las necesidades técnicas y operativas de
estos programas. De esta manera sera posible contar con evidencia del estado
inicial de sus competencias transversales y darle trazabilidad a su efectivo
desarrollo y apropiacion en el tiempo. También se espera contar mas adelante con
instrumentos que permitan la identificacion y medicion de competencias, en las
rutas de inclusion productiva urbana y en las intervenciones rurales integrales. El
reto es contar con evidencia mas clara sobre la relacion entre el fortalecimiento de
competencias transversales y el aprovechamiento de las oportunidades
productivas, bien sea mediante una adecuada articulacion entre la oferta y la
demanda de trabajo, o por medio de un mayor impulso al desarrollo de proyectos

productivos de la poblacion
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Estos tres aspectos concretos desde diferentes entes gubernamentales y sus
politicas permiten concluir una gran oportunidad en el desarrollo de esta

investigacion.

Otro factor politico definitivamente relevante y que constituye una nueva
oportunidad es la firma de la paz; bien o mal concebida e implementada ya es un
hecho que le permite a Colombia respirar nuevos aires y reactivar sectores de la
economia que aporten al desarrollo del pais. El conflicto armado y el terrorismo ha
disminuido sustancialmente, se denota una mayor estabilidad social. Esto abre un
abanico de posibilidades importantes para que los industriales consideren hacer

nuevas inversiones en entrenamiento de sus equipos.

Las relaciones diplomaticas de Colombia con Venezuela en los ultimos 10
afios han sido como como perros y gatos:>® Las discordias han sido
multiples: En 2.010 se rompieron relaciones por la supuesta presencia de
guerrilla colombiana en Venezuela. En 2.013 Nicolas Maduro acusé al
gobierno de Alvaro Uribe de tener un supuesto plan para asesinarlo. En
2.015 fue la supuesta presencia de paramilitares de Colombia en Venezuela
causando cierre indefinido de la frontera en Tachira y declarando Colombia el

estado de emergencia social, econdmica y ambiental alli. En 2.017

> RELACIONES COLOMBIA- VENEZUELA: COMO PERROS Y GATOS. En Linea. Disponible en:
<https://www.semana.com/nacion/articulo/en-los-ultimos-diez-anos-las-relaciones-bilaterales-entre-
colombia-y-venezuela-permanecen-en-constante-crisis/602736> (Citado en 22 de abril de 2019)
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nuevamente hubo crisis debido a la decision del Tribunal Supremo de justicia
de Venezuela en asumir funciones de la Asamblea nacional lo que produjo
gue Colombia ordenara el regreso de su embajador en Caracas. A finales de
2.018 antes de que Nicolds Maduro asumiera su segundo mandato el nuevo
presidente de Colombia Ivan Duque anuncié la suspension de relaciones con

Caracas a partir de enero de 2.019.

Finalmente ya para 2.019 el gobierno de Ivan Duque junto con otros paises
13 paises del grupo de Lima mas otro actor relevante del mundo como
Estado Unidos reconocieron a Juan Guaidé como el legitimo presidente del
pais; terminando de acrecentar la crisis bilateral entre Colombia y Venezuela
por lo que se considera una gran amenaza para este analisis; y no solamente
en el aspecto politico sino de igual forma en el econémico y social como se

expondra mas adelante.

El Ministerio de Relaciones Exteriores en agosto de 2.018 formulé su nueva

I°® informando su retiro de Unasur, relanzamiento de la

politica internaciona
OEA, fortalecimiento del intercambio con Estados y la Union Europea,
aprovechamiento del potencial con Asia y acercamiento a Africa y Oceania.

Este contexto global se concluye como una nueva oportunidad que aporta a

> PRESIDENCIA DE LA REPUBLICA. MINISTERIO DE RELACIONES EXTERIORES. Nueva politica internacional de
Colombia 2.018
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esta propuesta pues prioriza ejes de desarrollo sostenible del pais logrando

mayor competitividad nacional.

6.1.2 Factores Econdmicos

6.1.2.1 Producto Interno Bruto PIB y crecimiento econémico

De acuerdo con el Banco Mundial los resultados para el PIB han sido 2,4% en
2.016 — 3,1% en 2.017 — 3,0 en 2.018; y hay proyecciones de 2,9% y 2.8% para

2.019y 2.020.

El comercio internacional y la inversibn se han atenuado, las tensiones
comerciales siguen siendo altas, y las condiciones de financiamiento se han

endurecido®’

La tendencia del PIB ha sido creciente en Colombia el Gobierno nacional estima
en 2.019 un crecimiento del 3,6% observando un panorama sectorial mas
balanceado, esperando la recuperacion y consolidacion de renglones tan

importantes como construccién, minas y energia®® convirtiéndose en una gran

> BANCO MUNDIAL Perspectivas econdmicas mundiales <http://www.bancomundial.org/es/publication
/global-economic-prospects el dia 20-03-2019> © 2019 Grupo Banco Mundial. Reservados todos los derechos
(citado en 20 de Marzo de 2019)

>¥ ARCHIVO PARTICULAR. PIB DEL 2.019: esperan repunte de la construccién y la mineria. En: Portafolio (en
linea) (marzo, 2019) < https://www.portafolio.co/economia/pib-del-2019-esperan-repunte-de-la-
construccion-y-la-mineria-526991> (citado en 20 de Marzo de 2019)
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oportunidad para el contexto del estudio que nos atafie, sumado al crecimiento
econdémico para Colombia que ha tenido un comportamiento superior al promedio

de América Latina®®

Grafica 8. Crecimiento Econdmico Porcentual (%)
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Fuente: FMI, DANE

> ANDI Asociacién Nacional de Industriales. Balance 2.018 y Perspectivas 2.019
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6.1.2.2 Tasa de desempleo

El Boletin de indicadores econdmicos recopilado y calculado por el Departamento

técnico y de informacion economica del Banco de la Republica muestra en la

Grafica 9

como ha sido el comportamiento de la tasa de desempleo,

manteniéndose en los Ultimos 7 afios por debajo de dos digitos®.

Grafica 9. Tasa de Desempleo en Colombia — Total Nacional
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Sin embargo se concluye que de cada 10 nuevas contrataciones 7 han sido de

personas p

rovenientes de nuestro hermano pais Venezuela, convirtiéndose en un

%0 BANCO DE LA REPUBLICA. Boletin indicadores econémicos. 1 de abril de 2.019
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factor de amenaza para este estudio ya que este comportamiento tiene efectos
colaterales en los nacionales que requieren emplearse; de acuerdo al andlisis del
area de investigaciones econémicas del Banco de Bogota la perspectiva es que a
pesar del repunte de la economia el flujo migratorio desde Venezuela deja una

presién constante en la oferta laboral®

6.1.2.3 Competitividad

La competitividad dentro del contexto econdmico indica la capacidad de un pais de
obtener rentabilidad en el mercado teniendo como referente sus competidores.
Para el caso especifico de Colombia y de este estudio este factor se cataloga
como una amenaza puesto que dos indices claves que muestran la situacion
actual son desfavorables: En el indice IMD del centro de competitividad mundial
suizo Colombia aparece en el puesto 58 dentro del ranking de 63 paises y ningun
factor de los analizados muestra mejoria por el contrario el desempefio
economico, la eficiencia de gobierno y la eficiencia en los negocios caen. En
cuanto al indice Doing Business 2019 Colombia cae de la posicion 59 a la 65 entre

190 paises analizados en el ranking general®?

61 RAMIREZ CARLOS EDUARDO. Siete de cada 10 puestos nuevos fueron para los migrantes de Venezuela.
En: Portafolio (en linea) (abril, 2019) < https://www.portafolio.co/economia/empleo/siete-de-cada-10-
puestos-nuevos-fueron-para-los-migrantes-de-venezuela-528137> (citado en 4 de Abril de 2019)

52 ANDI Asociacién Nacional de Industriales. Balance 2.018 y Perspectivas 2.019
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6.1.3 Factores Sociales

6.1.3.1 Migracion de Venezolanos hacia Colombia

Se esté viviendo actualmente el éxodo mas grande en la historia reciente de
América latina; mas de 3 millones de venezolanos han salido hacia otros
paises huyendo de la violencia, la inseguridad, las amenazas, la falta de
alimentos medicinas y servicios esenciales. Los recientes acontecimientos
socioeconomicos de derechos humanos y politicos obligan a nifios, mujeres
y hombres a irse a paises vecinos; muchos llegan asustados, cansados y en
extrema necesidad de asistencia llegando en su gran mayoria a Colombia lo
gue impacta de forma negativa el aspecto social que se expone en este

aparte y se convierte en una gran amenaza para este estudio.

El R4V es la plataforma de coordinacion para refugiados y migrantes de
Venezuela;, como se puede observar en la Grafica 10 en su Ultima
actualizacion de abril 11 de 2.019, 3.706.624 personas se catalogan como
migrantes, refugiados y solicitantes de asilo venezolanos reportados por los
gobiernos anfitriones; siendo Colombia el pais donde se acoge al 45,4% de

esta poblacion®.

% UNHCR ACNUR United Nations High Commissioner for Refugees. SKISOFT de la ONU para los refugiados.
R4V Plataforma de coordinacion para refugiados y migrantes de Venezuela.

89



Grafica 10 Refugiados y Migrantes de Venezuela Abril 11 2019

Desglose por pais ELE
Nombre de la ubicacidn Fuente Fecha de los datos Poblacién v
Colombia 12 Feb 2019 I 45 4% 657,732
Chile 31 Dec 2018 N 144% 208,167
Peru 31 Dec 2018 H 13.2% 191,401
Argentina Government 31 Dec 2018 B 55% 127,152
Ecuador Government 31 Dec 2018 MW 65% 98,000
Panama Government 31 Dec 2018 B 42% 61,200
Mexico Government 30 Jun 2018 1 33% 48,000
Brazil Government 31 Dec 2018 1 27% 39,771
Uruguay Government 31 Dec 2018 | 0.8% 11,605
Costa Rica Government 31 Oct 2015 0.1% 2,150
Canada Government 25 Feb 2018 0.1% 1,817
Paraguay Government 22 Apr 2018 0.0% 5T6

Fuente. ACNUR Reporte R4V

6.1.3.2 Distribucion del ingreso

Existe una gran desigualdad del ingreso en Colombia siendo uno de los paises
mas representativos de América Latina. Existen grandes brechas en los niveles de
ingreso por cada departamento debido a aspectos econdmicos, sociales y
laborales heterogéneos. No existe una relacion concreta entre niveles de ingreso y
de desigualdad. Los departamentos con menores niveles de ingresos presentan
las mas altas cifras de desigualdad; aquellos con la menor desigualdad se
destacan por tener ingresos superiores al promedio; sin embargo, los
departamentos con mayor nivel de ingreso presentan alta desigualdad, asi como

departamentos con el mismo nivel de ingreso tienen niveles de desigualdad
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notablemente diferentes. Esto nos lleva a comprender la gran importancia de la
distribucién del ingreso como un elemento de bienestar y desarrollo sumado a
caracteristicas econdmicas, sociales y geogréficas de grandes contrastes en
departamentos como Antioquia, Choc6, Caldas y Norte de Santander. Se deberian
crear politicas y mecanismos de diferenciacion tributaria para lograr una
distribuciébn de ingreso mas equitativa buscando reducir las brechas
interdepartamentales promoviendo el desarrollo de quienes estdn rezagados
trabajando en calidad y cobertura educativa a todo nivel, bienestar de todos,
potencialidades de migracién laboral y politicas sectoriales focalizadas.®* Este
aparte se convierte en una amenaza para esta investigacion ya determinando las
grandes brechas existentes pues no facilita la igualdad de condiciones para la
poblacién potencialmente interesada en querer desarrollar sus habilidades blandas
ya que no lo ven como prioritario y posiblemente hasta innecesario pues sus

esfuerzos se centran en otros aspectos mas relevantes.

% Sanchez-Torres, R. M. (2017). Desigualdad del ingreso en Colombia: un estudio por departamentos.
Cuadernos de Economia, 36(72), xx-xx. Doi (marzo 2017) (citado en 20 de Marzo de 2019)
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6.1.4 Factores Tecnoldgicos

6.1.4.1 MINTIC Impacto de nuevas tecnologias

El plan Vive Digital® del Ministerio de Tecnologias de la informacién y las
comunicaciones Min TIC, se define en cuatro lineas estratégicas: Empleo,

Gobierno digital, Educacion y Ciudad region.

En la Gréfica 11 el objetivo de la linea Educacion es contribuir con las TIC a la
transformacion de la educacion. Uno de los retos en empleo es el Talento TI

expresado en estos términos:

Grafica 11 El RETO del Talento Tl en MINTIC

MAYOR PERTINENCIA DEL TALENTO TI EXISTENTE
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PROFESIONALES T|
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.
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necesitumos esurrnllur
(nn}peienuus en los
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PROGRAMA “CHAMBA PA TI"

CONECTAR PROFESIONALES T1 CON
EMPRESARIOS, CAZADORES DE TALENTO
Y ACADEMIA

CREACION CENTRO REGIONAL
DE FORMACION DE TALENTO TI

Fuente Min TIC

® MINISTERIO DE TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION Y LAS COMUNICACIONES. Plan Vive Digital 2014.
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Para el objeto de este estudio se considera como oportunidad pues se contemplan
las competencias transversales y la formacién en competencias especificas
acompafiadas de objetivos estratégicos, politicas de desarrollo, metas y

proyecciones.

6.1.4.2 Transformacion digital

En un escenario empresarial cada vez mas preocupado por responder a la
transformacion digital, resulta necesario entender que no todo se refiere a grandes
inversiones de capital ni a radicales cambios en los procesos de produccion, sino
gue las comparfias pueden encarar el cambio implementando progresivamente
tres enfoques: innovacion tecnologica, incorporacion de nuevos modelos de
negocios y el desarrollo organizacional enfocado en la educacion. En una empresa
no puede haber transformacion digital sin desarrollar el talento humano necesario
para apropiarla y sostenerla desde el liderazgo y la confianza. Solo asi las
compafias pueden enfrentarse a un escenario competitivo por la innovacion que
hacen pues ya se habla de robdtica, impresion 3D, inteligencia artificial o el

internet de las cosas que transforman las dinAmicas de trabajo hacia procesos
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automatizados planteando interrogantes y necesidades de adaptacién vy

preparacion para los trabajos del futuro®.

Para el objeto de este estudio y como se puede observar en la Grafica 12 se
identifica una nueva oportunidad puesto que se concluye que el liderazgo en

habilidades blandas aporta a la transformacion digital.

Grafica 12 Fortalecer el liderazgo con competencias blandas para la
transformacion digital
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% RIOS ANDREA. El valor de las habilidades blandas para la transformacion de las empresas. Revista P&M (en
linea) (marzo 2018) < https://www.revistapym.com.co/comunicacion/habilidades-blandas> (citado en 20 de
Marzo de 2019)
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Grafica 12. Fortalecer el liderazgo con competencias blandas para la

transformacion digital . Parte I

LOS LIDERES NECESITAN PREPARARSE CLAVE EL DESARROLLO MULTIDISCIPLINARIO

Fuente. Revista P&M

6.1.5 Factores Legales

6.1.5.1 Legislacion de seguridad laboral

El Gobierno Nacional de Colombia desde el Ministerio del Trabajo y con
participacion del Comité Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo, la
academia, centros de investigacion, administradoras de riesgos laborales,
empresas promotoras de salud, instituciones prestadoras de servicios de salud
ocupacional, entidades gubernamentales, agremiaciones, empleadores,
organizaciones sindicales y trabajadores; ha generado el Plan Nacional de

Seguridad y Salud en el Trabajo (PNSST) alli se priorizan las necesidades del pais
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en cuanto a salubridad laboral buscando un sistema de riesgos labores més justo,
equitativo y eficiente que permita principalmente avanzar en la proteccion social de
los trabajadores y fortalecer el sistema general de riesgos laborales.®” La inclusion
de habilidades blandas para que interactlien en este contexto es una oportunidad
relevante para este estudio pues permitird generar nuevas sinergias en pro del

beneficio al trabajador.

6.1.5.2 Ingreso de Colombia a la OCDE

La Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmicos (OCDE) es un
ente mundial que busca crecimiento econdmico sostenible promoviendo politicas
para mejorar el bienestar econémico y social de cualquier persona en el mundo
para restaurar confianza en las instituciones y los mercados. La integran 35 paises
gue suman el 60% del PIB global quienes tienen acceso a un foro de deliberacion
y analisis para identificar y solucionar problemas comunes con trabajo
colaborativo. Alli cada pais asimila como lo afecta factores sociales o econémicos,

ayuda a determinar tendencias futuras para establecer estandares internacionales.

En la OCDE se articulan las empresas por medio del comité asesor de empresas e

industrias de la Ocde (Biac) junto con el Comité Asesor Sindical (Tuac) que integra

7 MINISTERIO DEL TRABAJO. Plan Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo 2.013-2.021 (2.014)
<http://www.mintrabajo.gov.co/relaciones-laborales/riesgos-laborales/plan-nacional-de-seguridad-y-salud-
en-el-trabajo-2013-2021> (citado en 20 de Marzo de 2019)
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los sindicatos. Al establecer estos estandares internacionales las buenas préacticas
de otros integrantes de la OCDE permitira integrar los grandes logros al darle
relevancia a las habilidades blandas como ya se expuso al comienzo de este
estudio particularmente con ISIL PerG siendo una nueva oportunidad para los

resultados de esta investigacion.

6.1.6 Matriz PESTEL

Para la elaboracion final de la matriz PESTEL se ha considerado la siguiente

metodologia y convenciones:

Tabla 6. Metodologia y Convenciones Matriz de Analisis PESTEL

Indicador Descripcion Calificacion Significado
0 Desconocido
' Ane?llce el.lm!aacto 1 Bajo
IP : Impacto Potencial potencial del indicador en 5 Medi
el entorno edio
3 Alto
. Horizonte del tiempo en el que se
t: Marco temporal puede analizar o revisar el factor
+ Positivo

T : tioo Afecta positiva o Negativo
up negativamente? g

Desconocido

Aumentando

Analice el comportamiento

ANV |O

| : Impacto Disminuyendo

en el tiempo
Sin cambios

Desconocido

Sin importancia

Ir : Importancia Relativa Es estratégico Medianamente importante

Importante

AW N |O

Critico

O : Oportunidad Tipo de impacto positivo

97



Indicador

Descripcion

Calificacion

Significado

A : Amenaza

Tipo de impacto negativo

p(x) : Probabilidad de
ocurrencia

Se acerca a cero

Baja Probabilidad

Se acerca a uno

Alta Probabilidad

Impacto para la empresa

[(IP+ Ir)/2]*p(x)

Fuente. Los Autores

A continuacién se resumen las 8 Oportunidades y 5 Amenazas producto del

anterior analisis que serviran como aporte en la construccion de las

estrategias de mercadeo

Tabla 7. Matriz de Analisis Pestel Parte |

IMPLICANCIA EIMPORTANCIA 0 A ol Impacto
COMO SE COMPORTA ACTUALMENTE
FACTOR P t T \ Ir . _ Empresa
ESTE FACTOR ‘ , Importancia , Probabilidad
marco temporal | tipo | impacto , Oportunidad | Amenaza | [IP4lr) /2] px
Relativa Ocurrencia
POLITICOS
Normas de proteccion a la Normatizada & implementada
. ! A 1 = 3 X 04 215
poblacion més vulnerable efectivamente
Proceso de paz, conflicto | Algunas partes del acuerdo seuiran
armado y terrorisma, progresando, probahlemente 1 + » 4 X 03 27
estahilidad social |entamente, otras seran frustradas
Relaciones hilaterales con |Aumenta el riesgo de afectacion politico-
L ] 3 b meses * 4 i 08 18
Venezuela econamica a Colombia
Fortalecimiento de politicas
Las alianzas politicas internacionales hilaterales y
internacionales y multilaterales priorizadoen los ejesde | 1 1 » 3 X 07 14
confiabilidad del pais | desarrollo sostenible del pais, logranda
mayor competitividad nacional

Fuente. Los Autores
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Tabla 7. Matriz de Anéalisis Pestel — Parte Il

IMPLICANCIA EIMPORTANCIA 0 A o Impacto
COMO SE COMPORTA ACTUALMENTE t T I Ir Empresa
FACTOR P , -
ESTE FACTOR . . Importancia , Probabilidad "
marco temporal| tipo | impacto } Oportunidad | Amenaza .| [IP<r)/2]*px
Relativa Ocurrencia
ECONOMICOS
n — - ¥
Expectativas de crecimiento positivas
frente al historico y otros paises
PIB y crecimiento econdmico | reflejado en mayor dinamismo delz | 2 12 meses 0 > 4 X 05 15
industria, mayor consumo y poder
adquisitivo
Existen 16 acuerdos comerciales
vigentes con |as economias mas
Competitividad importantes del mundo los cualesse | 2 6 meses - » 3 X 07 175
deben aprovecha y potencializar antes
que considerar abrir nuevos
La produccion econdmica aumenta su
crecimiente pero |z desocupacion crece.
En lagica habitual deberia ser
Tasa de empleo . i L 2 12 meses - < 4 X 09 27
inversamente proporcional; esté siendo
gravemente afectada por la contratacian
de migrantes venezolanas
IMPLICANCIA E IMPORTANCIA o A pix) Impacto
COMO SE COMPORTA ACTUALMENTE
FACTOR P t T 1 Ir Empresa
ESTE FACTOR . . Importancia . Probabilidad
marco temporal | tipo impacto . Oportunidad | Amenaza . [{IP+r) /2] *px
Relativa Ocurrencia
SOCIALES
Distribucidn del ingreso 1 - = 3 ® 0,6 1,2
Migracién de Venezolanos |Aumenta el riesgo de afectacidn social a
. . R 3 6 meses - = 4 x 1 35
hacia Colombia Colombia
TECNOLOGICOS
Desarrollo de industrias con
emprendedores tecnolégicos como
Impacto de nuevas ) )
R X protagonista. Colombia centro de 2 + = 3 x 1 25
tecnologias MinTIC B .
innovacién , generador de empleo y
desarrollador de tecnologia
La TD es un aspecto transversal en las
organizaciones, integracisn
multidisciplinaria de instrumentos de
Transformacidn digital gestion, analisis de datos y métodos de 3 + S 4 ® 1 35
investigacidn; transformado
informacion en herramientas
accionables para la orgnaizacién
LEGALES
Legislacién de salud y Normatizada e implementada
. R 1 + = 3 X 1 2
seguridad laboral efectivamente
Colombia hacer parte de un nuevo
Ingreso de Colombia a la organismo internacional que le permite
3 + B 4 ® 1 35

OCDE

buscar crecimiento economico

sostenible

Fuente. Los Autores
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6.2 ANALISIS DE COMPETITIVIDAD BAJO EL MODELO DE LAS CINCO

FUERZAS DE PORTER

Este modelo holistico analiza una industria en términos de rentabilidad, cuales son

las reglas de juego, restricciones y tendencias de la misma.

En el contexto general de la presente investigaciéon el Informe Nacional de
Competitividad 2016-2017 expone que la incapacidad del sistema educativo para
atraer, formar y reentrenar a la fuerza laboral en programas y competencias
pertinentes es uno de los principales impedimentos para la diversificacion y
sofisticacion del aparato productivo. Segun el Banco Mundial en Colombia el 47%
de los empresarios dicen tener dificultades para cubrir sus vacantes por la falta de
competencias de los egresados que se da en gran medida por una desconexion
entre el sector productivo y las instituciones de educacion. Las conclusiones que
se pueden extraer de estudios de la OCDE, del Banco Mundial, del Banco
Interamericano de Desarrollo (BID) y del Ministerio de Educacién es que los
colombianos no estan cualificados con las habilidades necesarias para el sector
productivo por lo que los desafios que se plantean para la educacion en Colombia

son de grandes proporciones®®.

% GRANJA SIMON. Colombianos no estan cualificados con las habilidades necesarias (en linea) (febrero
2018) <https://www.eltiempo.com/economia/sectores/a-los-colombianos-les-faltan-las-habilidades-
necesarias-para-el-sector-productivo-176178> citado en (20 de Marzo de 2019)
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6.2.1 Rivalidad entre competidores:

Aunque no se encuentra una consolidacion de la oferta disponible en el mercado
de programas de entrenamiento en habilidades blandas, si se detecta gran
cantidad de competidores no agremiados con conocimientos y especialidades
especificas e incluso haciendo “trajes a la medida de cada cliente” sin que haya
gran diferenciacion de productos y alta barrera de salida para pretender cambio de
proveedor lo que hace que haya una rivalidad alta y atractividad baja. A pesar que
en los competidores ya existan costos fijos elevados por lo que la rivalidad es baja
y atractividad alta pesan mas los primeros factores enunciados razon por la cual

se concluye este primer aspecto como una amenaza en el presente estudio.

6.2.2 Amenaza de la entrada de nuevos competidores

El Entrenamiento en habilidades blandas al ser un sector en crecimiento y con alta
especializacion en los temas de que trata este estudio no aplican las economias
de escala, los costos son altos por ende hay poca competitividad pero
eventualmente con inyecciéon de capital de ser necesario; sumado a que no hay
diferenciacion de calidad que valore el cliente convirtiéndose en una rivalidad alta
y baja atractividad. A pesar que juegue a favor de las pretensiones del presente
estudio el hecho que los nuevos actores que ingresan al mercado llegan con un
mayor control de sus costos y el que las politicas gubernamentales sean
favorables; se concluye este segundo aspecto como una amenaza.
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6.2.3 Poder de negociacion de los proveedores

Es definitivamente una oportunidad este numeral en el contexto de la presente
investigacion al tener rivalidad baja y alta atractividad teniendo en cuenta aspectos
como el que el sector no es importante para el proveedor, hay altas posibilidades
de integracion hacia adelante y la posibilidad en que cambie su proveedor habitual

no es sencillo por los altos costos que esto implica.

6.2.4 Poder de negociaciéon de los compradores

Los compradores son de gran poder al hacer adquisiciones de montos de gran
cuantia. El plan de entrenamiento en habilidades blandas objeto de este estudio
no tiene un componente de calidad de relevancia y al no existir gran diferenciacion
de producto su autonomia de negociacion y el logro de mejores precios es mas
facil de obtener; sumando a que se facilita integracion hacia atras. Todo ello
conlleva a una rivalidad alta con baja atractividad convirtiendose en una amenaza

a las pretensiones de esta investigacion.

6.2.5 Amenaza de productos sustitutos

En este aspecto existe gran facilidad de obtener productos sustitutos pues los

beneficios de una u otra propuesta no se expone siempre de forma clara primando
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en la mayoria de ocasiones el precio determinando rivalidad alta y por ende baja

atractividad concluyendo en una amenaza para el presente estudio.

6.3 ANALISIS INTERNO: FORTALEZAS Y DEBILIDADES

El andlisis interno de una compafiia en creacion determina los factores existentes
y elementos diferenciadores en relacién a detectar Fortalezas y Debilidades para
posteriormente disefiar estrategias que nos permitan aprovechar las fortalezas y
neutralizar o minimizar las debilidades. Se deben determinar los recursos con que

contaria la Empresa estableciendo sus capacidades.

Skisoft sera constituida con participacion del 50% por cada uno de los socios
fundadores Gloria Esperanza Rodriguez y Carlos Quintero Vargas; se establecen

como aspectos a considerar en el andlisis interno:

De gestion: Matriz de Capacidad Directiva, Matriz de Capacidad Competitiva
donde se analizan entre otros aspectos: vision estratégica, capacidad de direccion,

conocimientos y experiencia en gestion, capacidades personales.

Técnico: Matriz de Capacidad Tecnoldgica, Matriz de Capacidad del Talento
Humano contemplando aspectos relevantes sobre el producto, la tecnologia,

capacidad comercial y formacion.
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Financiero: Matriz de Capacidad Financiera alli se estudian fondos propios,

capacidad de crédito, reputacion.
En las Tablas 8 a la 12 se presentan las cinco matrices de capacidades
enunciadas anteriormente para concluir los hallazgos del presente estudio en

cuento a Fortalezas y Debilidades

Tabla 8. Capacidad Directiva

Fortalezas Debilidades Impacto

Capacidad Directiva

Alto | Medio | Bajo | Alto | Medio| Bajo | Alto | Medio| Bajo

1. Usode
Planes Estratégicos \/ \/

analisis estratégico

2. Evaluaciony
prondstico del medio \/ \/

3. Flexibilidad
de la estructura \/

organizacional

4,
Comunicacidn y control \/ ‘\/

gerencial

5. Orientacion
empresarial

6. Habilidad
para atraer y retener '\/

gente altamente

<_

< | <
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Fortalezas Debilidades Impacto
Capacidad Directiva
Alto | Medio | Bajo | Alto | Medio| Bajo | Alto | Medio| Bajo

creativa

7. Habilidad
para responder ala \/ \/
tecnologia cambiante

8. Agresividad
para enfrentar la \/ \/
competencia

9. Sistemas de
tomas de decisiones

10. Sistema de
coordinacion

Fuente. Los Autores
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Tabla 9. Capacidad Financiera

Fortalezas Debilidades Impacto

Capacidad Financiera

Alto Medio Bajo Alto Medio Bajo Alto Medio Bajo

1. Acceso a capital cuando lo
requiere

2. Grado de utilizacidn de su
capacidad de endeudamiento

3. Facilidad para salir del
mercado

4. Rentabilidad, retorno de la
inversién

5. Comunicacion y control
gerencial

6. Habilidad para competir con
precios

e
< | <
< < | <

7. Estabilidad de costos \/ \/

Fuente. Los Autores

Tabla 10. Capacidad Tecnoldgica

Fortalezas Debilidades Impacto

Capacidad Tecnoldgica

Alto Medio Bajo Alto Medio Bajo Alto Medio Bajo

1. Capacidad de innovacién ’\/ ’\/

2. Nivel de tecnologia utilizado
en los procesos

3. Valor agregado al producto \/ \/

4. Nivel tecnolégico '\/ A\/

Fuente. Los Autores
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Tabla 11. Capacidad Talento Humano

Fortalezas Debilidades Impacto
Capacidad del Talento Humano
Alto Medio Bajo Alto Medio Bajo Alto Medio Bajo
1. Nivel académico del talento \/ \/
2. Experiencia técnica \/ \/
3. Pertenencia A\/ \/
4. Nivel de remuneracién A\/ \/
Fuente. Los Autores
Tabla 12. Capacidad Competitiva
Fortalezas Debilidades Impacto
Capacidad Competitiva
Alto Medio Bajo Alto Medio Bajo Alto Medio Bajo

1. Fuerzade producto, calidad,
exclusividad

2. Bajos costos de distribucidny
ventas

3. ventaja sacada del potencial
de crecimiento del mercado

4. Fortaleza de los proveedoresy
disponibilidad de insumos

5. Portafolio de productos

Fuente. Los Autores
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6.4 MATRIZY ESTRATEGIAS FODA

Del andlisis tanto externo (Modelo PESTEL y Andlisis de competitividad de las
cinco fuerzas de Porter) como interno (Matrices de Capacidades directiva,
financiera, tecnoldgica, talento humano, competitiva) consolidamos la informacién
en la Matriz FODA (Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas) como se

detalla en la Tabla 13; formulando asi mismo las estrategias FO — FA — DO — DA
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FACTORES INTERNOS

FACTORES EXTERNOS

Tabla 13. MATRIZ DOFA

\ Orientacion empresarial

\ Evaluacion y pronéstico del medio

~ Estabilidad de costos

\ Valor agregado al producto

Fortalezas

~ Nivel académico del talento humano

\ Ventaja sacada del potencial de crecimiento del mercado

« Apoyo con normas de proteccién a la poblacion mas
wulnerable

\ Estimular la demanda selectiva captando clientes de los
competidores

+ Resultado del proceso de paz, conflicto armado y terrorismo,
estabilidad social

< Estimular la demanda destacando la diferenciacion del producto

v Alianzas politicas internacionales y confiabilidad del pais

v PIB y crecimiento econémico favorable

v Impacto positivo de nuevas tecnologias MinTIC

N Politica de Transformacion digital

Oportunidades

Estrategias FO

« Legislacion favorable en salud y seguridad laboral

+ Ingreso de Colombia a la OCDE

< Deterioro de relaciones bilaterales con Venezuela

v Lograr posicionamiento a largo plazo como seguidor

v Desmejora en indices internacionales de Competitividad

~ Utilizar estrategias de diferenciacion con orientacion al cliente

N Afectacion en indices de empleo por migraciéon Venezolana

v Marcada desigualdad en la distribucion del ingreso

0
(]
N
(58]
=
(<5}
S

<<

+ Dificultad en cambio de proveedor

+ Migracién de Venezolanos hacia Colombia

<C
L
n
&=
>
£
[5]
S
=
n
L

v No existe diferenciacion de productos

Fuente. Los Autores
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v Habilidades para atraer y retener gente altamente creativa

v Habilidad para responder a la tecnologia cambiante

< Rentabilidad, retorno de la inversion

v Nivel de tecnologia utilizado en los procesos

~ Nivel de remuneracion del talento humano

v Fuerza de producto, calidad, exclusividad

+ Impactar la demanda buscando atraer mas clientes

+ Influir en la demanda aplicando competencia de confrontacion
directa

~ Utilizar estrategias de marketing digital existiendo en internet

v Realizar estrategias de marketing digital SEM Marketing de
buscadores

Estrategias DO

+ Hacer promocién de prueba

<C
(o)
(72]
.©
()]
5]
=)
5]
f—
=
(72]
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6.5 INVESTIGACION DE MERCADO

6.5.1 Definicién del Tipo de Investigacion

Tomando en cuenta que el conocimiento profundo de las necesidades y deseos no
cubiertos de los consumidores es la base para el desarrollo de conceptos
. . .69 . L. .
comerciales que satisfagan esa demanda;” y que la Investigacion Exploratoria es
la mas apropiada para realizar una primera aproximacion al problema, porque
facilita un primer reconocimiento del problema y las posibles acciones a
desarrollar’®, para este proyecto se ha optado por elegir esta modalidad de

investigacion.

En ese mismo sentido, se ha optado también por la realizacion de una
Investigacion de tipo Cualitativa, que estudia con procedimientos no estructurados
los aspectos internos y profundos del individuo con la finalidad de descubrir las
causas y motivaciones de su conducta. La validez de esta técnica se fundamenta
en la intensidad del analisis y no en la extensiéon del mismo, por consiguiente

estudian de forma exhaustiva muestras reducidas.

% FERNANDEZ, Angel. Investigacidn y Ténicas de Mercadeo. 22 Edicion. Madrid, 2004. ESIC Editorial. Pp.20
7 |bid. Pp.31
" Ibid. Pp.31
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Los planteamientos cualitativos estan enfocados en profundizar en los fenédmenos,
explorandolos desde la perspectiva de los participantes; son abiertos, expansivos,
fundamentados en la experiencia e intuicién, se aplican a un nimero menor de
casos, se orientan a aprender de experiencias y puntos de vista de los individuos,
valorar procesos y generar teoria fundamentada en las percepciones de los

participantes.”

Y finalmente, este proyecto ha sido estructurado bajo el tipo de disefio de
Investigacion-Accidon Practico, que se ha aplicado exitosamente en una amplia
gama de ambitos, en la educacion especificamente, y para el caso de este

proyecto, en el estudio de las habilidades sociales de nifios pequefios.”

Investigacion-accion Su precepto basico es que debe conducir a cambiar y por

tanto este cambio debe incorporarse en el propio proceso de investigacion.”

6.5.2 Determinacion del Universo o Poblacién a Investigar

En consideracion a que la poblacién a investigar debe estar conformada por los

individuos que poseen las propiedades o caracteristicas que se desean estudiar,”

72 SAMPIERI, Roberto, FERNANDEZ, Carlos y BAPTISTA, Pilar. Metodologia de la Investigacién. 62 Edicion.
México, McGraw Hill, 2014. ISBN: 978-1-4562-2396-0. Pp. 376

7 |bid. Pp. 501

% Ibid. Pp. 496

7> ICART, Maria Teresa, FUENTELSAZ, Carmen y PULPPON, Ana. Elaboracion y Presentacién de Un Proyecto
de Investigacion y una Tesina. Espaia, Universidad de Barcelona. 2006. Pp. 55

111



tomando en cuenta ademas, que el alcance del presente estudio fue establecido
para la ciudad de Bogota y que dentro de la poblacién objeto de estudio, se
incluye cualquier empresa legalmente constituida de esta ciudad, que cuente o
requiera ejecutivos de venta, y que el nUmero de empresas matriculadas y activas
en Bogotad a mayo de 2019, asciende a 604.094°°; se eligen para el presente
estudio las compafiias del tipo: Sociedades por acciones simplificadas,
Sociedades Andnimas y Sociedades Limitadas; llegando por tanto a 213.995

empresas, tal como se evidencia en la Grafica 13.

Se excluyen por tanto las personas naturales, establecimientos de comercio,
colectivas, empresas asociativas de trabajo, etc.; las cuales por sus caracteristicas

no demandan ni contratan ejecutivos de venta.

’® CAMARA DE COMERCIO DE BOGOTA. Soluciones Integrales de Informacién Empresarial. Consulta
interactiva con cuenta de prueba por un dia.
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Grafica 13. Segmentacion Empresas Matriculadas en Bogotéa (CCB)
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Tomando en cuenta que 213.995 empresas, excederia el alcance de la presente

investigacion, se ha definido como Poblacion de Estudio, aquellas personas

responsables de procesos comerciales y/o de formacién empresarial, vinculados

laboralmente a este tipo de empresas, de facil acceso, es decir, posibles de

estudiar para los autores y que, por su experiencia y conocimiento, permitan

mostrar el interés intrinseco del area a estudiar y reflejar realidades multiples.

Por tanto, como criterio de inclusion de la poblacién de Estudio, se definen:
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e Persona responsable del Proceso Comercial y del Proceso de Formacién del
Equipo Comercial, de manera exclusiva o con responsabilidad compartida

e Persona accesible para la recoleccion de la informacion primaria y secundaria,
con experiencia y conocimientos en el tema de SOFT SKILLS.

¢ Que pertenezca a Empresas legalmente constituidas ubicadas en la ciudad de
Bogot4 y que se encarguen directamente de sus ventas y distribucién en los
diferentes canales, sin importar su cobertura. Que cuenten como minimo 50

ejecutivos de venta con contratacion directa por la compafiia

6.5.3 Tipo de Muestreo, Seleccién y Tamafo de la Muestra

La definicion de la Muestra en el proceso cualitativo es: “Grupo de personas,
eventos, sucesos, comunidades, etc., sobre el cual se habran de recolectar los
datos, sin que necesariamente sea estadisticamente representativo del universo o
poblacién que se estudia. En los estudios cualitativos, la muestra planteada
inicialmente puede ser distinta a la muestra final. Es posible agregar casos que no

se habian contemplado o excluir otros que sf se tenian en mente. ”’

El muestreo que se empled es de tipo No Probabilistico, por considerarse el mas

apropiado para este tipo de investigaciones, por cuanto su finalidad no es la

7 SAMPIERI, Roberto, FERNANDEZ, Carlos y BAPTISTA, Pilar. Op.cit. Pp. 384
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generalizacion en términos de probabilidad y la seleccion de las unidades

muestrales depende de las caracteristicas de la investigacion. "®

Finalmente, la seleccion de la muestra se realiz6 por Conveniencia, es decir, aquel
donde no todos los sujetos tienen la misma probabilidad de ser elegidos,” y la
seleccion se deja al entrevistador. Este tipo de muestreo valido, es considerado
uno de los menos costosos, y que consume menos tiempo a los investigadores;

las unidades de muestreo son accesibles, faciles de medir y cooperativas.®

Junto con el muestreo por conveniencia, de acuerdo con la evolucién de la
investigacion, se empled el muestreo tipo bola de nieve®, a partir del cual, los
entrevistados sugieren o informan de otros posibles participantes que puedan
enriquecer la investigacion y que cumplan los requisitos de inclusion establecidos.
El recurso disponible para este muestreo fue las redes sociales naturales
(gerentes de venta y responsables de procesos de reclutamiento) y redes digitales

de los autores, en particular la red Linkedin.

78 SAMPIERI, Roberto, FERNANDEZ, Carlos y BAPTISTA, Pilar. Op. cit. Pp. 386

7 ICART, Maria Teresa, FUENTELSAZ, Carmen y PULPPON, Ana. Elaboracién y Presentacion de Un Proyecto
de Investigacion y una Tesina. Espaia, Universidad de Barcelona. 2006. Pp. 56

8 MALHOTRA, Naresh. Investigacidon de Mercados: Un Enfoque Aplicado. 42 Edicién. PERSON EDUCACION,
Meéxico, 2004. Pp 321

81 SAMPIERI, Roberto, FERNANDEZ, Carlos y BAPTISTA, Pilar. Op. cit. Pp. 388
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La seleccion del ambiente donde se desarroll6 la investigacién, obedecié
prioritariamente a las dimensiones de conveniencia y accesibilidad para la
realizacion del estudio.®? Y es que el ambiente definido contiene las personas,
eventos, situaciones y vivencias que se necesitan para responder las preguntas de
investigacion; asi como el interés y acceso que facilitan la recoleccién de la

informacion.

Considerando entonces la conveniencia y accesiblidad, la muestra de la presente
investigacion contemplé un namero de 30 entrevistados, que son los miembros
de las redes naturales y sociales de los autores y que, ademas, cumplieron con las

condiciones establecidas para ser sujeto de esta investigacion.

6.5.4 Disefo del Instrumento de Investigacion

La informacion fue recolectada utilizando la técnica de Entrevista Cuantitativa
Cualitativa, la cual fue mas intima, flexible y abierta que la cuantitativa, el
instrumento de investigacion fue el Cuestionario Guia, el tipo de informacion
recolectada fue cualitativa-cuantitativa y la modalidad de la entrevista fue

Semiestructurada.

& |bid. Pp. 366
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Con esta decision, el estudio contd con respuestas mas completas y profundas, se
identificd con certeza al entrevistado y se eliminara la influencia de terceros. El
objetivo de los investigadores, fue ir mas alla de las respuestas y aprovechar la

experiencia y conocimientos del entrevistado en el tépico que les ocupa.

Para mejorar la calidad de la informacion a recolectar, se inform6 brevemente al
entrevistado el objetivo de la entrevista y del estudio que se pretendia realizar; se
realizaron preguntas indirectas, algunas de respuesta abierta y otras de respuesta

cerrada, se evité influir al entrevistado y que este divagara en sus respuestas.®®

Como se ha indicado, se realiz6 una Entrevista Personal u On-line®, segun la
conveniencia de los investigadores, utilizando un cuestionario previamente
establecido, es decir, un conjunto de preguntas debidamente planteadas,
sencillas, concretas, utilizando las palabras y secuencia logicas para evitar

confundir o influir en el entrevistado.®®

# GUARAGNA, Beatriz y FRIDMAN, Alejandro. Investigacién de Mercado en el Siglo XXI. 22 Edicion. Editorial
Dunken, 2013. Pp 71.
8 KOTLER, Philip y KELLER, Kevin. Direccién de Marketing. 122 Edicion. México, Pearson Educacién, 2006. Pp.
106
85 ,
Ibid. Pp. 107.
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Se emplearon preguntas abiertas No estructuradas y de Asociacion de Palabras;
igualmente, se emplearon preguntas cerradas Dicotomicas, de Eleccion Multiple,

de Escala de Likert, Escala de Importancia y Escala de Calificacién.

6.5.5 Validacién del Instrumento de Investigacidon

El instrumento de investigacién fue sometido a prueba, aplicandolo inicialmente
entre los autores de esta investigacidon, posteriormente a través del teléfono al
sefior ELIECER TELLEZ, gerente de la compafiia EDEXA SAS, y ajustado segun

las observaciones e indicaciones recibidas.

6.5.6 Formato del Instrumento de Investigacion

En el Anexo 5 se presenta detalladamente el instrumento de investigacion
empleado, el cual se envid previamente a los entrevistados a fin de involucrarse
en el tema y responder con el tiempo y el conocimiento especifico del alcance y

extension del mismo.

% |bid. Pp. 108
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6.5.7 Aplicacion del Instrumento de Investigacion

El instrumento de investigacion fue aplicado por conveniencia a un total de 30
personas, que con sus estudios, experiencia y condiciones de accesibilidad,
fueron considerados idéneos para aportar en la construccién del programa de soft

skills para ejecutivos de venta.

El tiempo de aplicacion del instrumento estuvo entre el 17 al 26 de mayo de 2019,
mediante entrevista personal y en algunos casos, mediante la herramienta de

formularios de google.

6.5.8 Sistematizacion de la Informacion

Para la sistematizacion de la informaciéon se utiliz6 el programa Excel,
consolidando una matriz de datos, generando las tablas y graficos dinamicos

necesarios para aprovechar al maximo la informacion obtenida.

Tanto la aplicacion del instrumento como la sistematizacion de la informacion,

fueron realizadas directamente por los autores.
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6.5.9 Analisis de Resultados de la Investigacion

El nimero total de entrevistados fue de 30 personas. Tal como se evidencia en la
Gréfica 14, dentro del grupo de entrevistados prevalecieron las personas entre 40
y 50 afios con un 37%, seguidos del grupo de 30 a 40 afios con un 27%. En

general, un grupo muy maduro y experimentado.

Gréfica 14. Edad de los Entrevistados.

Edad -
B 20A 30 ANOS

B 30A 40 ANOS
40A 50 ANOS
m50A60ANOS

Fuente. Los Autores

En cuanto al nivel de formacion profesional y el area de educacioén, prevalecieron
los de nivel profesional con un 83% y los ingenieros con un 37%, tal como se logra

evidenciar en las Graficas 15y 16.
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Gréafica 15. Nivel de Formacién Profesional

B PROFESIONAL
B MAESTRIA

Fuente. Los Autores

Gréfica 16. Area de Educacion
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\—
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» Salud

Fuente. Los Autores
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Por su parte, 14 de los entrevistados tiene dedicacion exclusiva al proceso
comercial, y 7 mas tienen dedicacion compartida entre su area y el area comercial,
hecho que favorece el criterio y experticia en el campo objeto de este estudio. Esta

informacién se evidencia en la Gréfica 17.

Gréfica 17. Area de Desempefio del Entrevistado

Proceso en el que labora en su empresa
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N
B
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Fuente. Los Autores

Los entrevistados fueron consultados sobre su opinidn acerca de la inexistencia de
interés por parte de los nifios, para llegar a ser vendedor cuando sea grande.
Sobre este aspecto hubo una marcada tendencia a sugerir que el oficio de
vendedor no es considerado como una profesion, que en algunos casos, para los

nifos, ni siquiera existe; y en algunos otros, se tipifica como un oficio que hace
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cualquier persona, que no es un héroe, y que el mismo, en ciertas ocasiones es

indeseable.

Con referencia al cuestionamiento de si un vendedor nace o se hace, se logré
establecer que el 83% (Ver Grafica 18) de los entrevistados aseguran que el
vendedor se hace y el argumento principal de tal afirmacion, se justifica, segun los
entrevistados en que todos nacemos con habilidades y fortalezas, pero que en
muchas ocasiones estan ocultas y que so6lo con un proceso de formacién y
entrenamiento continuo, esfuerzo y dedicacion, se logran desarrollar para cumplir

eficazmente el rol.

Gréfica 18. Vendedor Nace o Se Hace

2. éUn vendedor nace o se ha... =

H Nace

M Se hace

Fuente. Los Autores

Solicitando a los entrevistados, su acuerdo o desacuerdo, asi como su opinion

acerca de la gran importancia del vendedor en el desarrollo de una compaiiia, asi
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como en la inexistencia de una oferta académica formal que profesionalice este
oficio, se logro establecer que una minoria considera las ventas como factor tnico
de desarrollo de las organizaciones; por el contrario, hubo consenso que las
ventas junto con otras areas propician el desarrollo y crecimiento de las
organizaciones. Igualmente, hubo una fuerte tendencia a afirmar que en Colombia
no existe esta carrera y que hace falta, para que el oficio sea valorado como lo

gue realmente es.

En opinion del 50% de los entrevistados (Ver Grafica 19), el area de ventas es el
responsable directo del cumplimiento de los objetivos corporativos comerciales;
seguido por el area de mercado con un 23%; esta ultima porque determina el

camino a seguir por todos los procesos de la organizacion.

Gréfica 19. Areas responsables de los Objetivos Comerciales

Area de la organizacion que usted considera la mas importante
porque su desempeiio determina el éxito o no en el logro de los
objetivos corporativos comerciales

ADMINISTRACION Y FINANZAS
15 A~
s N
7 N

o7 10 A~ >

N
\/ LOGISTICA - OPERACIONES

Fuente. Los Autores
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Todos los entrevistados afirmaron desempefiarse o haberlo hecho enn algun
momento de sus vidas en el oficio de las ventas. Ver Grafica 20. El 57% de ellos
considera que su experiencia fue muy satisfactoria (Ver Gréfica 21) y el 60%
considera que su desempefio fue exitoso, seguido de un 34% que autocalifican su

desempefio como bueno. (Ver Grafica 22)

Grafica 20. Ejercicio de Vendedor por parte de los Entrevistados

Ha tenido usted la oportunidad de
ejercer la labor de vendedor?

W Si

Fuente. Los Autores
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Grafica 21. Evaluacion de la Experiencia como Vendedor

Su satisfaccion como vendedor?

M Satisfactoria
M Ni satisfactoria, Ni
insatisfactoria

W Muy satisfactoria

B Muy insatisfactoria

Fuente. Los Autores

Grafica 22. Desempefio como Vendedor

Su desempeio como vendedor?

M Bueno
M Exitoso
® Malo

B Normal

Fuente. Los Autores
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La empatia, la perseverancia, la constancia, el conocimiento vy la disciplina fueron
consideradas la mayor cantidad de veces por los entrevistados, como las

habilidades mas relevantes para garantizar el éxito en el mundo de las ventas.

El 40% de los entrevistados considera que el pago de comisiones y el 33% que no
haber encontrado mejor opcién, son los principales motivos por los cuales un
vendedor se desempefia como tal. Un 13% considera que es la pasién por las

ventas y un 7% porque siempre han trabajado en ello. Ver Gréfica 23.

Sobre la motivacion para laborar en ventas, un numero importante de los
entrevistados opinan que los vendedores llegan al oficio porque les toco, pero
luego que lo conocen, empiezan a valorarlo, desarrollan sus potencialidades,
ganan dinero extra y le encuentran el gusto, que a la postre se logra convertir en

una pasion.

Gréfica 23. Principales Motivos para Trabajar en Ventas

Que ha escuchado mas veces ha motivado a una persona a
trabajar como vendedor?

12; 40% B EL PAGO DE COMISIONES
B LA PASION POR LAS VENTAS

NO HABER ENCONTRADO
MEJOR OPCION

Fuente. Los Autores
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Consultados acerca de sobre quien recae la responsabilidad directa del
incumplimiento de los presupuestos de venta, 17 de los entrevistados es decir el
56% responsabilizaron al ejecutivo y 13 es decir el 44% al jefe de ventas. Cabe
anotar que dentro de las opciones se encontraban factores internos, factores
externos, portafolio de productos, etc. Esta circunstancia ratifica el grado de
relevancia de la gestion de los comerciales en el logro de los objetivos

organizacionales.

El 50% de los entrevistados estan totalmente de acuerdo en que las habilidades
blandas son el factor clave hoy por hoy para elegir un candidato en un proceso de
contratacion. El 30% esta de acuerdo con esta afirmacion y el 13% no se muestra

de acuerdo o en desacuerdo. Ver Grafica 24.
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Grafica 24. Relevancia de las Habilidades Blandas en el Desempefio

Las habilidades blandas hoy son consideradas un aspecto
clave, tanto o mas importante que la experiencia, la
educacion y el drea de desempeiio, a la hora de seleccionar
un candidato?

B DE ACUERDO
W EN DESACUERDO
W NI DE ACUERDO NI EN

DESACUERDO
B TOTALMENTE DE ACUERDO

Fuente. Los Autores

El 53% de los entrevistados coinciden en que existe desmotivacién de los
ejecutivos de venta para adelantar programas de formacion en habilidades
blandas. 7 de los entrevistados consideran que los ejecutivos si estan interesados

y motivados en programas de habilidades blandas. Ver Grafica 25.
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Gréfica 25. Desmotivaciéon Hacia El Entrenamiento en Habilidades Blandas

Existe en los ejecutivos de venta una generalizada falta de interés y
desmotivacidn cuando se les convoca a realizar actividades diferentes a su
gestion comercial, con el fin de potencializar su desarrollo personal y/o sus

habilidades blandas.

DE ACUERDO; I

TOTALMENTE DE
ACUERDO; 7
EN DESACUERDO 7 4R
NI DE ACUERDO NI
EN DESACUER[ TOTALMENTE EN
DESACUERDO; 1

Fuente. Los Autores

Con referencia al grado de satisfaccion con la oferta de programas de formacion
en habilidades blandas para ejecutivos de venta, Ver Grafica 26, se logro
establecer que el 43% de los entrevistados no estan ni satisfechos, ni
insatisfechos y la razobn que argumentan es que no existen programas de
formacion especifica con ese foco y nicho especifico, el cual coinciden en afirmar

gue seria muy provechoso.

Por la misma razon y otras adicionales, el 80% de los entrevistados, informa que
no ha contratado este tipo de programas. Asi mismo, consultados acerca del
grado de satisfaccion de los programas de formacion en habilidades blandas que

han contratado, el 57% informa que no lo ha hecho y de quienes si han
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contratado, es decir el 43%, solo el 10% es decir tres personas, se encuentra

satisfecho con la formacién recibida.

Gréfica 26. Satisfaccion con la Oferta Actual de Programas de Formacion en
Habilidades Blandas

éSe encuentra satisfecho con la oferta de programas de formacion en
habilidades blandas que hoy existe en el mercado local?

B NI SATISFECHO NI INSATISFECHO
B INSATISFECHO

B SATISFECHO

B SUMAMENTE INSATISFECHO

Fuente. Los Autores

Gréfica 27. Experiencia en Contratar Programas de Formacion de
Habilidades Blandas

éHa contratado programas de formacion en habilidades
blandas para ejecutivos de venta?

20%

B No

mSi

Fuente. Los Autores
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Grafica 28. Grado de Satisfaccidén con los Programas de Formacion en
Habilidades Blandas

Grado de satisfaccion que obtuvo con la ejecucion del programa de
formacién en habilidades blandas contratado

W INSATISFECHO
B NI SATISFECHO NI INSATISFECHO
B NUNCA HE CONTRATADO

17; 57% B SATISFECHO

B SUMAMENTE SATISFECHO

Fuente. Los Autores

En la Gréafica 30 se muestra que el 87% de los entrevistados esta dispuesto a
adquirir un programa de formacion en habilidades blandas para sus ejecutivos de
venta; en la Gréafica 29 se muestra que el 53% prefiere realizar las capacitaciones
en las instalaciones del proveedor y el otro 47% en las instalaciones propias, por

razones de tiempo y desplazamientos.
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Grafica 29. Escenario Preferido para Desarrollar Actividades de Formacion

Escenario preferido para desarrollar actividades
de formacion y entrenamiento a sus ejecutivos
de venta?

B EN LAS INSTALACIONES DEL
PROVEEDOR

M EN LAS INSTALACIONES PROPIAS

Fuente. Los Autores

Grafica 30. Interés en Adquirir un Programa de Formacion de Habilidades
Blandas

¢CONTRATARIA UN PROGRAMA INTEGRAL DE
FORMACION EN DIEZ HABILIDADES BLANDAS PARA
SUS EJECUTIVOS DE VENTA, EL CUAL
GARANTIZARIA UN CAMBIO COMPORTAMENTAL Y
DE ACTITUD ?

B

Fuente. Los Autores
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Consultados acerca de la disposicion de pago por el programa, tal como se
evidencia en la Grafica 31 el 43% sugiere estar dispuesto a pagar entre 500 y 800
mil pesos por ejecutivo. Y En la Grafica 32 se evidencia que el 70% de los
entrevistados estaria dispuesto a destinar de sus ejecutivos de venta, entre 2 y 4
horas laborales para adelantar el programa. Uno solo de los entrevistados indico

gue no estaria dispuesto a invertir tiempo ni dinero en este programa.

Grafica 31. Disposicion de Pago por Programa de Formacion

éValor promedio que estaria dispuesto a invertir
por ejecutivo de ventas para desarrollar el
programa de formacidon que motivaria el cambio
de actitud de su equipo comercial?

14
12
10

8 13
6 9
4 7
’ =
0
Entre Menos de COP Entre COP NO INVERTIRIA
COPS$500.000 y $500.000 $1.200.000 y COP EN ESE
COP $800.000 $1.500.000 PROGRAMA

Fuente. Los Autores
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Grafica 32. Disposicion de Tiempo a designhar para Programa de Formacion

TIEMPO SEMANAL QUE INVERTIRIA EN FORMACION
DE HABILIDADES BLANDAS

No invertiria en
ese programa
3%

Menos de 2
horas semanales

Mas de 6 horas 10%
semanales

ntre 2 y 4 horas
semanales
70%

Fuente. Los Autores

Sobre el grado de motivacién que ellos suponen tendrian sus ejecutivos de venta,
el 50% considera que estarian motivados, el 40% muy motivados y el 10% ni

motivados ni desmotivados. Ver Grafica 33.
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Grafica 33. Grado de Motivaciéon del Equipo de Ventas Para un Programa de
Formacién

éQué tan motivado estaria su equipo de ventas para asistir a un
programa de formacién en habilidades blandas para mejorar su
gestion comercial?

NI MOTIVADO NI DESMOTIVADO

MUY MOTIVADO

MOTIVADO

Fuente. Los Autores

Analizando la Grafica 34 referente a la relevancia que tienen para los
entrevistados las SOFT SKILLS, se determiné que, en su orden, la buena
comunicacion, organizacion, trabajo en equipo, puntualidad, la creatividad, el
pensamiento critico, las relaciones interpersonales, son para ellos las mas

relevantes para garantizar un excelente desempenfo y lograr los resultados.
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Gréfica 34. Grado de Relevancia de las SOFT SKILLS

Grado de Relevancia de las SOFT SKILLS
Personalidad amigable _d_l_' |

Facilidad de adaptacién I I I '
Sociable |7 ! ! ’
Relaciones Interpersonales ’

Pensamiento critico
Ser creativo
Puntualidad

Trabajo en equipo

Buena organizacién

Buena comunicacion

0 50 100 150 200 250

Fuente. Los Autores

6.6 INTELIGENCIA DE MERCADO: OFERTA DE PROGRAMAS DE

CAPACITACION EN SOFT SKILLS PARA VENTAS EN BOGOTA

En Colombia gozar de una buena marca como “empleador’ se ha vuelto parte
fundamental de la estrategia de mercadeo, comunicaciones Yy relaciones publicas.
Pablo Londofio de CR Partners considera clave en el éxito de la estrategia

organizacional cautivar el mejor recurso humano y retenerlo®. Esta opini6n la

8  TALENTO GANADOR. En Linea. Disponible en: <  https://www.dinero.com/edicion-
impresa/caratula/articulo/las-organizaciones-mas-exitosas-colombia/202112> (Citado en 22 de abril de
2019)
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comparte Juliana Vega, gerente de Recursos Humanos de Hays Colombia®, quien
asegura que hay organizaciones exitosas en este tema porque realizan procesos
de capacitacion y entrenamiento que, a su juicio, no solo deben ser técnicos, pues
los softskills (habilidades blandas) también son fundamentales para desarrollar

personas.

En Colombia, de acuerdo con el estudio de Invamer Gallup®®, son varias las
empresas que se destacan por su habilidad para atraer, desarrollar y mantener
gente talentosa; en esta lista estan Bancolombia, Ecopetrol, Bavaria, EPM, Argos,
Caracol, Claro, Procter & Gamble, Microsoft, Banco de Occidente y Corona;
quienes han entendido que teniendo un recurso humano feliz y comprometido con
los planes de la organizacion hace parte de sus planes estratégicos de crecimiento

y desarrollo.

& Ibid.
% Ibid.
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PARTE Il

7. DISENO DEL PROGRAMA DE CAPACITACION EN SOFT SKILLS

7.1 IDENTIDAD E IMAGEN

El programa de capacitacion SOFT SKILLS, fue denominado por los autores como
SKISOFT, tomando en cuenta que es un nombre corto, de facil pronunciacion y
recordacion. Del mismo modo, los autores decidieron fijar un signo distintivo, a
través de un proceso de validacion en la SIC (ver anexo) y consulta a personas del
medio, que mostrara la imagen de ejecutivos de venta diferentes, enmarcados en
un paradigma diferente y con el mensaje “actua diferente”, como factor motivador

y retador para el individuo.

Figura 3. Logotipo del Programa de Capacitacion SKISOFT

SKISOFT

Actua Diferente

Fuente. Los Autores
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7.2 OBJETIVO DEL PROGRAMA

Desarrollar en los ejecutivos de venta matriculados en el programa, 10 habilidades
blandas, mediante una capacitacion basada en metodologia de coach y liderazgo,
empleando la meta cognicién y la practica como factores determinantes del

aprendizaje.

7.3 FUNDAMENTO CIENTIFICO DEL PROGRAMA

La diferencia de las habilidades blandas con el resto del conocimiento, consiste en
gue no basta leer, ver videos, o ver a alguien hacerlo, tal como si ocurre con las

habilidades duras.

Las habilidades blandas se aprenden y se incorporan, Unicamente si se
practican... y mucho.

Cantar... cantando

Correr... corriendo

Cocinar... cocinando

El programa SKISOFT se desarrollara estratégicamente siguiendo las cuatro

etapas desarrolladas por Abraham Maslow, evidenciadas en la Figura No.4.
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Figura 4. Las Cuatro Etapas del Aprendizaje®

Las Cuatro Etapas del Aprendizaje

Desarrollado Originalmente por Abraham Maslow

Competente
Alto Inconsciente
Competente
- Consciente
[
3
3 Incompetente
E Consciente
©
©
T Incompetente
= Inconsciente
=
Bajo —

Fuente. Habilidades Blandas No. 1. Julio Mujica Leiva, 2015.

En la primera etapa, de la incompetencia inconsciente, que representa el estado

en que la persona “no sabe, y no sabe que no sabe”.

En la segunda etapa, de la incompetencia consciente, el individuo sabe que no
sabe. Esta etapa es la mas incomoda, pero la que ha de aprovecharse al maximo,

porque es donde mas se aprende.

En la tercera etapa, la competencia consciente, el sujeto logra ejecutar o actuar

utilizando la habilidad, pero ello le implica toda la atencion y concentracion posible,

% MulIcA LEIVA, Julio. Habilidades Blandas No. 1. Tomado de “Habilidades Blandas” En linea. 31-05-2019
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recordar el paso a paso y evitar distraerse, porque si lo hace, dejara de mostrar la

habilidad.

En la dltima etapa, la competencia inconsciente, las habilidades es incorporada en
el inconsciente y su aplicacion sucesiva, surge de manera instintiva,
automaticamente; tanto que podria llegarse a pensar que esa habilidad es innata

en el individuo.®*

El programa considerara las cuatro etapas, no obstante, las primeras tres se
desarrollaran durante la ejecucion del mismo, en cada una de las jornadas de
capacitacion presencial, mas en las actividades propuestas para seguir
individualmente durante la vigencia del curso. La Ultima etapa, la competencia
inconsciente dependera necesariamente de la voluntad del sujeto para mantener
el autocontrol y observancia de los lineamientos del patron sugerido de

comportamiento.

L MuJIcA LEIVA, Julio. Habilidades Blandas No. 1. Tomado de “Habilidades Blandas” En linea. 31-05-2019
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7.4 OFERTA DE VALOR SKISOFT

7.4.1 Dirigido a

Personas “apasionadas por vender’ que deseen crecimiento personal y
profesional asi como potencializar sus habilidades blandas de manera integral
para mejorar sus resultados de ventas; considerando al ser desde una dimension
holistica: cuerpo-mente-emocion, realizando procesos de introduccion,
especificidad y acompafiamiento individual despertando el potencial interno en los

individuos desde el SER y sus habilidades en el HACER.

Empresarios, gerencias generales, gerencias de talento humano, gerencias
comerciales y decisores en los planes de formacion de los equipos de ventas del

sector de producto tangible.

7.4.2 Perfil del docente

Profesional en ciencias sociales, humanas, ingenieria y/o administracion.
Certificado en herramientas para el desarrollo humano como coaching, PNL,
DISC, ENEAGRAMA, inteligencia emocional, risoterapia. Preferiblemente con post
grado asociado a gerencia estratégica, comercial, de mercadeo y/o similares.
Consultor y facilitador de tipo experiencial con minimo 5 afios de experiencia

desarrollando ejercicios de outdoor e indoor training. Nivel de inglés B2.
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7.4.3 Metodologia a utilizar

Se conducird a la persona desde su estado actual hacia la condicién deseada, con
el fin de potencializar sus habilidades innatas de ventas para que pueda aportar a
un equipo de alto rendimiento, alineado con los objetivos organizacionales de la

compaiiia a la que pertenece.

Se le realizara una ruta de empoderamiento con la toma de conciencia de sus
competencias, creencias y responsabilidades para finalizar con la alineacion entre
Su conocimiento, motivacion y accion mediante un plan integrado con los objetivos

del programa.

La generacion del aprendizaje es de tipo experiencial basada en teorias 70/20/10,
sesiones outdoor e indoor en contextos diferentes a su ambiente de trabajo,
sesiones de coaching enmarcado dentro de un plan estratégico organizado,

escrito y con compromisos especificos utilizando Planning

7.4.4 Plan de Estudios

Realizada la investigacion y la inteligencia de mercado, tomando en cuenta los
hallazgos y considerando la apropiacion de conceptos y expectativas, que los
autores obtuvieron en el desarrollo del proyecto, se definié el listado de
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habilidades que formaran parte integral del programa de formacion a ejecutivos de

venta, definidas en la Tabla No. 14

Tabla 14. Habilidades Blandas que Desarrolla el Programa SKISOFT

ORDEN

HABILIDAD

DEFINICION

INTELIGENCIA
EMOCIONAL

Es la capacidad para reconocer los sentimientos propios y ajenos, es
la habilidad de motivarse y gestionar relaciones interpersonales. Es
un conjunto de destrezas, actitudes y competencias que determinan
la conducta de un individuo

ORIENTACION A
OBIJETIVOS /
RESULTADOS

Es la capacidad de encaminar todos los actos al logro de lo esperado,
actuando con velocidad y sentido de urgencia ante decisiones
importantes necesarias para cumplir o superar a los competidores, la
necesidad del cliente o para mejorar la organizacion. Es capaz de
administrar los procesos establecidos para que no interfieran con la
consecucién de los resultados esperados. Es la tendencia al logro de
resultados, fijando metas desafiantes por encima de los estandares,
mejorando y mantenido altos niveles de rendimiento, en el marco de
las estrategias de la organizacion.

COMUNICACION
ASERTIVA

Es la capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar conceptos e
ideas en forma efectiva, exponer aspectos positivos. La habilidad de
saber cuando y a quien preguntar para llevar adelante un propésito.
Es la capacidad de escuchar al otro y comprenderlo. Comprender la
dindmica de grupos y el disefio efectivo de reuniones. Incluye la
capacidad de comunicar por escrito con concisién y claridad

NEGOCIACION

Habilidad para crear un ambiente propicio para la colaboracién y
lograr compromisos duraderos que fortalezcan la relacién. Capacidad
para dirigir o controlar una discusién utilizando técnicas gana-gana
planificando alternativas para negociar los mejores acuerdos. Se
centra en el problema y no en la persona.

IMPACTO E
INFLUENCIA

Intenciéon de persuadir, convencer, influir o impresionar a los demas
para que contribuyan a alcanzar sus propios objetivos. Esta basado
en el efecto de causar un efecto especifico, una impresién
determinada, o una actuacion concreta en los demas cuando se
persigue un objetivo

2 TARCICA, Johny y MASIS, Marco. 120 Competencias Integrales. Documento Virtual
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ORDEN | HABILIDAD DEFINICION

Implica la habilidad para adaptarse rdpidamente y funcionar con
eficacia en cualquier contexto extranjero. Esta habilidad se

6 ADAPTABILIDAD | correlaciona con el gusto por disfrutar los viajes y conocer otros
lugares, resistencia al estrés, comprension de diferentes culturas y
capacidad de establecer relaciones interpersonales

Implica un deseo de ayudar o servir a los clientes, de comprendery
satisfacer sus necesidades, aun aquellas no expresadas. Implica
esforzarse por conocer y resolver los problemas del cliente, tanto del
cliente final a quien van dirigidos los esfuerzos de la empresa como
ORIENTACION los clientes de los propios clientes y todos aquellos que cooperen en
AL SERVICIO la relacidon empresa-cliente, como el personal ajeno a la organizacién.
No se trata tanto de una conducta concreta frente a un cliente como
de una actitud permanente de contar con las necesidades del cliente
para incorporar este conocimiento a la forma especifica de planificar
la actividad

TOLERANCIA A | Capacidad del individuo de sobreponerse a situaciones adversas o a
8 LA resultados que no encajan en las expectativas, lo que le permite
FRUSTRACION redefinir estrategias o acciones.

TRABAJO EN Es la capacidad de participar activamente en la prosecucién de una

9 meta comun, subordinando los intereses personales a los objetivos
EQUIPO .
del equipo.
p Capacidad de idear soluciones nuevas y diferentes para resolver
INNOVACION / | 2P aear evasy oo P
10 problemas o situaciones requeridas por el propio puesto, la
CREATIVIDAD

organizacidn, los clientes o el segmento de la economia donde esté.

Fuente. Los Autores

7.4.5 Intensidad Horaria

Un total de 32 horas presenciales divididas en 8 sesiones de 4 horas los dias
sabado en horario 8 a.m. a 12 m.
2 sesiones experienciales Outdoor (8 horas)

4 sesiones Coaching en aula (16 horas)
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2 sesiones Indoor (8 horas)

7.4.6 Inversion Financiera en el Programa

El valor del programa para cada estudiante dependera de la cantidad de

matriculados por empresa en el mismo, de acuerdo con la siguiente escala:

Entre 30 y 40 estudiantes (maximo 40) $ 600.000
Entre 20 y 29 estudiantes $ 800.000

Entre 10 y 19 estudiantes, con un minimo de 10. $ 1.000.000

La forma de pago se fijo en un 50% al inicio del programa y el otro 50% cuando el

programa haya avanzado un 50% de ejecucion.

Si el cliente realiza pago de contado, se realizard un descuento financiero del 5%

con cualquier medio de pago.

7.5 PUBLICIDAD Y PROMOCION

Pagina web: Se disefiara destinando los recursos adecuados y teniendo en cuenta
aspectos técnicos de: navegacion, accesibilidad, seguridad y contenido entre
otros; adicionalmente se haran consideraciones sobre marketing digital. EI gran

objetivo es mantener conectados a los internautas, que encuentren solucién a sus

147



inquietudes y que el sitio sea de gran transito y exitoso. Derivado de la web se
contara con el dominio corporativo para generar las direcciones de correo

electrénico.

Redes sociales: SKISOFT tendréa presencia en la red profesional Linkedin,
Facebook, Instagram y Twitter; buscando dar a conocer la marca, determinando
circulos de influencia, implantando conceptos en la mente de los consumidores
publicando material de temas especificos y alineados a las pretensiones de la

presente investigacion utilizando medios como Google Adwords o similares

Publicaciones en paginas web de agremiaciones que integren potenciales clientes
como: Asociacion Colombiana de las micro-pequefias y medianas empresas
Acopi, Asociacion Nacional de Industriales Andi, Federacion Nacional de
Comerciantes Fenalco, Asociacion de Gestion Humana Bogota y Cundinamarca

Acrip, Asociacion Nacional de Fondos de empleados Analfe

Se pondra al servicio del ejecutivo comercial la tecnologia por medio del desarrollo
de una APP que le aporte tips y conocimientos adicionales que seran
complementarios al perfeccionamiento de sus habilidades blandas ya trabajado
previamente. Esto liberard presion en su actividad, lo hara sentirse mas capaz, le
darda mayor motivacion y éxito en su labor para que sienta que esta siendo mas

eficiente al utilizar esta herramienta para cumplir los objetivos con excelencia. Se
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le compartirdn contenidos (videos, articulos, ejercicios practicos) que los pueda

ver y/o desarrollar rapidamente y de forma muy amigable.
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8. CRONOGRAMA PARA LA IMPLEMENTACION DEL PROGRAMA DE

FORMACION EN SOFT SKILLS

En la grafica 35 se presenta una descripcion detallada del proceso y las etapas
adelantadas para sacar adelante el proyecto de implementar un programa de

formaciéon en SOFT SKILLS a ejecutivos de venta.

Como primera parte se presenta la etapa de investigacion de mercado y disefio
del proyecto. Dentro de esta etapa se realiz0 el andlisis interno y externo para

determinar el grado de competitividad y viabilidad del proyecto

Posteriormente se presenta la estructuracion de la oferta de valor, que incluye
todos las aspectos clave que han de tenerse en cuenta para este tipo de
programas. Su estructuracion se basd en las expectativas del personal

entrevistado, junto con la inteligencia de mercado y benchmarking.

Posteriormente, se presenta la etapa de planeacion estratégica definiendo el norte
del programa y la organizacion que la desarrollara. Asi mismo, se realiza
presupuestos de los aspectos clave para garantizar el funcionamiento y la puesta

en marcha.
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Grafica 35. Cronograma de Proyecto e Implementacion del Programa SOFT SKILLS
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9. PRESUPUESTO PARA LA PARA LA IMPLEMENTACION DEL PROGRAMA

DE FORMACION EN SOFT SKILLS

9.1 DETERMINACION DE RECURSOS NECESARIOS PARA IMPLEMENTAR

Y OFRECER EL PROGRAMA

9.1.1 Requisitos Legales de la Empresa

Se realizara inscripcion ante los organismos competentes DIAN, Camara de
Comercio, Secretaria de Hacienda, Ministerio de Educacion, etc., garantizando el

cumplimiento de toda la normatividad requerida para el efecto.

9.1.2 Talento Humano

La implementacion del programa exige prioritariamente talento humano capacitado
y experto, cada uno en su area de desempefio, con dos enfoques especificos. Por
una parte, el equipo comercial que estara conformado por sus dos socios y un
ejecutivo adicional de respaldo, quienes a su vez estaran apoyados por una
asistente de gestion comercial. Este equipo tendra vinculacion mediante contrato
laboral, con dedicacion de tiempo especifica por cargo. El otro equipo de trabajo,
estara conformado por los docentes vinculados mediante prestacién de servicios
para desarrollar el programa en cada empresa cliente, y su cantidad, dependera

de los programas que se estén ejecutando en un momento dado. Ver Figura 5.
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Figura 5. Organigrama Requerido para Ejecucion del Programa

GERENTE

GERENTE OPERACIONES -
LOGISTICA

ASISTENTE COMERCIAL

DPTO COMERCIAL

DPTO FORMACION

Fuente. Los Autores

La direccion y administracion de la empresa estara en manos de uno de los
SOcios, quien se apoyara en un contador externo que aporta su propio sistema

contable, optimizando la inversion en este rubro.

9.1.3 Sede de Operacion

Buscando emplear las nuevas tendencias y optimizar la inversion financiera, se ha

decidido emplear el sistema de oficinas compartidas, para lo cual se seleccioné la
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empresa Wework que ofrece oficina privada méas saldn de capacitaciones de uso

programado. La ubicacion y costos se puede evidenciar en la Figura 6.

Figura 6. Wework — Sede Bogota

~ S

Calle 26 # 92-32

Calle 26 # 92 - 32, Gold 2 Bogota DC 110911
Precios iniciales:
Oficina privada COLS$930,000/mes

Fuente. Wework Bogota. Tomado de: https://www.wework.com/es-LA/l/bogota

Este sistema evita la compra de dotacion de mobiliario (escritorios, sillas,
teléfonos, etc.); y ofrece servicio de cafeteria ilimitado, buzon, recepcionista,

vigilancia, servicio de aseo, numero de teléfono fijo exclusivo, instalaciones

sanitarias dotadas, etc.
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9.14 Dotacién de Equipos, Tecnologiay Comunicaciones

Se ha decidido disponer de cuatro equipos portatiles y cuatro equipos de

comunicacion propios de la compafiia, por tanto se requerira de una inversion

inicial para cubrir este rubro. Ver Figura 7 y Figura 8.

Figura 7. Especificacion Equipos Portétiles

Portatil LENOVO - 330s - Intel Core i5 - 14" Pulgadas - Disco Duro 2Th - Gris

5® RN ]
‘ Hoy $ 1.849.000
Daponibicad En exstencia®
aam. W% ENVIO GRATIS
Cantidad:
"~
-
l Compra en tienda
9 Vir apoedicad a0 sents
Q Opciones de entrega
-

Caracteristicas

Fuente. Mercado Libre
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Figura 8. Especificacion Equipos Celulares

Celular SAMSUNG J4 Plus DS 4G Dorado

Cédigo:

Hoy $ 429.900

Disponitiidad: En existencia’

MR ENViO GRATIS

Cantidad: | 1 v
\=/ Aagregar al carrito

Compra en tienda
v Ver disponibiidsd en tiends

Opciones de entrega

LB,

2y
{

L

(=mczm — 2B —)

Caracteristicas

Venta telefonica

Bogota: (0!
Linea gratuita nacional: 018000 180

L=
ng f o [@wanr

Fuente. Mercado Libre

9.1.5 Posicionamiento, Imagen y Publicidad

Inicialmente se contratara una compaifiia, la cual se ha elegido por su competencia
y portafolio integral de servicios, que ofrece la elaboracion de la pagina web mas
el negocio digital completo, descrito en la Figura 9, que incluye entre otros, tienda
on line, posicionamiento y google adwords; Igualmente con ellos se contratara

disefio de imagen, marca, logotipos, etc.

156



Figura 9. Pack Negocio Digital para el Programa

Presupuesto y Condiciones o0 sdyseon 3oraontasde

correo electrénico.

Web Informativa Pack Negocio Digital

Web Informativa PRO +
Campana Google Adwords + CRM

Web informativa PRO : Web informativa PRO : $1,499,000

$1,499,000 :zic;i:::miento Google  §1999000

Total: $ 3,498,000
=25% de descuento: -$ 874,500

$2,623,500

Condiciones de entrega/ Tiempo de ejecucion: Entrega s
de 2 propuestas graficas 6 dias habiles posteriores al ObseqUIo
inicio del proyecto, entrega final 10-15 dias luego de
aprobada la propuesta.

Condiciones de Pago: 60% al iniciar 40% al finalizar - PLATAFORMACRM HASTA12 USUARIOS

- HOSTINGDOMINIO.COM X 1ANO

Fuente. 321 Agencia Digital. Oferta Comercial

9.1.6 Plataforma Virtual y APP

La ejecucion virtual del programa utilizar4 estos dos sistemas, los cuales seran
suministrados igualmente por la compafia 321 agencia, quien se ha especializado
en este tipo de servicios. El costo anual de la licencia de la plataforma con los dos

servicios, tiene un costo de uso de $5.800.000
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9.2 PRESUPUESTO MENSUAL DE GASTOS

Para definir el presupuesto mensual de costos y gastos, se tom6 en primera
instancia el componente de talento humano, dentro del cual los dos gerentes
tendran dedicacién de tiempo parcial, la asistente de gestion comercial medio
tiempo y el ejecutivo comercial tiempo completo. Estos dos ultimos cuentan con el
salario mensual de $419.750 y $1.500.000, respectivamente; y se ha considerado

ademas el costo de sus prestaciones sociales y seguridad social.

En cuanto a los gerentes, estaran vinculados mediante contrato de prestacion de
servicios y su dedicacion sera de tiempo parcial, de 80 horas aproximadamente

por mes, con una asignacion mensual de $1.500.000.

En la Tabla 15 se consolidan los gastos de personal, mas los gastos de
administracion, mercadeo y operacion, que no se encuentran vinculados
directamente con la ejecucion del servicio. El valor mensual de los equipos de
computo y celulares se calculé dividiendo el valor total de compra en 60 y 24
meses respectivamente. Del mismo modo la inversion de posicionamiento, imagen

y publicidad se ha dividido en doce meses, pues el costo cotizado es anual.

En conclusion, el presupuesto mensual no operativo asciende a la suma de

$8.250.000 aproximadamente.
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Tabla 15. Presupuesto Mensual de Costos y Gastos SKISOFT

PRESUPUESTO IMPLEMENTACION PROGRAMA DE HABILIDADES BLANDAS PARA EJECUTIVOS DE VENTA
GASTOS POR PERSONAL

VR MES

ITEM |CONCEPTO CANTIDAD |IH MES| VR HORA (incluye PSS Y
SS)
1 [GERENTE GENERAL 1 80 |$ 18.750 [ $ 1.500.000 | $ 1.500.000
2 |GERENTE COMERCIAL - OPERACIONES 1 80 |$ 18.750 [ $ 1.500.000 | $ 1.500.000
3 |EJECUTIVO COMERCIAL (SB+SS5+PSS) 1 192 s 7.813 | $ 1.500.000 | $ 2.325.000
4 |ASISTENTE GESTION COMERCIAL (SB+SS+PSS) 1 % |$ 4372 |$ 419750 | $  650.613
TOTAL GASTOS DE PERSONAL $ 5.975.613
GASTOS ADMINISTRACION - MERCADEO - OPERACION
ITEM |CONCEPTO CANTIDAD |IH MES| VR UNITARIO| VR TOTAL VR MES

1 |SERVICIO OFICINA - COWORKING 1 $  930.000
2 [SERVICIO CONTABLE 1 8 S 37.500 $  300.000
3 |EQUIPOS DE COMPUTO (cinco afios) 4 $ 1.449.000 | $ 5.796.000 | $ 96.600
4 |EQUIPOS CELULAR (dos afios) 4 $ 429900 | $ 1.719.600 | $ 71.650
4 |PLANES CELULAR 3 S 55.000 S 165.000
5 [POSICIONAMIENTO - IMAGEN - PUBLICIDAD 1 S 216.667 $  216.667
6 |AULA VIRTUAL- APP 1 $ 5.800.000 S 483.333
TOTAL GASTOS ADMINISTRACION $ 2.263.250
| TOTAL GASTOS PERSONAL Y ADMINISTRACION | $ s.238.863

Fuente. Los autores

9.3 ANALISIS DE PRECIO UNITARIO DEL PROGRAMA

Para determinar el valor a cobrar por cada estudiante, se tomd en cuenta, en
primera instancia, el costo del facilitador que es fijo, puesto que cobra por hora
indistintamente del nimero de estudiantes. EIl valor por hora del facilitador es de
$200.000 y el programa tiene un total de horas de 32, lo que significa un valor de

$6.400.000, que debera ser dividido en el numero de estudiantes matriculados.
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En la Tabla 16 se realiz6 el calculo con un nimero de estudiantes de 20, que fue
la cantidad sugerida como promedio por el facilitador consultado y porque, con
este numero, se logra el precio objetivo mas alto dentro del rango de mayor
tendencia en la entrevista realizada de $800.000 por estudiante, por el cual voto el

43% de los entrevistados.

Los materiales, certificaciones y diplomas se estimaron en un costo fijo de $75.000
por estudiante. Asi mismo, el ejecutivo de ventas tendra una comision extralegal
de $11.850 y el gerente director del proyecto una comision de $19.750. En ambos

casos, por cada estudiante matriculado en el programa.
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Tabla 16. Analisis De Precio Unitario por Estudiante

Pararealizar el APU, se toma el valor del facilitador y se
divide en 20 estudiantes

HEST.| VRUNIT

FACILITADOR (32 HORAS * $200,000) =
20 320.000

$6,400,000
LOGISTICA - MATERIALES 20 25.000
CERTIFICACIONES-DIPLOMAS 20 50.000
COSTO LOGISTICO - MATERIALES 20 75.000
TOTAL COSTO DIRECTO 395.000
COMISION EJECUTIVO VENTA 3% 11.850
COMISION GERENTE DIRECTOR PROYE( 5% 19.750
GASTOS VENTAS Y LOGISTICA 31.600
[TOTAL COSTOS Y GASTOS 426.600 |
luTiILDAD 426.600 |
[VALOR UNITARIO PROGRAMA 853.200 |

Fuente. Los autores

9.4 DETERMINACION DEL VALOR POR ESTUDIANTE

Una vez establecidos los costos fijos unitarios de comisiones, logistica, materiales,
certificaciones, se realizan cuatro escalas de precio dependiendo de la cantidad de

estudiantes. Ver Tabla 17.
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Tabla 17. Determinacién de Escalas de Precio del Programa

< COosTO COsTO COsTO TOTAL VALOR VALOR
DESCRIPCION DE LA , UTILIDAD UNITARIO
#PERS UNITARIO |LOGISTICO| VENTAS COSsTO UNITARIO PROGRAMA POR
ESCALA UNITARIA AJUSTADO
FACILITADOR | UNITARIO | UNITARIO | UNITARIO TOTAL EMPRESA

Entre 30y 40 estudiantes

L. 35 S 182.857 [ $ 75.000 [ $ 31.600 | S 289.457 | $ 289.457 [ $ 578.914 $  600.000 S 21.000.000
(méximo 40)

Entre 20y 29 estudiantes 25 $  256.000 | $ 75.000 [ $ 31.600 | $ 362.600 | $ 362.600 | $ 725.200 $  800.000 $  20.000.000

Entre 10y 19 estudiantes,

L 15 S 426.667 [ $ 75.000 | $ 31.600 | $ 533.267 | $ 533.267 | $ 1.066.533 $ 1.000.000 $  15.000.000
con un minimo de 10.

Fuente. Los Autores

Basados en las escalas establecidas, la compafiia deberia como minimo contratar
con dos empresas, cada una en la escala de 25 estudiantes, para garantizar los

gastos y costos mensuales de operacion.
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10.CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

10.1 CONCLUSIONES

o Con el pasar de los afos, las habilidades blandas han ido adquiriendo
mayor atenciébn por parte de las personas dedicadas a la seleccién y
reclutamiento de personal para todo tipo de organizaciones. Esta tendencia
creciente ha sido motivada por la necesidad de encontrar las causas por las
cuales las personas no presentan las actitudes ni comportamientos esperados, y

no reaccionan, como se espera, ante los estimulos de las organizaciones.

o En este nuevo entorno de exigencias y perfiles requeridos, los empresarios
y las empresas de talento humano, se ven forzados a contratar personas que
incumplen o cumplen parcialmente el perfil establecido, afectando por tanto,
desde la misma contratacion, la garantia de cumplimiento de metas y

expectativas laborales.

o Dentro de las profesiones mas dificiles de conseguir y contratar, segun
opinidn de quienes se encargan de este proceso, se encuentran en tercer lugar
los ejecutivos de venta, tanto en el ranking mundial como en el nacional.
Fendmeno desalentador, tomando en cuenta que los ejecutivos, segun la opinién

de muchos, son el motor de las organizaciones.
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o De la investigacion de mercado efectuada, asi como de la inteligencia de
mercado y consultas secundarias, se logro establecer ademas, que no existe una
carrera profesional o técnica dedicada a graduar “vendedores” y que tampoco
existe en el pais una oferta interesante e integral de formacién en habilidades

blandas, y mucho menos con enfoque a ejecutivos de venta.

o Dentro de la oferta de programas y cursos del Sistema de Educacion No
Formal, que por su naturaleza, podria eventualmente, considerarse como la
respuesta a la inexistencia de oferta en la Educacion Formal, tampoco se
encontrO una propuesta encaminada al fortalecimiento de las habilidades

blandas, y menos, para ejecutivos de venta.

o Ante esa carencia, muchas organizaciones han decidido crear
universidades propias, denominadas corporativas, dedicadas a satisfacer sus
necesidades internas de capacitacion. Si bien la medida es propositiva y
oportuna, se logré establecer que las mismas tienen un enfoque en su mayoria a
desarrollar los conocimientos corporativos, de producto, maquinaria, en una
palabra hacia la potencializacion de las habilidades duras, dejando de lado el

importante tema de las habilidades blandas.
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o Como resultado de las entrevistas y de la inteligencia de mercado
efectuadas, se ratificd la necesidad de proponer y ejecutar acciones concretas
gue acerquen a los equipos comerciales a procesos de formacion y desarrollo de
sus potencialidades innatas, mas aquellas de las que adolecen y que son

fundamentales para su desempefio.

o La estructuracion de un programa de formacion en habilidades blandas para
ejecutivos de venta, es una de las respuestas esperadas por los directivos y
responsables de liderar equipos comerciales, considerando ademas que esta
respuesta les garantice los resultados, que sean medibles y durables en el

tiempo.

o Del andlisis externo realizado, se logré establecer que el ingreso de
Colombia a la OCDE, la transformacién digital, la tasa de empleo y las relaciones
bilaterales con Venezuela, asi como el fendmeno migratorio desde ese pais, se
establecen como los factores de mayor impacto para cualquier empresa o

proyecto que pretenda implementarse hoy por hoy.

o Del analisis interno, se destaca que la propuesta de valor que se pretende

implementar, se diferencia fuertemente de sus competidores actuales y futuros,

especificamente en dos aspectos: La integracion en un solo programa de las
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habilidades blandas méas importantes y el nivel académico y de experiencia de

los facilitadores vinculados.

o El direccionamiento estratégico del programa que se propone, se
fundamenta en: La estimulacibn de la demanda con la diferenciacién del
producto y la captacién de clientes de los competidores; La atraccion masiva de
clientes a través del uso intensivo del marketing digital y las promociones de
prueba; y finalmente, lograr el posicionamiento a largo plazo como oferta integral

y alta orientacion al cliente y servicio.

o Con los argumentos anteriormente expuestos, SKISOFT responde
eficientemente las expectativas de ejecutivos de venta, directores y gerentes de
ventas y de compafias; desarrollando actividades especificas que
potencializaran las habilidades de los ejecutivos de venta, con una intensidad
horaria y costos acorde a las expectativas del mercado. Igualmente, responde

positivamente a las expectativas de margen y beneficio de los autores.

10.2 RECOMENDACIONES

Considerando que este proyecto naci6 de la necesidad de los autores de

determinar la conveniencia de implementar un programa de formacion en
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habilidades blandas para los ejecutivos de venta, y basados en los hallazgos y

conclusiones de esta investigacion, se recomienda:

o Garantizar mediante un estudio aplicado mas profundo y detallado, cada
uno de los aspectos que implica una SOFT SKILL, sus componentes, su método
de evaluacion y control, asi como la estructuracion de las actividades requeridas

para potencializarlas y afianzarlas en el comportamiento del individuo.

o Desarrollar una investigacion de mercado sobre el mismo programa, pero
enfocada directamente a ejecutivos de venta, que permita un acercamiento
mayor a sus necesidades, expectativas y convicciones, aportando al

enriquecimiento del programa.

o Consolidar previamente a la implementacion, un equipo de facilitadores
gue aporten en el mejoramiento de la oferta de valor, con su experiencia y
conocimientos, para garantizar el factor diferenciador del programa respecto de

la competencia.

o Consolidar el direccionamiento estratégico, fijar indicadores de gestion que

monitoreen el cumplimiento de las metas y finalmente, comprometer el equipo

vinculado en el cumplimiento de los objetivos.
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o Realizar como estrategia fundamental de cumplimiento de metas
comerciales, a través de la consecucion de mas y mas clientes, marketing
intensivo utilizando todas las herramientas disponibles del negocio digital, fiiando

la “comunicacion” como la palabra clave de este aspecto.

o Medir el grado de satisfaccion de los estudiantes y empresas, durante y
posterior a la prestacion del servicio, con el fin de tomar acciones correctivas.
Fijar un método de autoevaluacion que permita generar, igualmente, acciones

preventivas para garantizar la satisfaccion.
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PARTE IV

12. ANEXOS

Anexo 1. DECLARATORIA DE ORIGINALIDAD

“La presente propuesta de trabajo de grado para optar al titulo de Especialista en
Gerencia de Mercadeo y Estrategias de Ventas de la Universidad Libre no ha sido
aceptado o empleado para el otorgamiento de calificacién alguna, ni de titulo, o
grado diferente o adicional al actual. La propuesta de tesis es resultado de las
investigaciones del autor (es), excepto donde se indican las fuentes de

informacion consultadas”.

CARLOS QUINTERO VARGAS
CC 7.227.551

GLORIA ESPERANZA RODRIGUEZ HERRERA
CC 63.393.407

177



Anexo 2. CARTA DE INTENCION DE EMPRENDIMIENTO

Carlos Quintero Vargas y Gloria Esperanza Rodriguez Herrera, por medio del
presente documento, manifiestan su intencion de desarrollar el programa objeto
del presente trabajo, como un emprendimiento voluntario a través de la

constitucion de una sociedad y todos los demas requisitos para llevarlo a cabo.

En Bogotéa a los 30 dias del mes de mayo de 20109.

CARLOS QUINTERO VARGAS
CC 7.227.551

GLORIA ESPERANZA RODRIGUEZ HERRERA
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Anexo 3. CARTA DE USO DE FUENTES DE INFORMACION

“La presente propuesta de trabajo de grado para optar al titulo de Especialista en
Gerencia de Mercadeo y Estrategia de Ventas de la Universidad Libre se realizd
con informacién de fuentes primarias y secundarias, las cuales fueron
debidamente referenciadas de acuerdo con la Norma Técnica Colombiana NTC

1486.”

CARLOS QUINTERO VARGAS

CC 7.227.551

GLORIA ESPERANZA RODRIGUEZ HERRERA

CC 63.393.407
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Anexo 4. CONSULTA SIGNO DISTINTIVO EN SUPERINTENCIA INDUSTRIA Y
COMERCIO

’C 7~ Industria y Comercio
4

@ Elprogreso  piocomarcio
SUPERINTENDENCIA @

BANDEJA DE ENTRADA >  Buscar Signos Distintivos

Para realizar una busqueds simple, infroduzca la palabra clave o el nimero de solicitud

Para una bisqueda mas detallada, seleccione 'Busqueda Avanzada'y estaran disponibles mas criterios de bisqueda. Por favor, consulte como utilizar las herramientas de bisqueda aqui.

° Criterio de bisqueda

Para su informacion

Su busqueda no produjo resultados.

Palabra clave / Nimero de Kisoft
solicitud SKISO

m - Limpiar | Busqueda Avanzada

Cra 13 No. 27-00 pisos 1, 3, 4,5, 6, 7y 10 PEX: (571)5870000 . Call center: (571)5920400 Linea grahita nacional 01800-910165

WWW.SIC.gov.co . e-mail: confacienos@sic.gov.co . Bogola D.C. - Colombia

Politica de privacidad | Politica editorial | Créditos | Webmaster contactenos(@sic gov co - Todos los derechos reservados 2008 - 2019

Fuente. SUPERINTENCIA DE INDUSTRIA'Y COMERCIO - SIC

.. Consulta 28 mayo
2019
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Anexo 5. INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

ENTREVISTA DE INVESTIGACION CUALITATIVA PARA
DISENAR UN PROGRAMA DE SOFT SKILLS PARA
EJECUTIVOS DE VENTA

Cibhgatorio

1. Direccion de cormeo electrénico *

2 NHombre completo *

3 Edad*
Selecciona fodas a5 opoiones QU COMTeSEnd'an.
[] 20 A30 AROS
[] 2040 AROS
[] 40 A S50 AROS
[] 50 AB0AROS

4. Miwel de Educacion formal *
Selecciona fodas a5 opoiones QU COMTeSEnd'an.

[[| PROFESICHAL
[[] MAESTRIA
[ cocToRaDo
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Anexo 5. Instrumento de Investigacion. Parte 2

5. Area de Educacion *
Seleceiona fodas las opoiones qUE CNTESDORISN.

[ | Administracion y Finanzas
[ ] Ingenieria y Operaciones
[ ] Humanidades

|:| Salhud

[] otro

. Proceso en el que labora en su empresa *
Selecciona fodas l35 opoiones que CTESPONDEN.

[ | Administracion y Financiero
[ ] Comercial
[ | Operaciones
[] Ctro
7_41. CUANDO UN NIRO ES CONSULTADO SOBRE SU PROFESION CUANDO SEA "GRANDE™, NO

ES COMON QUE ESTE ELWJA SER VENDEDOR. OPINE SOBRE LAS MOTIVACIONES DEL NIRO
PARA NO CONSIDERAR ESE OFICIO. ®

8 2. ;UN VENDEDOR NACE O SE HACE? *
Msrca solo un dval,

( I Mace
:'._.._l Se hace

8 2:1. De la pregunta anterior (2], por favor expligue
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Anexo 5. Instrumento de Investigacion. Parte 3

10 3. EXISTE COMSENSO GEMERAL GUE "LAS VENTAS Y LOS VENDEDORES SON EL MOTOR DE
LAS ORGANIZACIONES™ ¥ GUE EL EGUAPO COMERCIAL DEBE SER EL MAS IMPORTANTE Y
POR TANTO EL MAS CONMSIDERADO. NO OBSTANTE, EM COLOMBIA LA OFERTA ACADEMICA
FORMAL ¥ NO FORMAL, ADOLECE DE UN PROGRAMA GUE PROFESIOMALICE EL OFICHD.

OPIME AL RESPECTO ®

11. 4. PARA EL LOGRO DE LOS O8JETIVOS COMERCIALES DEL DIRECCIONAMIENTO
ESTRATEGICO DE 5U ORGANIZACION, DETERMINE EL ORDEN DE IMPORTANCIA DE CADA
EQUIPD SIENDC 1 LA MAS RELEVAMTE ¥ 5 LA MEMOS RELEVANTE *

Msrea solo un ovalo por fila.

1 Mas 2 3 Mo tan 4 Mo 5. La menos
refevante  Relevante relsvanie relevants relevarnts

Anminestracion y
Financieno
Mercadeo
Oiperaciones
Talento Humano
\entas

ra " Fa '-\._ - - a - Fa -
8 . b . LY . .

12 4.1. Del analisis anterior {pregunta 4), por favor explique (porgué) *

13 3. ;HA TENIDO USTED LA OPORTUNIDAD DE EJERCER LA LABOR DE VENDEDOR? *
Asres solo un Svalo,
) s
) Ne

14. 6. ;QUE TAN SATISFACTORIA FUE SU EXPERIENCIA COMO VENDEDOR? *
Selscciona fodas las opciones que comespondan.
[] Muy satisfactoria
[] Satistactoria
[ | M satisfactoria, Mi insatisfactoria
[[] insatisfactoria
[] Muy insatisfactoria
[ | Me seha desempefiado come vendedor
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Anexo 5. Instrumento de Investigacién. Parte 4

15 6.1. De la pregunta anterior (5], por favor amplie
su respuesta [porgue) *

16 7. EWALUE SU GESTHOMN EN EL DESEMPENO COMO VENDEDOR *
Selecciona fodas I35 opoones que CONTeSpondan.
|:| Exitoso
|:| Bueno
[] Momal
[] Regular
|:| Malo

D Mo se ha desempefiado como wendedor

17. 7.1. De la pregunta anterior (7], por favor amplie su respuesta [porgue) *

168 8. MENCIONE EN ORDEN DE RELEVANCIA Y EN UNA 50LA PALABRA, TRES ASPECTOS GUE
UN VENDEDOR DEBE POSEER PARA ASEGURAR EL EXITO EN LAS VENTAS *

1803, DE LOS SIGUIENTES ASPECTOS, ORDENE DE 1 A 5, LOS GUE USTED HA ESCUCHADO MAS
VECES HAM MOTIVADO A UNA PERSONA A DESEMPENARSE EN VENTAS *

Msira sofo un dvalo por fila.
Puntzge 1 Puntaje 2 Puntaje 3 Puntge 4 Puntaje &
EXCELENTES COMISIONES ] [ { ] ] 0

MO LOGRAR UBICARSE EN SU — —_— — — —_—
PROFESICH - _ L] il )

LA PASION ¥ EL GUSTO POR ™y Yy — ™ e
SIEMPRE HA ESTADO EM LAS — If-- — — —
WENTAS — — — — —
OTRA (2 C 3 ) 2 ()
20 9.1. De la opcion "(Mra™ en la nta anterior
19, p-r.h'mr amplie y Eq:enimla que 52
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Anexo 5. Instrumento de Investigacion. Parte 5

21.10. 51 EL PRESUFUESTO DE VENTAS SE INCUMPLE REITERADAMENTE EN 50U
ORGANIZACION, A QUIEN RESPONSABILIZA USTED. INDIGQUE UN ORDEN DE RELEVANCIA
SIENDC 1 EL MAS RELEVANTE ¥ 3 EL MENOS RELEVANTE *

Msres solo un ovalo por fla.

Puntsie 1 Puntsie? FPuntsie3 Puntaied Puntsie s
LA GESTION DEL JEFE- r " — r "
DIRECTOR DE VENTAS - - () ) C
LA GESTION DEL EJECUTIVO —_— — — —
DE VENTA - _J ) _ )

EL PORTAFOLIO DE — — — — —
PRODUCTOS W e L ! e LR
FACTORES EXTERNOS C ) { ) ) C O )
FACTORES INTERNOS C 3 { ) C ) )

22 1. REVISANDO EL PERFIL DE LOS EJECUTIVOS DE VENTA GUE UWSTED CONTRATA, ORDENE
DE1 A5 LOS ASPECTOS MAS RELEVANTES DEL PERFIL DEL CANDIDATC PARA
GARANTIZAR SU IDOMNEIDAD PARA EL CARGD *

Msres solo un ovalo por s,

Puntgie 1 Puntie? Funtsied Puntsie4 Puntse 5
NIVEL ACADEMICO Y AREA DE —_— o~ o~ -
FORMACION \ A /
HABILIDADES BLANDAS C o Lo Lo Co 0o
ANCS DE EXPERIENCIA EN — — — — —
VENTAS e . e N .
SECTOR DOMDE SE HA — N — — —
DESEMPENADO ) o ) O
RESULTADOS DE PRUEBAS N — : —
PSICOTECMICAS \__ - e - _J

22 12. LAS HABILIDADES BLANDAS HOY S0M CONSIDERADAS EL ASPECTO CLAVE, CASI MAS
IMPORTANTE GUE & EXPERIENCIA, I6H ¥ EI_’S-EC'I'DR DE DESEMPERD, A LA HORA

DE ALCANZAR EL EM LA GES COMERCIAL.
Msrea sofo un dvals.

_| TOTALMENTE DE ACUERDO

x' " DE ACUERDO

) NIDE ACUERDOC NI EN DESACUERDO
{7 ENDESACUERDO
") TOTALMEMTE EN DESACUERDO

24 124. De la pregunta anterior {12), por favor amplie su respuesta (porque) *
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Anexo 5. Instrumento de Investigacion. Parte 6

25. 12. ESTE ES EL LISTADO DE LAS 10 HABILIDADES BELANDAS MAS DEMANDADAS A NIVEL
MNACIONAL EN EJECUTIVOS DE VENTA Y PROFESIONALES. DE ACUERDO CON 5U5
NECESIDADES ¥ EXPECTATIVAS ORDENE DE 1 A 10 EL GRADD DE RELEVANCLA GLUE TIENE
PARA USTED CADA UNA DE DICHAS HABILIDADES (Fuente_ Linkedin) *

Maica sodo un Svalo por fila.

Funtsie Punige Puntsje Puntge Funtsje Punigie Purigie Funtzie Puntge
1 2 3 4 5 8 7 B 9

Buena Yy CY Yy Oy Oy oy o SR

COTURICACIon . -

Buena p— — p— e % . Y e £ T
N . L ; o X | ¥, o 1 A L h, A L A

OIEaniZacion

TI?EC!GEH Fa T i |_.' '._| R . Y [

Puntuslidad Y €3 () (Y (3 (3 € (3 ()

Pensamiento . T . T s T T . T . T s T O T

catico N S A S A B A R S R S A S I A R

Sociable CYy €y CY )y ) {

Ser creativo Cy C) (3 3 3 ( )

Habilidades e —, . -

interpersenales (¢ (9 L) L0 )

e COmUnIcacion

Facdidad de YOy Y Y Y Y Y Y

Personalidad YOy ! g T

amigable L - P D Y L W D - (SR S

26 14, OPINA USTED QUE EXISTE ALGUNA OTRA HABILIDAD ELANDA QUE DEBA
CONSIDERARSE PARA UN PROGRAMA DE FORMACION INTEGRAL EN HABILIDADES
BLANDAS A EJECUTIVOS DE VENTA. MENCIONE EN ORDEN DE RELEVANCIA (Describala) *

27.15. EXISTE A NIVEL GENERAL, EN LOS EJECUTIVOS DE VENTA, DESNTERES ¥
DESMOTIVACION EN TODAS LAS ACTIVIDADES GUE CONDUCEN AL DESARROLLO DE LAS
HABILIDADES ELANDAS, LAS CUALES CONSIDERAN UNA PERDIDA DE TIEMPO, ABURRIDAS
¥ QUE NO CONDUCEM A NADA BUENO. *

Marca sofo un ovalo.
") TOTALMENTE DE ACUERDO
(") DEACUERDO
| NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO
) EN DESACUERDO
() TOTALMENTE EN DESACUERDO
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Anexo 5. Instrumento de Investigacion. Parte 7

28 15.1. De la pregunta anterior {13), por favor amplie su respuesta (porque) *

20, 16. SE ENCUENTRA SATISFECHO CON LA OFERTA DE PROGRAMAS DE FORMACION EN
HABILIDADES BLANDAS GQUE HOY EXISTEN EN EL MERCADD COLOMBLAND *
Msrca solo un ovalo,

| SUMAMENTE SATISFECHO
") SATISFECHO
'__f. MI SATISFECHO NI INSATISFECHO
| INSATISFECHO
| SUMAMENTE INSATISFECHD

30 16.1. De la pregunita anterior {16), por favor amplie su respuesta (porqueé) *

21.17. HA CONTRATADO PROGRAMAS DE FORMACION EN HABILIDADES BLANDAS A SUS
EJECUTIVOS DE VENTA *

Marca solo un ovalo,

| Si
-_.__l Mo

32 17.1. De la pregunita anterior {17), por favor amplie su respuesta (porqueé) *
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Anexo 5. Instrumento de Investigacion. Parte 8

33 18. DETERMINE EL GRADO DE SATISFACCION QUE OBTUVO CON LA EJECUCION DEL
PROGRAMA DE FORMACION EN HABILIDADES BLANDAS QUE CONTRATO USTED ¥ S0
ORGANIZACION *

Msica sofo un ovalo,
) SUMAMENTE SATISFECHO
| SATISFECHO
| NI SATISFECHD NI INSATISFECHO
") INSATISFECHO
) SUMAMENTE INSATISECHO
| NUNCA HE CONTRATADO

3 18.1. De La pregunta antericr {18), por favor amplie su respuesta (porqué) *

35 18, CUAL ES EL ESCENARIO PREFERIDC POR USTED ¥ SU) ORGANIZACION PARA,
DESARROLLAR ACTMDADES DE FORMACIGN EN HABILIDADES BLANDAS A SU EQUIPO DE
VENTAS *

Msirs solo un dvaln,
)] EM LAS INSTALACIONES PROPIAS
| EM LAS INSTALACIONES DEL PROVEEDOR

36 19.1. De La pregunta anterior {19), por favor amplie su respuesta (porqué) *

37 20. EVENTUALMENTE ACEPTARIA CONTRATAR UN PROGRAMA INTEGRAL DE FORMACION
EN 10 HABILIDADES BLANDAS A SUS EJECUTIVOS DE VENTA, QUE GARANTIZARIA EL
CAMBIO COMPORTAMENTAL ¥ DE ACTITUD DEL PERSONAL A SU CARGO *

Msiras soio un ovaln,

| Si
\ Mo
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Anexo 5. Instrumento de Investigacion. Parte 9

38 20.1. De la pregunta anterior {20), por favor amplie su respuesta {porque) *

30 21. CUAL SER[A EL vALOR PROMEDIO EN PES0OS QUE ESTARIA DISPUESTO A INVERTIR POR
EJECUTIVO DE VENTAS EN EL PROGRAMA DE FORMACION QUE MOTIVARIA EL CAMBIO
DESDE DENTRO DE SU EQUAFO COMERCLAL *

Marca solo un ovalo.
") Menos de COP $500.000
() Entre COPS500.000 y COP $500.000
) Entre COP $1.200.000 y COP $1.500.000
1 NO INVERTIRIA EM ESE PROGRAMA

40 22, CUANTAS HORAS LABORALES SEMAMALES DE SU EQUIPOC DE VENTAS, ESTARIA
DISPUESTOD A INVERTIR PARA UN PROGRAMA DE FORMACION EN HABILIDADES BLANDAS *

Msres sofo un dvalo,

[ ) Menos de 2 horas semanales

) Entre 2 y 4 horas semanales
| Entre 4 y @ horas semanales
| Mas de § horas semanales

) Moinvertiria en ese programa

£1. 23, QUE TAN MOTIVADO ESTARLA SU EQUIPO DE VENTAS PARA ASISTIR A UN PROGRAMA
DE FORMACION EN HABILIDADES BLANDAS PARA MEJORAR SU GESTION COMERCIAL *

Masrca solo un ovalo.
) MUY MOTIVADO
) MOTIVADO
':: ::I Ml MOTIVADC NI DESMOTIVADD
) DESMOTIVADO

) MUY DESMOTIVADO

42 23 1. De la pregunta anterior {23), por favor amplie su respuesta (porque) *
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Anexo 6. BROCHURE DE PROGRAMA SOFT SKILLS. Parte 1

~

FPublicidad ¥ Promocidn

Pémina web: 3Se disefiard destinando los recursos
adecusdos ¥ teniendo en cuenta aspectos téenicos
de: navegaciin, accesihilidad. seguridad ¥
contenido entre otros:; asdicionalmente se hardn
consideraciones sobre marketing digital. El gran
ohjetive &5 mantener conectados a los internautas,
que encuentren sol nekin a sus nguietudes y que el
sitio sea de gran trdnsito ¥ exitoso. Derivado de la
web se contard con el dominio corporative para

generar las direcciones de correo elec tréni co.

Redes sociales: skisoft tendrd presencia en la red
profesional linkedin, facebook., instagram y twitter;
buscando dar a2 conocer la marca, determinando
circulos de influencia, implantando conceptos en la
mente de los consumidores publicando material de
temas especificos ¥ alineados a las pretensiones de
la presente invest gacion utilizando medios como
Google Adwordso similares

Publicaciones en pédginas web de agremisciones
que inte gren potenciales clientes como: Asociaciin
Colombians de lass micro-pequefias ¥ medisnas
empresas Acopi, Asociacién Nacional de
Industriales Andi, Federacidin Nacional de
Comerciantes Fenaleo, Asociacion de Gestidn

Humana Bogotd y Cundinamarca Acrip, Asocisciin

Macional de Fondos de empl esdos Analfe

o >y

'a ™

Se pondra al servicio del ejecutive comercial la
tecnobogia por medio del desasrrollo de uns APPque
le aporte tips ¥y oconocimientos sdicionales que
serin complementarios al perfeccionamiento de
sus habilidades blandas ya trabajado previamente.
Esta liberard presiém en su actividad, lo hars
sentirse méis capaz, le dard mayor motivaciin y
éxito en su labor para que sienta que estd siendo
més eficiente al utilizar esta herramients para
cumplir los objetives con excelencia. Se le
compartirdn contenidos (videos, articulos,
ejercicios pricticos) que los pueda wer ylo
desarrol lar ré pidamente y de forma muy amigable,
Ireemidad Hemria

Ui sl che: 322 bmroms arss cmac b bess ol ilicios e B secsairmcss o 2 Bmarms oss oiass
ks o basraris Bla s a 12,

2 oo e s g i b bt s 5 b

2 sacse s s nrons g o1 smal ] 163 bmsirams]

2 sacsa s Tl { B bmsmas)

I e B " o P

El sk del grrogras= g calbs cxtedionie dogerbod de b cantidad de
T B e . Y
Winims 10cutmlianie AL +
D 11 a 20 conediasies EEOLN + i
D 21 o 30 esvadimies BN NN + e
D 40a 50 esvadinies BN+
L e che guagms wee fijh e o SO% al imicio dd gurogress y o oo S0%
oozt |y migro s e g voarmedan S0 dhe e crac s,

Si el it e mealica pags de s, s resali an dhe s q el

e cm hgai o el ode pugs.

-

SKISOFT

Actua Diferente
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Anexo 7. BROCHURE DE PROGRAMA SOFT SKILLS. Parte 2

~,
Diri gidio &=

Personas “apasionsdas por vender” gque deseen
crecimiento personal y profesional asi como
potencializer sus habilidades blandass de manera
integral para mejorar sus resultados de wventas:
considerando al ser desde una dimensitn holistica:
cuerpo-mente—emociin, realizando procesos de
introducciin, especificidad vy acompafsmiento
mdividual despertando el potencial interno en los
mdividuns desde el SER y sus hahilidades en el
HACER.

Empresarios, gerenciss generales, gerenciss de
talento humano, gerencias comerciales ¥ decisores
en los planes de formacién de los equipos de ventas
del sector de produc to tang ble

-~
Metodologiaautilizar

~\

Se conducird a la persona desde su estado actual
hacia
potencializar sus hahbilidades innatas de ventas

la condicién deseada, con el fin de

para que pueds aportar 8 un equipo de salto
rendimiento, alineado con los objetivos
organizacionales de la compafiia a la que
Pertenece.

Se le realizard una ruta de empoderamiento con la
tomad e concienci ade sus competenci as, creenci as
¥ responsa hilidades para finalizar con la alineacidn
entre su conocimiento, motivaciGn ¥ acciin
mediante un plan ntegrado con los objetivas del
programsa.

La generacién del aprendizaje es de tipo
experiencial basada en teorias TO/200 10, sesiones
outdoor & indoor en contextos diferentes a su
ambiente de trabajo, sesiones de coaching
enmarcado dentro de un plan estratégico
organizado, escrito ¥ con compromisos espe cificos
util izando Flanning

Perfil del docente

Profesional en ciencias sociales, humanas,
ingenieria y/o administracién. Certificado en
herramientas para el desarrolle humano como
ooaching, PNL, M3, ENEAGRAMA  inteligencia
emocional . risoterapia. Preferiblemente con paost
grado ssociado a gerencia estratégica, comercial,
de mercadeo y/o similares. Consultor ¥ facilitad or
de tipo experiencial con minimo 5 afios de

experiencia desarrollando ejercicios de outdoor e

mdoor training. Nivel de inglés B2, )

-~
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PLAN DE ESTUDIOS

Inteligencia Emocional
Orientacién a Objetivos [/ Resultados
Comunicacidn Asertiva
Nf:gm:iut:itin
Impacto e Influencia
Adaptabilidad
Orientacidon al Servicio
Tolerancia a la Frustracidn
Trabajo en Equipo

Innovaciin / Creatividad
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