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Resumen Ejecutivo

La basqueda de un programa integral de formacion para el semillero de lideres se
hace necesaria ante la realidad actual de la empresa Active Bodytech de fortalecer las
habilidades gerenciales de los lideres de sede. EI programa tiene como objetivo evaluar y
potenciar las habilidades gerenciales de los lideres futuros, formando en ellos un perfil
mas estratégico y corporativo, promoviendo con esto un entorno de trabajo eficiente y
alineado con las necesidades de la empresa. Se busca que esta iniciativa permita actualizar
las précticas con las nuevas tendencias y asegurar un futuro interesante y atractivo para
los miembros de la organizacion.

Para finalizar, esta consultoria tendrd como resultado la entrega de un programa
integral que contara con la integracion de la vision y la naturaleza de la empresa, en la
cual se combinara una parte tedrica y una parte deportiva, indispensable para el desarrollo
de las actividades en Active Bodytech. También se entregaran recomendaciones para la

gerencia y lecciones aprendidas como guia para consultorias futuras.
Palabras clave: Formacion, Liderazgo, Bienestar, Habilidades Gerenciales.

Abstract

The search for a comprehensive training program for the future leaders comes
necessary given the current reality of Active Bodytech to strengthen the managerial skills of
site leaders. The program aims to evaluate and enhance the managerial skills of future
leaders, shaping them with a strategic and corporate profile, thereby promoting an efficient
work environment aligned with the company's needs. This initiative seeks to update current
practices with new trends and ensure an interesting and attractive future for the members of
the organization.

Finally, this consultancy will result in the delivery of a comprehensive program that
will integrate the vision and nature of the company, combining the theoretical with a sports
part, essential for the development of activities at Active Bodytech. Recommendations for

management and lessons learned will also be provided as a guide for future consultancies.

Keywords: Training, Leadership, Well-being, Managerial Skills
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Disefio y desarrollo del programa “Visionarios”: herramienta para el fortalecimiento de

habilidades gerenciales en el semillero de lideres de la empresa Somos Active S.A.S.

Introduccion

El crecimiento de las empresas trae consigo retos internos que exigen equipos de trabajo
que esten a la altura del desarrollo organizacional, adaptandose a nuevas tendencias y
exigencias y contribuyendo de manera efectiva al logro de los objetivos estratégicos
establecidos por las organizaciones. Este proceso implica no solo fortalecer y expandir la
estructura de la empresa, sino también asegurar que el personal esté preparado para enfrentar
los desafios que acomparian este crecimiento, desarrollando todas sus competencias. Esta
transformacion es una responsabilidad conjunta entre los directivos de la empresa que estén
dispuestos a potenciar a sus empleados, asi como las ganas y disposicion de los empleados en
fortalecer sus capacidades y habilidades para seguir creciendo dentro de la compafiia.

Cuando los lideres de las organizaciones logran que sus colaboradores estén

motivados y en una constante actitud de crecimiento y logro, fortalecen la lealtad y el

compromiso de su gente, reflejandose en la productividad y en los resultados

econdmicos de la organizacion. (Canizales Mufioz, 2021, pag. 3)

La empresa Somos Actives S.A.S. ha identificado que, en el desarrollo de las
actividades diarias, los Lideres y Coordinadores de cada una de las Sedes no han presentado
los resultados esperados, de acuerdo con el crecimiento de la empresa, esto ha desencadenado
en el no cumplimiento de las metas establecidas, bajos niveles de compromiso de los equipos
y, deterioro en el clima laboral.

El programa Visionarios: herramienta para el fortalecimiento de habilidades gerenciales
en el semillero de lideres de la empresa Somos Active S.A.S. surge como una respuesta
estratégica a las problematicas que la empresa ha identificado en su personal, en especial en
los lideres, y cuyo principal objetivo esta orientado al fortalecimiento de las habilidades
gerenciales en el semillero de lideres. Este proyecto de consultoria busca disefiar y estructurar
una herramienta de formacién que no solo mejore el rendimiento de los lideres en sus
funciones, sino que también impulse un ambiente laboral positivo y eleve el compromiso del
equipo con los objetivos de la empresa.

El alcance de esta consultoria se centrard en areas especificas de capacitacion y
desarrollo de habilidades blandas, lo que permitira una implementacion efectiva y focalizada.
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Dando asi respuesta a la necesidad de la empresa de fortalecer a sus lideres trayendo como
resultado mejoras en el rendimiento del personal, mayor compromiso laboral y un ambiente

laboral idoneo para el personal.

Fase Formulacion del Problema

En Active Bodytech, se han identificado una serie de problemas relacionados con el
desempefio del liderazgo. A medida que la organizacion ha crecido, la necesidad de contar con
lideres efectivos y experimentados se ha vuelto crucial para mantener el rendimiento y la
cohesién del equipo.

Es asi como se busca responder a la necesidad de la empresa de estructurar un programa
de formacion para el semillero de lideres, que promueva el fortalecimiento de habilidades
gerenciales, la mejora del rendimiento en sus funciones y con esto el bienestar del equipo de
trabajo.

Por ello se busca dar respuesta al siguiente interrogante ;Qué herramienta utilizar para

fortalecer el liderazgo y las habilidades gerenciales en el semillero de lideres?

Contexto Empresarial

Active Bodytech es una empresa colombiana fundada hace 8 afios, que se encuentra
orientada en convertir la actividad fisica, la recreacion, el deporte y el ejercicio en un estilo
de vida para todas las personas que decidan pertenecer al Club Deportivo. Cuenta con
servicios dirigidos a bebés, nifios, jovenes y adultos desarrollando actividades que promuevan
un estilo de vida saludable, generando felicidad, satisfaccion y bienestar en un ambiente
familiar y de comunidad.

La Mision de la empresa consiste en transformar y mejorar la calidad de vida,
condicion fisica y mental de los afiliados, sus familias y la comunidad, promoviendo cambios
en sus habitos para que cada quien descubra su pasion por la actividad fisica, ejercicio,
deporte y recreacion.

La Vision de la compafiia es ser el Club Deportivo mas importante de Latinoamérica
reconocidos por ofrecer las mejores opciones en el fomento y promocién de la actividad
fisica, ejercicio, deporte y recreacion con procesos pedagogicos y metodoldgicos que

incluyan los mas altos estandares en instalaciones, tecnologia y servicio al cliente.
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Antecedentes de la Gestion del Talento Humano

Actualmente la empresa cuenta con un equipo de mas de 100 colaboradores,
distribuidos entre el area administrativa y los equipos de trabajo de 10 sedes; estos se
componen por un lider y/o coordinador, un equipo comercial (Asesores Comerciales) y
finalmente el equipo operativo (Entrenadores).

Los lideres y coordinadores de sede son 13 jovenes a los que la empresa ha
promovido a posiciones de liderazgo; aunque tienen un alto potencial y han demostrado
competencias técnicas, se ha observado que enfrentan dificultades significativas en la gestion
de sus equipos y la implementacion de las estrategias establecidas por la empresa.

La organizacion no ha conseguido implementar un programa de capacitacion
sistematico que proporcione a esto 13 lideres las competencias que les faltan y que son
esenciales para su desempefio y para alcanzar los objetivos estratégicos establecidos. Sin una
formacion adecuada, es dificil lograr un liderazgo y una gestion efectiva de la labor que se les
ha designado. La falta de un plan de formacidn estructurado impide que la empresa desarrolle
el potencial de sus futuros lideres, afectando su capacidad para alcanzar el éxito estratégico,

sin embargo, no es imposible superar este reto.

Identificacion del Problema
Una vez hecha la formulacion del problema y entendiendo el contexto actual de la

empresa, se han identificado tres consecuencias que se evidencian en la siguiente ilustracion:
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llustracién 1. Termdmetro Clima Laboral 2024

100,0%
95,0%

90,0%

85,0% 2024

2023

80,0%

75,0%
LIDERAZGO = CAPACITACI COMPROMIS MATERIALES CANALES DE

tIII[))E::ASZEig COORDINAD ONY COMIZE’:ISAC BENEFICIOS C:é::c;A OCONLA INSTAELACIO COMUNICAC REC(E)NN-I(-)(::IMI
ORSEDE  DESARROLLO EMPRESA NES 16N
2024 86,3% 86,5% 87,3% 80,3% 96,7% 87,0% 88,8% 81,9% 90,3% 84,1%
2023 89% 90% 89% 78% 94% 92% 94% 84% 92% 84%

Nota: Construccion propia con base en el Termometro de Clima Laboral 2024 de Active
Bodytech, [2024].

e Deterioro en el clima laboral

La falta de liderazgo ha generado una leve disminucion en el resultado de la
percepcion del clima laboral medido en el primer semestre de 2024 en comparacién con la
medicion de Diciembre de 2023.

El clima organizacional, a su vez, esta influenciado por el estilo de liderazgo, es

decir, por la forma en que los gerentes motivan a sus subordinados directos, recopilan

y utilizan informacion, toman decisiones, gestionan iniciativas de cambio y manejan

crisis. (Goleman, 2000, pég 1)

De acuerdo a esta afirmacion si el equipo de semillero no cuenta con las competencias
necesarias para gestionar equipos de manera eficiente, se pueden producir conflictos y una
falta general de cohesion en el equipo. Esto lleva a un deterioro en el clima laboral, donde los
empleados se sienten insatisfechos y desmotivados.

El termdmetro de clima laboral, segtn la informacién proporcionada por la empresa, arrojo
una reduccion del resultado obtenido en 2024 (85.3%) versus la medicion de 2023 (82.4%).
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e Reduccidn en el nivel de compromiso con la empresa por parte de los

colaboradores

La ausencia de un liderazgo eficiente genera una disminucion del compromiso de los
empleados con la empresa. Los empleados que no se sienten apoyados y guiados por sus
lideres tienden a estar menos comprometidos con sus tareas y con la mision de la
organizacion disminuyendo el compromiso con la misma.

Esto se evidencia en una reduccion de la percepcidn del compromiso con la empresa
por parte del equipo evaluado mediante seis afirmaciones a las que el equipo de
colaboradores dio respuesta.

llustracion 2. Percepcion compromiso con la empresa

100,0%

96% 95%
95,0% 93,8% 94% 94%
0,
91,3% 91%
o 89% 88,8%
90,0% 87,5%
86,3%
85,0%
85,0% 2024
2023
80,0%
Me siento Me siento Entiendo que mi  Me gusta venir a Me siento Quiero seguir
totalmente totalmente trabajo aportaal  trabajar alas orgulloso de trabajando en
inspirado a comprometido cumplimiento de Sedes de Active decirle a mis Active Bodytech
cumplir con mis  con mi trabajo. los objetivos y Bodytech. familiares y por mucho
objetivos en el metas de Active amigos que tiempo.
trabajo. Bodytech. trabajo en Active

Bodytech.

Nota: Construccidn propia con base en el Termdmetro de Clima Laboral 2024 de Active
Bodytech, [2024].

e Problemas de productividad:

La falta de habilidades gerenciales también impacta directamente en la productividad
de la empresa. La dificultad para planificar, delegar y supervisar de manera efectiva
desencadena una mala gestién del tiempo y de los recursos. Esto reduce el rendimiento y
genera una disminucion general en la eficiencia operativa de la empresa.

Lo anterior reafirma la necesidad de estructurar una herramienta que permita al
Semillero de Lideres desarrollar las habilidades y competencias necesarias para guiar a sus

equipos de manera efectiva y alcanzar los objetivos estratégicos de la organizacion.
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Arbol de Problemas

11

Efecto directo 1 Efecto directo 2 Efecto directo 3
Efectos . . L X . Problemas de Productividad en respuesta a la
K Deterioro en el clima laboral, que se Reduccidn en el nivel de compromiso con la ., i i
Directos . . frustacion que genera no cumplir a plenitud
manifiesta en las mediciones anuales. empresa por parte de los colaboradores. . .
con las funciones asignadas
Problema
Problema
central Dificultades en el desempefio del liderazgo del equipo de semillero Lideres y Coordinadores en Active Bodytech
Causa directa 1 Causa directa 2 Causa directa 3
Causas a4 p ha . L . o . oz
) Promocidn de lideres jévenes sin experiencia Bajo acompafiamiento y direccion a los X :
directas . , Perfiles de cargo desactualizados
suficiente nuevos lideres
Causa indirecta 01 Causa indirecta 02 Causa indirecta 03 Causa indirecta 04 Causa indirecta 05 Causa indirecta 06
. Seleccién basadasolo | |, X L La empresa no ha El crecimiento de la
Personal sin X Lideres que no reciben Los objetivos y L X
Causas ) en competencias . » . redisefiado los empresa requiere
o formacion en . orientacion adecuada estrategias de la i .
indirectas - técnicas y no en ) perfiles del cargo de | nuevas necesidades
habilidades - sobre sus roles y empresa no estan .
X habilidades de - X . acuerdo alas que no ha establecido
gerenciales . responsabilidades bien comunicados i )
liderazgo necesidades actuales con claridad

Nota: Construccidn propia, [2024].

Fase Planeacion

Una vez identificado el problema central a tratar en esta consultoria, se estableceran

los objetivos del proyecto y el desarrollo de estos.

Justificacion

El liderazgo efectivo es un pilar clave para el éxito de las organizaciones, la ausencia

de liderazgo adecuado no solo afecta la emocionalidad y el rendimiento del equipo, sino que

también puede tener consecuencias financieras importantes para la empresa.

John C. Maxwell sostiene que "todo se levanta o cae con el liderazgo™ (Maxwell,

2007, pag 31), y aqui se refuerza la importancia de contar con lideres capacitados, la carencia

de habilidades adecuadas en su desempefio baja el nivel de motivacion y el compromiso de

los empleados disminuyendo la reduccidon en la productividad y con esto un impacto en los

indicadores financieros de la empresa.

Desarrollar las habilidades gerenciales no solo beneficiard a la empresa en términos de

eficiencia operativa, sino que también contribuird a un ambiente de trabajo mas positivo; es

asi como implementar un semillero de lideres en Active Bodytech no solo es una inversion en
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el futuro de la empresa, sino también una estrategia esencial para mejorar el desempefio

organizacional y crear un entorno de trabajo saludable y productivo.

Objetivos del Proyecto

Una vez identificadas las dificultades en el desempefio del liderazgo del equipo de

semillero lideres y coordinadores en Active Bodytech se busca encontrar una herramienta

efectiva que permita dar solucion a este problema.

Objetivo General:

Desarrollar un programa que permita potenciar las habilidades gerenciales del grupo

de semillero de lideres en Active Bodytech, a traves de un proceso de consultoria con el fin

de incrementar la eficiencia, la productividad y la conexion del equipo.

Objetivos Especificos:

Establecer un diagndstico por medio de una matriz DOFA que sirva de partida para la

presente consultoria.

Desarrollar un trabajo de campo que permitan la identificacion de factores claves

como diagnostico previo al desarrollo del programa Visionarios.

Proponer el desarrollo del programa Visionarios como herramienta para el

fortalecimiento de habilidades gerenciales.

llustracion 4. Arbol de objetivos

Arbol de Objetivos

Fin 01:

Fin 02:

Fin 03:

del semillero.

Fines X . Aumento en el nivel de compromiso con la L
Mejora en el clima laboral Incremento en la productividad de la empresa
empresa por parte de los colaboradores
Objetivo | Evaluary desarrollar estrategias que permitan potenciar las habilidades gerenciales del grupo de semillero de lideres en Active Bodytech, con
General el fin de incrementar la eficiencia, la productividad y la conexion del equipo.
Objetivo Especifico 1 Objetivo Especifico 2 Objetivo Especifico 3
Establecer las directrices para la

Objetivos | Identificar las principales areas de mejora en implementacidn de una herramienta que Implementar indicadores y revisiones
especificos | las habilidades de liderazgo de los jovenes permita formar y potencializar las habilidades periddicas de los resultados obtenidos para

gerenciales del equipo de semillero de
lideres.

asegurar la mejora continua.

Nota: Construccién propia, [2024].
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Alcance del Proyecto

Una vez se desarrolle el proyecto se busca hacer entrega de los entregables que se

nombran en la Tabla 1, estos constituyen el resumen del diagndstico inicial de necesidades, la

caracterizacion del equipo de trabajo, el disefio de la herramienta propuesta y las memorias

que soportan cada uno de los entregables.

Tabla 1. Alcance del proyecto

No. Actividad / Compromiso ID. Producto / Entregable
1 Analisis de la situacion actual del A Matriz DOFA
proceso de talento humano
2 Trabajo de campo B Informe de investigacién de
mercados (Cliente interno)
3 Identificacion de elementos o C Informe de Identificacién y
factores clave caracterizacion equipo de
semillero
D Analisis de felicidad del equipo de
acuerdo al modelo PERMA
E Competencias requeridas para el
equipo de Semillero
F Perfil de Lider de Sede
G Estructura Organizacional
4 Documentos que soportan la H Disefio del programa Visionarios
consultoria | Cronograma de actividades
J Identificacion del perfil de tutores
a cargo del programa
K Presupuesto de implementacién
del programa
5 Divulgar los productos de la L Memorias de la sesién de
consultoria para fortalecer la divulgacion
capacidad institucional [\ Lista de asistencia de la sesion de

divulgacion
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No. Actividad / Compromiso ID. Producto / Entregable

6 Seguimiento gerencial N Acta de seguimiento gerencial No
1
0] Acta de seguimiento gerencial No

2

Nota: Construccién propia, 2024.

Marco de Referencia
Con el fin de comprender los problemas planteados y las necesidades identificadas
para el desarrollo del proyecto, se presentan a continuacion las bases tedricas y normativas

que permiten el desarrollo de la propuesta de consultoria.
Marco Teorico

Desde la decada de 1950, autores como Carlson Sune, MacGregor Burns y Bernard
Bass, entre otros, han trabajado en definir qué es el liderazgo y cuéles son las caracteristicas
que distinguen a un buen lider. Estos estudios han evolucionado con el tiempo, incorporando
perspectivas diversas sobre como los lideres influyen en sus organizaciones y equipos. En
esta linea, Yukl (2012) destaca en su articulo sobre el comportamiento del liderazgo efectivo

que:

La esencia del liderazgo en las organizaciones consiste en influir y facilitar los
esfuerzos individuales y colectivos para lograr objetivos compartidos. Los lideres
pueden mejorar el desempefio de un equipo u organizacion al influir en los procesos

que determinan dicho desempefio. (pag. 66)
Otros autores como Newstrom (2011) afirman que:

El liderazgo es el proceso de influir y apoyar a otros para que trabajen con entusiasmo
en el logro de ciertos objetivos. Es el factor crucial que ayuda a un individuo o0 a un

grupo a identificar sus metas, y luego los motiva y auxilia para alcanzarlas. (pag.169)

Existen diversos enfoques sobre el liderazgo. Algunos se centran en los rasgos
personales del lider, mientras que otros analizan su conducta y comportamientos. También se

encuentran enfoques que destacan la importancia del factor humano en la gestion (enfoque
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humanista) y aquellos que estudian el poder del lider y la influencia situacional en funcion

del contexto. (Ganga y Navarrete, 2013)

Para llevar a cabo esta consultoria, se ha tenido un acercamiento con la empresa para
que indigque que tipo de lider es el que se concibe que esta alineado con la cultura
organizacional y los valores de Somos Active, de acuerdo con esto, se ha establecido que la
empresa tiene el interés de contar con personas que inspiren a su equipo de trabajo, que
combinen la capacidad de gestionar recursos con la toma de decisiones estratégicas. La
gestion de los equipos de trabajo debe encontrar el equilibrio entre la exigencia y el enfoque a
resultados con la empatia, motivacion y la preocupacion por el bienestar del equipo y que este
también este alineado con la cultura. Lo anterior, sin dejar de lado los aspectos técnicos que

requiere el puesto de trabajo.

Adicional a esto, para tener un diagndstico sobre la sensacion de bienestar de los
lideres actuales de la empresa, se realiz6 una encuesta disefiada a partir del Modelo
P.E.R.M.A. de Martin Seligman. Este modelo se basa en la psicologia positiva, permitiendo
medir el bienestar. Las siglas P.E.R.M.A. en inglés hacen alusion a: Positive Emotions
(Emociones Positivas), Engagement (Compromiso), Relationships (Relaciones Positivas),
Meaning (Sentido o Propdsito), Accomplishment (Logros). (Seligman, 2011, p4g.16). Medir
el bienestar en la empresa permite tener un panorama sobre la satisfaccidn y el compromiso

de las personas que participaran en la implementacion de la consultoria.

A partir de los resultados de la encuesta de bienestar, de las evaluaciones de
competencias, y el tipo de lider que la empresa desea, se presentaran los principales
conceptos y teorias que ayudaran a sustentar el disefio de la consultoria que tiene como base
la influencia del liderazgo en la gestion organizacional, el clima laboral y el rendimiento de

los equipos.

La consultoria y el disefio del programa Visionarios”: herramienta para el
fortalecimiento de habilidades gerenciales en el semillero de lideres de la empresa Somos
Active S.A.S” se sustentara en el concepto de Liderazgo transformacional de Bernard Bass
(1985) y el Enfoque situacional de Paul Hersey y Kenneth Blanchard (1968, 1988). Estos
conceptos a pesar de ser de los primeros enfoques referentes al liderazgo siguen siendo los

mas utilizados actualmente.
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El liderazgo transformacional de Bass, tiene como sustento teorico las ideas de Robert
House del liderazgo carismatico y James MacGregor Burns del liderazgo transaccional. Las
premisas que sustenta el liderazgo transformacional van enfocadas a la influencia que tienen
los lideres en crear cambios positivos en sus equipos de trabajo. El lider promueve que sus
seguidores pongan los intereses colectivos por encima de sus objetivos individuales,
alinedndose con las metas de la organizacion. Esta actitud contribuye a generar un clima de
confianza y respeto, motivando a los colaboradores a alcanzar resultados superiores a los

inicialmente previstos. (Ganga y Navarrete, 2013)

El liderazgo transformacional se basa en los siguientes componentes: Carisma,
Motivacion Inspiradora, Estimulacion Intelectual y Consideraciones Individualizadas, Bass y

Avolio plantearon que:

la Influencia idealizada o carisma, es lo que hace que los seguidores sientan un apego
a su lider; motivacion inspiradora: el lider transformacional logra transmitir visiones
inspiradoras; consideracion individual: es un modelo a seguir para los demas y
estimulacion intelectual: incentiva el pensamiento creativo y la solucion de problemas
a través de un pensamiento critico y novedoso. (como se cit6 en Fernandez M y
Quintero N, 2017, pag.60)

En lo que refiere al liderazgo situacional se basa en las propuestas de Paul Hersey y
Kenneth Blanchard, es concebido como un “Modelo del comportamiento del lider que refleja
coémo deberia adaptar su estilo para ejercer el liderazgo sujeto a la disposicion que
manifiesten sus seguidores”. (Robbins, S.P., 2009, pag. 304). Este modelo esta disefiado para
que el lider se pueda adaptar a las necesidades de su equipo de trabajo, es dinamico y flexible
y se enfoca tanto en el comportamiento del lider como el nivel de preparacion que tienen los

seguidores.

Segun Hersey y Blanchard (1988), en el liderazgo situacional no existe un Gnico
modelo para liderar e influir en los deméas. En su propuesta, presentaron un esquema que
determina el estilo de liderazgo méas adecuado en funcion de las capacidades y motivaciones

de las personas sobre las que se ejerce influencia. (pag.171)
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llustracion 5. Liderazgo Situacional - Hersey y Blanchard

Figure 8-1 Situational Leadership’
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Nota: Adaptado de Management of organizational behavior (pag. 171), por Hersey, P.y
Blanchard, K.H., 1988, Englewood Cliffs, NJ: Prentice Hall.

En la gréafica propuesta existen 4 cuadrantes, cada uno define el tipo de estilo
divididos en Directivo con personal que tiene baja motivacién y bajas competencias por lo
que requiere un lider es altamente directivo, que guie 100% a su equipo y de instrucciones
precisas, Delegativo que tiene a su cargo un equipo con alta motivacion y es altamente
competente por lo cual puede delegar las responsabilidades y dejar mas autonomia a su
equipo, Participativo con equipos gque tienen competencias claves para desarrollar las
actividades aungue carecen de confianza o motivacion para ejecutar las tareas, por lo que el

lider se involucra en la toma de decisiones y apoya a su equipo y Persuasivo que cuenta con
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un equipo con competencias limitadas pero esta dispuesto y motivado por lo que el lider tiene
alta direccion ya que guia y da directrices mientras apoya a su equipo y alienta la confianza y
participacion.

El lider debera tener la capacidad de interpretar en donde se sitla su equipo, para
poder tomar un rol mas directivo o0 mas de apoyo, Hersey, P. y Blanchard (1988) indican que
lo mas importante es entender que

a menores niveles de preparacion o competencia, el lider provee las directrices — el

qué, el donde, cuando y como. Por lo tanto, las decisiones estan dirigidas por el lider.

En los niveles més altos de competencia, los seguidores son responsables de dirigir las

tareas. (pag. 177)

Una vez definido el tipo de liderazgo deseado para el proyecto, previo a la
implementacidn se hace necesario identificar las competencias requeridas para el cargo,
definiendo como competencia segun Boyatzis “como la caracteristica subyacente de una
persona que esta causalmente relacionada con la actuacion exitosa de un puesto de trabajo”.
(Boyatzis 2002, como se citd en Boyatzis 1982, pag. 249). Dichas competencias deben ser
analizadas desde el saber, el hacer y el ser; entendiendo cada uno de ellos como la necesidad
de las organizaciones de un conjunto de conocimientos necesarios y especificos desde el
saber, destrezas y habilidades laborales que permiten un mejor desempefio desde el hacer y
finalmente principios y manejo de emociones que facilitan el relacionamiento desde el ser.

El entendimiento de los conceptos mencionados, hacen que la empresa encuentre
personas con las competencias adecuadas para el cargo requerido y con lo anterior se logre un
desempefio satisfactorio que como consecuencia permita el cumplimiento del logro de los
objetivos de la organizacién. Para lograr el planteamiento es necesario implementar un
modelo de gestidén por competencias que:

nos facilita un adecuado desempefio del rol de cada empleado dentro de su area y se

convierte también en una herramienta valiosa para planificar la trayectoria de

desarrollo y el mapa de carrera de un empleado dentro de una organizacion.

(Ortiz et al., 2014, pag 10)

El modelo por competencias propone establecer las competencias especificas
requeridas para cada cargo, evaluar el nivel de las mismas en los empleados, identificar las

brechas existentes y finalmente generar oportunidades de desarrollo al cerrar dichas brechas.
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La definicion de competencias requiere un trabajo consiente alineado no solo con las
necesidades de la empresa en habilidades blandas y habilidades duras, sino que requiere que

estas sean coherentes con los valores y principios organizacionales.

Marco Normativo

La legislacion laboral colombiana tiene parametros establecidos enmarcados en
normas relacionadas con la obligacion de los empleadores a brindar capacitacion a sus
empleados atendiendo el derecho que estos tienen a ser capacitados. El cumplimiento
de la norma fortalece las habilidades de los equipos de trabajo, mejora la percepcion
del clima laboral, disminuye la tasa de rotacion, brinda estabilidad y evita sanciones a
las organizaciones.

Tabla 2. Marco Normativo

Normatividad Objeto de la norma

o ) ) Legislacion Colombiana que brinda las directrices
Cadigo Sustantivo del Trabajo
en temas laborales

Nombra las normas generales que regulan el

Servicio Publico de la Educacién. Se basa en los
Ley 115 de 1994

. principios de la Constitucion Politica acerca del
Ley General de Educacion en

derecho a la educacion para todas las personas, la

Colombia
libertad de aprendizaje, ensefianza, investigacion y
catedra y en su caracter de servicio publico.
Relaciona las normas requeridas para dar apoyo al
Ley 789 de 2002 empleo y ampliar la proteccién social.

Modifica algunos articulos del CST.

Establece la normatividad vigente del sector
Decreto 1072 de 2015 _ ] _ )
Trabajo, expedida por el Gobierno Nacional

Da la directriz para que las empresas con mas de
Ley 50 de 1990 50 empleados destinen horas de la jornada laboral

a actividades de capacitacion.

Reglamenta los articulos 3y 21 de la Ley 50 de
1990

Decreto 1127 de 1991



https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=76914
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=281#3
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=281#21
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Promueve la formalizacion de empresas y la
Ley 1429 de 2010 capacitacion de trabajadores con el fin de mejorar
la empleabilidad y productividad.

Estimula el empleo juvenil al interior de las

empresas, promueve el acceso a formacion y

Ley 1780 de 2016 _ -
desarrollo de competencias y habilidades
gerenciales necesarias para su desarrollo laboral.
Establece directrices que regulan el desarrollo de

Decreto 4904 de 2009 _ _, _
competencias y la formacion para el trabajo.
Formula estrategias dirigidas a fortalecer las

Ley 1955 de 2019 habilidades y competencias gerenciales mediante

la formacidn de capital humano.

Nota: Creada con base en la normatividad asociada, [2024].

Metodologia de la Consultoria

Para el desarrollo del proyecto se implementaran dos metodologias, son ellas Project
Management Body of Knowledge (PMBOK) y Marco Légico.

La metodologia PMBOK contempla cinco agrupaciones de procesos como parte de su
estructura estos son, Inicio, Planificacion, Ejecucion, Monitoreo y Control y Cierre. Dichos
procesos permiten tener una vision integral del proyecto en la medida que se definen las
necesidades iniciales, el alcance, los objetivos, el plan de trabajo y los procesos de
seguimiento y control para identificar posibles variaciones al plan inicial, finalmente se
establece la finalizacion de todos los procesos para dar un correcto cierre al proyecto. Dado lo
anterior se evidencia que esta metodologia permite abarcar en su totalidad un proyecto con el
fin de hacerlo exitoso.

La Metodologia de Marco Légico es una herramienta para facilitar el proceso de
conceptualizacion, disefio, ejecucion y evaluacion de proyectos (CEPAL, 2005) contempla
cinco fases que se mencionan a continuacién: Analisis de Grupos de Interés, Analisis del
Problema, Analisis de Objetivos, Analisis de Alternativas y finalmente la Construccion de la
Matriz de Marco Logico. Como producto de estas fases se obtiene el arbol de problemas y de
objetivos que dan origen a la definicion de la estrategia del proyecto y las diferentes

alternativas de acuerdo a los recursos asignados al proyecto.
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Poblacion

La empresa cuenta con una estructura organizacional jerarquica compuesta por un
equipo gerencial y administrativo, el equipo base de lideres y coordinadores de sede y
finalmente el equipo operativo.

Los lideres y coordinadores de sede componen el semillero y son 13 jovenes con edades
comprendidas entre los 23 y 33 afos, con estudios de pregrado en actividades deportivas y en
la mayoria de los casos la Unica experiencia laboral formal es la que han vivido dentro de
Active.

En la actualidad se ha hecho una evaluacion de sus perfiles versus los requeridos por la
empresa y se han obtenido un alcance del 68% en promedio del perfil requerido, lo cual
fortalece la necesidad de la empresa en temas de formacion gerencial y con ello el propdésito
del presente informe.

llustracion 6. Estructura Organizacional

ASAMBLEA DE
ACCIDOMNISTAS

PRESIDENTE

| I | 1 | | |
CESTION ¥
COMPRAS Y CORTABILIDAD E MARKETING &
COMERCIAL TALENTO CPERACIONES SUTSOURCIH
FANTEMIMIENTD IMPUESTOS HUMAND COMUNICACIONES G
[ L L L L J
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SEDES -
A |
| | | | | | | | | | | | | | | | | 1 a
1201 1401 Leg
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Catrara Chizd Ratirz Terreme Wilagrarde  Caledl Basac el Grani =
Revisoria Fiscal

Tecnclegia

Nota: Somos Active S.A.S, [2024]

En general se marcan niveles como el gerencial, estratégico, administrativo y
operativo. La primera parte de la estructura estd compuesta por la Asamblea de Accionistas,
la Junta directiva y el Presidente que en su conjunto componen la alta direccion.

El nivel que sigue es el estratégico y estd compuesto por los lideres de las diferentes
areas de la compafiia siendo estas Contabilidad, Comercial, Compras y Mantenimiento,
Gestion y Talento Humano, Marketing y Operaciones quienes se encargan de crear
estrategias junto con sus equipos de trabajo quienes en conjunto componen el equipo
Administrativo. Todas y cada una de las personas que hacen parte de los niveles estratégico y
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gerencial interactuaran directamente con el semillero de Lideres objeto de esta consultoria
quienes tienen la responsabilidad de bajar las iniciativas y estrategias propuestas a los
equipos de trabajo de Sedes.

Finalmente se encuentra el equipo de 10 sedes que dentro de su estructura cuenta con
un Lider y/o Coordinador, Asesores de Ventas, Entrenadores Integrales y personal de apoyo
en labores como aseo, vigilancia y mantenimiento.

En total a la fecha el equipo de trabajo estd compuesto por 108 colaboradores
compuestos por el Presidente, los Lideres de Area (6 personas), el Equipo Administrativo (14
personas), los Lideres y Coordinadores de Sede (13 personas), los Asesores Comerciales (15

personas), Entrenadores Integrales (51 personas) y personal de Apoyo (8 Personas).

Stakeholders

La identificacion de actores clave dentro del proceso de la consultoria y su impacto
constituye el proceso de identificacion de los Stakeholders. Para este estudio se hara uso de la
Matriz RACI que busca analizar y asignar diferentes roles dentro de los proyectos mediante la
identificacion de actividades clave y la asignacion de responsables a las mismas en diferentes

niveles Responsable, Autoridad, Consultar e Informar.
Tabla 3. Matriz RACI del proyecto

Actividad Responsable Autoridad Consultar Informar
Anaélisis de la Lider de Gestidn
situacion actual del Talento Representante
del proceso de Humano Active del Proyecto
talento humano Bodytech
. Lider de
Equ_lpo de Gestion del
Gestion del
. Talento
Trabajo de campo  Talento Humano
. Humano
Active .
Bodytech Active
Bodytech
. Lider de
Equipo de Gestion del
Identificacién de Gestion del
. Talento
elementos o Talento Humano Presidente
. Humano
factores clave Active .
Bodytech Active
Bodytech
Documentos aue Lider de Gestion
g del Talento Representante Alta
soportan la . o
. Humano Active del Proyecto Direccion
consultoria
Bodytech
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Actividad Responsable Autoridad Consultar Informar
Divulgar los Equipo de
productos de la -
. Gestion del
consultoria para Alta
Talento Humano o
fortalecer la : Direccion
- Active
capacidad
NSNS Bodytech
institucional
Seguimiento Alta
gerencial Direccion

Nota: Construccién propia, [2024].

Plan de Trabajo

El desarrollo del Plan de Trabajo se dio en cuatro fases que permitieron desarrollar
cada uno de los procesos necesarios para la consecucion de los objetivos planteados. Se
desarroll6 una fase previa que correspondi6 a un trabajo netamente contractual, en el que se
obtuvieron los permisos necesarios por parte de la empresa y se generaron los documentos
que formalizaron el trabajo de consultoria.

Las fases uno y dos plantearon las bases del proyecto mediante la formulacion
definitiva del problema, los objetivos y la identificacion de la realidad de la empresa en
aspectos como el grupo de estudio y la definicion del alcance de la herramienta a desarrollar.

Finalmente en la fase tres se desarrollé todo el trabajo de campo, los estudios de
mercado la caracterizacion de la poblacion, los encuentros con la empresa y todos aquellos
elementos necesarios para el desarrollo del programa “Visionarios” que finalmente fue
socializado con la Gerencia dejando constancia mediante actas.

La fase cuatro el trabajo cuenta con un apartado de Lecciones Aprendidas y
Recomendaciones a la Gerencia que busca mejorar experiencias futuras de consultoria o
hacer mas amigable la implementacion del programa propuesto. También desarrolla los
entregables finales y los soportes de la entrega formal a la empresa del trabajo de consultoria.

Las actividades que se muestran a continuacion hacen parte integral del proyecto de

consultoria y se ejecutaran en la fase de implementacion de acuerdo al cronograma propuesto.
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llustracion 7. Plan de trabajo

PLAN DE TRABAIO

24

0. GESTION ADMINISTRATIVA ¥ CONTRAC TUAL

0.1

Obtener autorizacidn de la empresa para el proyecta

0.2 | Obterner los documentas de la empreza para el contrato

0.3 |Generacidn del contrata

0.4 |Firma del acta de inicia

0.5 |Radicar contrato firmado en drea juridica

1. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.1, |ldeadel provecta.

1.2 |&bal de problemas.

2_ PLANEACION

2.1 | Objetivo General.

2.2 |Justificacion.
2.3 |Blzance.
2.4 |Poblacidn.

2.5 [Marco de referencia.

2.6 |Plan de trabajo.

3. EJECUCION Y EVALUACION

3.1 |Desamallo del plan de trabajo.

211 Analisis de la situacion actual del proceso de talento
_ |humana.

3.1.2| Trabajo de campo.

3.1.3 [ ldentificacidn de elementos o factares clave.

3.1.4 | Documentos que soportan la consultor a,

315 Divulgacidn de los praductos de la consultaria para
"7 |fortalecer la capacidad institucional.

3.2 |Seguimienta gerencial.

3.3 |Prezentacidn de infarmes.

3.4 |Monitareo mediante Matriz Marca Légico

4. CIERRE

4.1 |Informe de cierne v entregables.

4.2 |Lecciones aprendidas.

4.3 |Recomendaciones parala gerencia.

Nota: Construccién propia, [2024].
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Fase Implementacion y Monitoreo de las Estrategias
En esta fase se da inicio a la intervencion en la empresa seleccionada, al finalizar este

apartado se desarrollaran los productos establecidos dentro del alcance de la consultoria.

Desarrollo del Plan de Trabajo

El desarrollo de la consultoria se dio en varias fases que abordaron las diversas
gestiones a desarrollar ante la empresa elegida, él analisis y la formulacion del problema a
solucionar, la definicion de los objetivos y el alcance de la consultoria, el desarrollo de
trabajo en campo

Inicialmente y a modo de diagnostico interno de la empresa se desarrollaron el
Anexo_A-Matriz DOFA y el Anexo_B- Informe de investigacién de mercados (Cliente
interno).

Para identificar las caracteristicas propias del grupo de estudio y al que se va a disefiar
el programa Visionarios se desarrollaron las actividades consignadas en el Anexo_C- Informe
de Identificacion y caracterizacion equipo de semillero, el Anexo_D - Analisis de felicidad
del equipo de acuerdo con el modelo PERMA, el Anexo_E - Competencias requeridas para el
equipo de Semillero. En cuanto a la caracterizacion de perfiles y estructura se consigno la
informacidn en el Anexo_F - Perfil de Lider de Sede y el Anexo_G - Estructura
Organizacional.

En lo que refiere al disefio del programa objeto de la consultoria se desarrollaron los
productos correspondientes, consignados en el Anexo_H - Disefio del programa Visionarios,
el Anexo_I- Cronograma de actividades, el Anexo_J- Identificacion del perfil de tutores a
cargo del programa y el Anexo_K- Presupuesto de implementacién del programa.

Finalmente y como soporte de las actividades de seguimiento por parte de la empresa
se incluyen las memorias de divulgacion y las actas de seguimiento asi, Anexo_L-Memorias
de divulgacion, Anexo_M-Lista de asistencia de divulgacion, Anexo_N-Acta de seguimiento
gerencial No 1 y Anexo_O- Acta de seguimiento gerencial No 2.

Seguimiento Gerencial

El seguimiento a realizar por parte de la gerencia de Somos Active SAS se desarrollo
en dos momentos y estaran a cargo del gerente por parte de la organizacion. De esto queda
evidencia en dos actas de seguimiento, que hace parte integral del presente informe.

Anexo N-Acta_Seguimiento_Gerencial # 01

Anexo O-Acta_Seguimiento_Gerencial# 02
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Monitoreo: Matriz Marco Ldgico

26

La Matriz de Marco Logico es una valiosa herramienta que busca estructurar en un

orden légico las actividades propias del proyecto. La informacion se resume en Actividades,

Componentes, Prop6sito y Fin y cada una de estas cuenta con un indicador que permite su

medicion, un método de verificacion que define como se obtendran los datos de la medicion y

finalmente un supuesto que es aquellos que se supone ocurrird y que en caso contrario

afectara el desarrollo del proyecto.

Tabla 4. Matriz Marco Légico

MATRIZ MARCO LOGICO

Resumen Narrativo del Objetivo Indicador M_ec_ilo C.h? Supuesto
verificacion
(indice de
. . satisfaccion Se logra la
Mejora en el clima . Encuesta del mejoraen la
laboral / puntaje . <
laboral .- Clima Laboral  percepcion del
maximo total) x .
Clima Laboral
100
(Nivel de :
. . Se mejora el
Aumento en el nivel de compromiso .
. ) ; nivel de
compromiso con la obtenido/ Nivel Encuesta .
. compromiso de
Fin empresa por parte de los  de compromiso P.E.RM.A. los
colaboradores maximo colaboradores
esperado) x 100
(Cumplimiento
del EBITDA Se logra el
Incremento en la mensual/ incremento de
productividad de la Cumplimiento EEFF la
empresa del EBITDA productividad
propuesto) X de la empresa
100
Evaluar y desarrollar La estrategia
estrategias que permitan propuesta es
potenciar las . efectiva y se
habilidades gerenciales 2 Punt.ajes en L fortalecen las
. evaluaciones / Evaluacion de -
del grupo de semillero . . habilidades del
- p . NUmero de competencias y
Propdésito de lideres en Active . i, grupo de
. participantes x ~ Autoevaluacion .
Bodytech, con el fin de . . Semilleros lo
- puntaje de competencias .
incrementar la ‘o que incrementa
S méaximo) x 100 L
eficiencia, la la eficiencia y
productividad y la la
conexion del equipo. productividad
Identificar las (Resultados
principales areas de evaluacion de Evaluaciones e
. . ~ Se identifican
mejora en las habilidades/  de desempefio y
Componentes - . claramente las
habilidades de liderazgo Resultado de . .
o A . areas de mejora
de los jovenes del maximo competencias.

semillero.

esperado) x 100
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Porcentaje de
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Se finaliza la

lmplem_entauon de una  avanceen I_a, Implementacion implementacion
herramienta que permita implementacion total de la
S . del programa
formar y potencializar de la herramienta “Visionarios”
las habilidades herramienta “Visionarios”
gerenciales del equipo “Visionarios”.
de semillero de lideres.
Indicador de
Implementar cumplimiento  Revision
indicadores y revisiones pan : Se defineny
i (Revisiones trimestral de los .
periodicas de los . aplican los
. realizadas/ resultados T
resultados obtenidos s - indicadores
. Revisiones definidos por la .
para asegurar la mejora iy trimestralmente
. Planificadas) x ~ empresa
continua
100
Resultados de la
Desarrollar una
encuesta para evaluar encu_es_t,a de Se desarrollan
o $250.000 medicion de las encuestas de
las habilidades actuales - -
. . habilidades del ~ habilidades.
del equipo de Lideres .
equipo
Desarrollar una Resultados de la
encuesta de encuesta de Se desarrollan
autoevaluacion de $250.000 autoevaluacion  las encuestas de
habilidades por parte del de habilidades autoevaluacién
equipo de Lideres del equipo
Creacion del proarama Documento Se crea y define
Actividades Visionari prog $15.000.000  Final “Programa el programa
isionarios . =, L Lo
Visionarios Visionarios
Perfil definitivo  Se definen los
Establecer perfiles $300.000 Lidery perfiles
deseados de Lideres ' Coordinador de  deseados para
Sede el cargo
Establecer criterios de Matriz de La percencion
medicion y periodicidad 'z percep
L seguimiento del trabajo de
para la revision de los $1.000.000 : | 00 d
resultados propuestos trimesiral a equipo de
habilidades Lideres mejora

para la mejora continua

Nota: Cepal (2005).
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Fase Cierre y Conclusiones
En esta fase, se cierra oficialmente el proyecto entregando los productos finales

propuestos en este informe y el informe de lecciones aprendidas y recomendaciones.

Productos Finales
A continuacion, se consolidan los productos a entregar al final del desarrollo de la
consultoria. Estos se entregan en forma de Anexos los cuales hacen parte integral del
proyecto, se listan y nombran en la siguiente tabla

Tabla 5. Descripcion de Productos de la Consultoria

Descripcion de Productos de la Consultoria

Descripcion del

Nombre del archivo del producto

No. Actividad ID roducto . e,
P (con su identificacion de anexo)
elaborado
Analisis de la
situacion actual Matriz de .
1 e Anexo_A-Matriz DOFA
del proceso de diagnostico. -
talento humano
Documento los
. resultados de la Anexo_B- Informe de
Trabajo de . o . o .
2 B investigacion investigacion de mercados (Cliente
campo : .
realizada con el interno)
cliente interno
Anexo_C- Informe de
Identificacidn y caracterizacién
equipo de semillero
Anexo_D - Andlisis de felicidad
e, Documento con  del equipo de acuerdo con el
Identificacion de . e
la identificacion = modelo PERMA
3 elementos o C .
de los factoreso  Anexo_E - Competencias
factores clave . .
elementos clave  requeridas para el equipo de
Semillero
Anexo_F - Perfil de Lider de Sede
Anexo_G - Estructura
Organizacional
Documentos que  Anexo_H - Disefio del programa
Documentos que . .
dan respaldo a Visionarios
4  soportan la D .
. las potenciales Anexo_I- Cronograma de
consultoria

soluciones de la

actividades
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problematica Anexo_J- Identificacion del perfil

identificada de tutores a cargo del programa
Anexo_K- Presupuesto de
implementacién del programa

Memorias de la

Divulgar los - Anexo_L-Memorias de
E sesion de . -
productos de la . L divulgacion
. divulgacion
consultoria para .
> fortalecer la Lista de
. asistencia de la Anexo_M-Lista de asistencia de
capacidad F . . L,
A sesion de divulgacion
institucional . L
divulgacion
Actas de Anexo_N-Acta de seguimiento
6 Seguimiento G seguimiento gerencial No 1
gerencial hecho con la Anexo_O- Acta de seguimiento
empresa gerencial No 2

Nota: Construccién propia, [2024].

Lecciones Aprendidas

Durante el desarrollo de este trabajo, se identificaron diversas oportunidades de
mejora y buenas practicas que pueden ser de interés para futuros proyectos.

Aciertos

Trabajar con la informacion de una de las empresas de las que hace parte uno de los
consultores fue un acierto debido a que el acceso a la informacion nunca fue una barrera 'y de
algtin modo el contexto de la empresa fue facil de entender, aclarando dudas en tiempo real
evitando asi retrasos en los procesos.

El éxito del proyecto radico en la asistencia a las reuniones de seguimiento
programadas y en el cumplimiento de los compromisos pactados en dichas sesiones.

Oportunidades de mejora

Finalmente, se sugieren establecer momentos adicionales de encuentro con las
empresas que permitan hacer un seguimiento mas cercano al proyecto y a su evolucion para
garantizar que este proceso sea satisfactorio para las empresas, para la universidad y
I6gicamente para los estudiantes.

Se puede hacer mas efectivo el trabajo si se ponen fechas concretas a los entregables
en el desarrollo de la consultoria, si bien se entiende que se requiere la autogestion por parte
de los consultores el primer entregable fue casi un semestre después de iniciar el proceso,
esto implico que al final se acumularan los entregables.

]
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Buenas Practicas
1. Estructura, comunicacién y equipo de trabajo

Montar una estructura organizada y clara desde el inicio del del proyecto permitio
tener una guia para desarrollar el trabajo de forma organizada.

Contar con un equipo de trabajo solido y responsable, permitio que las actividades se
desarrollaran adecuadamente. Se delegaron responsabilidades adecuadamente y sobre todo se
entendi6 que el objetivo final es la entrega de un trabajo de calidad, lo cual permitié que se
creara una sinergia para concluir de manera exitosa el proyecto.

Ya que uno de los consultores no reside en Bogota la virtualidad se convirtio en una
herramienta clave para el desarrollo de la consultoria, y se utilizaron las diferentes
herramientas tecnolégicas que permitieron un trabajo efectivo.

2. Disposicion de la empresa

Los directivos de Active Bodytech se mostraron dispuestos a la realizacion de este
trabajo de consultoria, mostrando apoyo y flexibilidad al momento de brindar los espacios
necesarios para realizar las diferentes actividades. También mostraron confianza en el
proceso, esto conllevo a que se realizara un trabajo sin contratiempos.

La buena comunicacion y disposicion de la empresa a prestar y brindar informacion
de manera oportuna, facilité de manera efectiva que se pudieran realizar las diferentes
encuestas que dieron contexto a la creacion del proyecto.

Evidenciar que la empresa apoyaba el trabajo y fuera receptiva a los aportes como
consultores fue gratificante, si bien cada una de las partes tenia agendas correspondientes a

sus actividades laborales, esto no fue impedimento para programar las reuniones necesarias.

Recomendaciones para la Gerencia
Para fomentar el fortalecimiento de la capacidad institucional y garantizar la
sostenibilidad de la innovacion implementada a través del proyecto de consultoria a corto,
mediano y largo plazo, en esta seccion se sugieren a la gerencia las siguientes
recomendaciones.
Corto plazo:
e Realizar los procesos de evaluaciones y autoevaluacion del personal

trimestralmente, esto con el fin de hacer un seguimiento exhaustivo de las
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herramientas propuestas, comparar los resultados con los obtenidos al inicio de
la consultoria para conocer la evolucion de los puntos de mejora detectados.
Estructurar un programa continuo para el desarrollo de habilidades blandas en
la organizacion a partir de las herramientas propuestas.

Realizar estrategias para la mejora del clima laboral a partir de sesiones de
feedback continuo con los lideres y sus equipos.

Mediano plazo:

Buscar convenios con universidades para fortalecer la formacion gerencial de
los lideres.

Realizar convenios con las universidades que cumplen con el perfil buscado
por Active para que se desarrolle una bolsa de empleo que permita divulgar
vacantes y recibir perfiles de acuerdo con los requerimientos de la empresa.
Desarrollar una ruta de crecimiento profesional para los lideres que cuente con
plan de carrera atractivo.

Facilitar sesiones de coaching individual al grupo de Lideres y Coordinadores
de Sede.

Implementar certificaciones internas de liderazgo y gestion.

Implementar el programa “Visionarios” en su version inicial.

Largo plazo:

Implementar el programa “Visionarios”, anualmente con el &nimo de fortalecer
habilidades existentes y desarrollar nuevas habilidades con base en el
diagnéstico inicial efectuado afio a afio. Este programa se puede
institucionalizar como parte del plan de formacion de la empresa.

Replicar la estructura del programa “Visionarios™ a otros niveles y en otros
grupos de la compafiia.

Disefar planes de sucesion para asegurar la continuidad en los puestos
estratégicos y clave de la empresa.

Promover un area interna dedicada exclusivamente a la formacion y al
desarrollo de programas de fortalecimiento de habilidades requeridas por el

equipo.
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Datos de Registro de Consultores del proyecto

Datos de Registro de Investigadores

Nombre
Estudiante 1

Paula Andrea Borrero Diaz

Enlace CvLAC

https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.
do?cod rh=0002356108

Enlace ORCID https://orcid.org/0009-0004-7085-9299

Enlace Google https://scholar.google.com/citations?hl=es&user=zDy9QHWAAAAJ
académico

Facultad Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad.

Programa/Dpto/In
stituto

Maestria en Gerencia del Talento Humano

Nombre
Estudiante 2

Maria Isabel Cote Linares

Enlace CvLAC

https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.

do?cod rh=0002349594

Enlace ORCID https://orcid.org/0009-0000-7623-8929

Enlace Google https://scholar.google.es/citations?hl=es&user=F zYJHUAAAAJ
académico

Facultad Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad.

Programa/Dpto/In
stituto

Maestria en Gerencia del Talento Humano

Nombre Director

Carlos Andrés Canas Castano

Consultoria
Enlace CvLAC https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/EnRecursoHumano/query.do
Enlace ORCID https://orcid.org/0009-0001-5447-4530

Enlace Google

académico

Facultad

Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad.

Programa/Dpto/In

stituto

Maestria en Gerencia del Talento Humano
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Anexos

Anexo A — Matriz DOFA

Tabla Al. DOFA cruzado

36

active

FORTALEZAS
®  Personal con apertura al cambio y al
conocimiento
e  Estructura del area de Talento
Humano bien definida

DEBILIDADES

®  Equipo joven e inexperto en algunos
cargos de liderazgo, con poca formacion
gerencial y administrativa.

®  Bajo desarrollo de habilidades blandas en
el equipo.
Perfiles de cargo desactualizados.
Procesos de induccién y formacion poco
estructurados.

AMENAZAS
e  Trabajos informales en los
que perciben mas dinero pero
sin las condiciones de ley

Fortalezas (Apertura al cambio y al
conocimiento) + Amenazas (Trabajos
informales que ofrecen mas dinero)

e  Estrategia FA: Fortalecer el Plan de
Carrera de modo que se aproveche la
apertura al cambio del personal
generando programas de desarrollo y
capacitacion, la posibilidad de
crecimiento y mejor remuneracion
que haga menos atractivos los trabajos
informales.

Fortalezas (Estructura del area de Talento
Humano bien definida) + Amenazas
(Trabajos informales sin las condiciones
de ley)

e  Estrategia FA: Fortalecer la difusién
de todo el componente salarial,
socializar el concepto de CEM
(Compensacion Efectiva Mensual) y
dar a conocer al grupo de L&C su
status en la estructura salarial.

Debilidades (Procesos de induccién y
formacién poco estructurados) + Amenazas
(Trabajos informales que ofrecen méas dinero)

e  Estrategia DA: Fortalecer los planes de
capacitacion para mejorar las habilidades
del equipo, lo que aumentara su
competitividad y satisfaccién laboral,
haciendo menos atractivos los trabajos
informales.

Debilidades (Equipo joven e inexperto en
algunos cargos de liderazgo, con poca
formacién gerencial y administrativa) +
Amenazas (Trabajos informales que ofrecen
mas dinero)

e  Estrategia DA: Estructurar los planes de
capacitacion de acuerdo a los perfiles
definidos para cada uno de los cargos.

Debilidades (Perfiles de cargo
desactualizados) + Amenazas (Trabajos
informales que ofrecen mas dinero)

e  Estrategia DA: Estructurar perfiles que
permitan hacer atractivos los cargos de
liderazgo y crear un esquema de
compensacion competitivo

OPORTUNIDADES

o  Fortalecimiento de los
programas de Bienestar

e  Creaci6n de planes de carrera
dentro de la empresa

e  Definicion de nuevos perfiles
e  Definicion de competencias

Fortalezas (Personal con apertura al
cambio y al conocimiento) +
Oportunidades (Fortalecimiento de los
programas de Bienestar)

o  Estrategia FO: Implementar
programas novedosos de bienestar que
incluyan actividades formativas y de
desarrollo personal.

Fortalezas (Estructura del area de Talento
Humano bien definida) + Oportunidades
(Creacion de planes de carrera dentro de
la empresa + Definicion perfiles y
competencias)

e  Estrategia FO: Motivar el
crecimiento y definir adecuadamente
los planes de carrera de acuerdo a la
estructura, la correcta definicién de
perfiles y competencias.

Debilidades (Equipo joven e inexperto en
algunos cargos de liderazgo, con poca
formacién gerencial y administrativa) +
Oportunidades (Definicion de competencias)
e  Estrategia DO: Definir competencias
clave para los cargos de liderazgo,
implementando un programa de
formacién basado en estas competencias.
. Estrategia DO: Alinear la formulacion
de competencias con el plan misional de
la empresa, sus valores, pilares, mision y
vision.
Debilidades (Bajo desarrollo de habilidades
blandas) + Oportunidades (Definicion de
nuevos perfiles y competencias)

e  Estrategia DO: Crear perfiles de cargos
que incluyan habilidades blandas como
requisito y desarrollar programas de
formacién especificos de acuerdo a los
perfiles requeridos.

Debilidades (Procesos de induccién y
formacién poco estructurados) +
Oportunidades (Creacion de planes de
carrera dentro de la empresa)

e  Estrategia DO: Crear un plan de
formacién estructurado de acuerdo al
cargo y marcar la ruta del plan de carrera
al que el colaborador puede acceder.

Nota: Construccién propia, [2024]
]
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Anexo_B- Informe de investigacion de mercados (Cliente interno)

La empresa Active Bodytech cuenta con 10 sedes en 3 municipios, Bogota, Soachay
Envigado. Esta consultoria impacta directamente a los 13 Lideres y Coordinadores de Sede
(Ver Anexo_C- Informe de Identificacion y caracterizacion equipo de semillero). Para
conocer las falencias y oportunidades de mejora de estos 13 lideres, se realizaron 2 encuestas
de tipo escala Likert, para le medicion se utilizé una escala de frecuencia.

En la primera encuesta se establecio un instrumento de recoleccion de informacion
bajo el formato del modelo P.E.R.M.A (Ver Resultados en Anexo_D - Andlisis de felicidad
del equipo de acuerdo con el modelo PERMA) para evaluar la sensacion de bienestar del
personal. La segunda encuesta se realizo bajo las caracteristicas de una evaluacion y
autoevaluacion de habilidades blandas. Se eligieron estos dos formatos para poder tener una
guia de los puntos mas importante para trabajar y fortalecer en el semillero de lideres.

Adicional a estas, se hizo una verificacion de la oferta de carreras universitarias a fin
con el perfil del lider de sede que requiere Active.

Evaluacion Competencias Equipo Visionarios

La evaluacion de competencias del Equipo Visionarios tuvo dos partes, la primera fue
una evaluacion realizada por parte del Lider de Operaciones y Lider de Gestion y Talento
Humano a los Lideres de Sede. La segunda parte consta de una Autoevaluacion realizada por
cada uno de los 13 lideres de Sede.

Cada pregunta tenia una opcién de respuesta disefiadas en una escala de frecuencia,
para poder parametrizar las respuestas, se le otorg6 un puntaje de la siguiente forma: Muy
Baja 1 punto, Baja 2 puntos, Moderada 3 puntos, Alta 4 puntos y Muy alta 5 puntos. Siendo 5
la mayor calificacion y 1 la menor calificacion.

El promedio de cada pregunta es el siguiente:
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Tabla B1. Evaluacion Competencias Equipo de Lideres y Coordinadores Active

Experiencia Requerida: 202 Experiencia Requerida: N/A
3 afios en puestos similares ’ 3 afios en puestos similares _
Manejo de Habilidades 204 Manejo de Habilidades N/A
Ofimaticas ’ Ofimaticas
Capacidad Capacidad
de organizacién y 3,08 de organizacidn y 3,62
planificacian planificacidn
Capacidad de analisis 3,38 Capacidad de analisis 354
Liderazgo 3,00 Liderazgo 385
Capacidad de delegacidn 3,00 Capacidad de delegacion 3,69
Trabajo en equipo 3.73 Trabajo en equipo 415
Proactividad 3,35 Proactividad 3,38
Capacidad de trabajar bajo Capacidad de trabajar bajo
. 3,00 . 3,62
presion presian
Toma de decisiones 273 Toma de decisiones 3.15
Gestidn de conflictos 273 Gestion de conflictos 3,69
Bum_] relacionamiento 3,60 BIJEI:I relacionamiento 4,31
interpersonal interpersonal

Nota: Construccion propia, [2024]

Los datos muestran una alta discrepancia entre lo que perciben los altos mandos y la

percepcidn que tienen los lideres respecto a sus habilidades blandas evaluando por debajo al

promedio de las autoevaluaciones. La mayor diferencia se evidencia en el trabajo en equipo,

la capacidad de delegacion, liderazgo y buen relacionamiento interpersonal.

Los datos de la autoevaluacion respecto al trabajo en equipo y las relaciones

interpersonales, tienen relacion con los resultados de la encuesta P.E.R.M.A. (Ver

Anexo_D), puesto que los lideres presentaron sentimientos positivos respecto al

relacionamiento y apoyo entre comparieros.

La informacion arrojada en la evaluacién muestra puntos criticos que se pueden

trabajar y fortalecer en el equipo del Semilleros de lideres, empezando por la Gestion de

conflictos y la Toma de decisiones puesto ambas que estuvieron por debajo del 3, es decir

calificacion baja. Se sugiere enfocar las acciones en estas dos habilidades.
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Adicionalmente, se evidencia que el personal no cubre las expectativas de la
experiencia en afios requerida en los puestos de trabajo, lo que se traduce en implementar
campafias fuertes de capacitacion y/o realizar procesos de seleccién mas estrictos.

El bajo indice alcanzado en la expectativa de cumplimiento del desarrollo de
habilidades blandas, mas el bajo promedio de la experiencia del personal, llevo al equipo de
la consultoria a realizar un muestreo de 11 pensum de universidades en el &mbito nacional
que ofrecieran la carrera de Profesional en Actividad fisica o similares.

A continuacion, se detallan las universidades que se identificaron ofertan Educacion
Fisica y/o Gestion del deporte profesionalmente:

Tabla B2. Tabla de Programas Universitarios enfocados en Deporte, Colombia.

Universidad .ﬁ._utdnnma del Barranquilla Deporte y Cultura Fidica
Caribe
ITFIP - Instituto c%e educacion Espinal Profesional en Actividad Fisica y Deporte
superior
Universidad Sergio Arboleda Bogota Gestion Deportiva
UNAD universidad nacional . . .
abierta distrital I Macional | Gestidn Deportiva
Universidad Manuela Beltran Bogota Profesional en Ciencias del Deporte
. | B | Licenciatura en educacidn fisica, recreacion
Uniminuto Macional
y deporte
Universidad del Magdalena MNacional Profesional en Deporte
Medellin, Segovia, Puerto
Berrio, Caucasia, Carepa,
Liniversidad de Antioquia Santa Fe de Antioquia, Andes, Licenciatura en Educacién Fisica
Yarumal, Sonson, y Carmen de
__'u"| bora
Universidad Javeriana Bogota Licenciatura en Educacicn Fisica
Universidad de Cundinamarca Fusagasugd Licenciatura en Educacidn Fisica, Recreacion
y Deporte
Universidad del Valle Cali Educacion Fisica y Deporte

Nota: Construccion propia, [2024]

A partir de un analisis realizado a los programas académicos ofrecidos por estas
universidades, se observa que los programas, en su mayoria, estan enfocados en formar
perfiles dirigidos a la preparacion fisica y deportiva, abordando aspectos principalmente
pedagogicos, y luego administrativos y de gestion. Solo una de las ofertas académicas
revisadas, la de la Universidad Sergio Arboleda, ofrece materias orientadas a desarrollar
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habilidades blandas, como la Inteligencia Emocional y el Liderazgo. Por otro lado, la
Universidad Uniminuto incluye en su programa una materia especifica sobre Resolucion de
Conflictos.

Se destaca que el programa de Gestion Deportiva, ofrecido por la universidad Sergio
Arboleda esta aparentemente disefiado para formar profesionales con un enfoque y
crecimiento en el desarrollo de la industria del deporte, a diferencia de otras carreras
analizadas que priorizan la formacion en entrenamiento deportivo en sus estudiantes.

Considerando lo anterior, y en linea con el perfil que busca Active para sus lideres de
sede —Profesional en Administracion y/o Administracion Deportiva con estudios adicionales
en Mercadeo o Gestion Comercial—, se reafirma la necesidad de la empresa de ofrecer
capacitaciones en habilidades blandas. Esto permitira cerrar la brecha existente entre las
competencias adquiridas en la formacién universitaria y las expectativas del puesto,

garantizando asi un mejor desempefio del personal en sus funciones.

Formato de Evaluacion de Competencias

Active

CorQO: BODYTECH

Evaluacion de competencias requeridas para el cargo:

Evalle de 1a 5 de acuerdo a la siguiente escala:

1.  Muy Bqjo: Carece de la habilidades
2. Baqjo: El desarrollo de la habilidad es minimo
3. Moderado: Cuenta con la habilidad pero en ocasiones no la aplica.
4. Alto: Entiende y desarrolla la habilidad frecuentemente.
5. Muy Alto: Desarrolla la habilidad permanentemente.
Descripcién Ejemplo Aum“ LidEe:::l:]T:E:u*
Capacidad de Hakilidad para Cronograma de
organizacion y estructurar tareas  actividades
planificacion y proyectos mensuales,
eficientemente, asignaciones de
estableciendo tareas al equipo
pricridades, de trobajo.
plozos v

COMpromisos.

Capacidad de Habilidad para Analisis mensual

andlisis revisar inforrmes, de informacion
extraer financiera y de
conclusiones ventas.

validas y asimilar
informacion
valiosa.




Liderozgo

Copacidad de
trobajar bajo
presidn

Descripcion
Copacidad para
guiar, influir y
motivar a otros
hacia &l logro de
metas comunes.

Habilidod para
asignar tareas y
responsabilidodes
a los miembros
del equipo de
trobajo de

manera efectiva.
Coloboracion
efectiva con otros
(pares, superiores
y subalternos),
hadia el logro de
objetivos

COMUINes.

Copacidod para
anticiparse a
diversas
situaciones
otipicas, tormando
|la iniciativa y
aportando al
mangjo efectivo
de las mismas.

Mantener la
calma, v la
eficiencio en
situaciones
complejos y con
limites de tiempo
ajustados.

Copaocidod de

evaluar
situaciones,
considerar las
posibles
consecuencias v
seleccionar lo
mejor alternativa.

Capacidad para
identificar,
manejar y resolver
desacuerdos de
manera eficiente.
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Evaluacion
Lideres de Area*

debilidodes y
fortalecerlas
COMo equipo.
Evaluar los
diversos
escenarios de
actividodes en
sade y anticipar
posibles fallos en
las mismas.

Cierre de ventas
mensual.
Informe de
nomming
Actividades y
eventos masivos.

Asignacion de
tareas por
ausencia de
personal.
Respuestas a
problemas y
solicitudes del
equipo de
trabajo.
Mediar en
problemaos de los
coloboradores
Atender Pﬂﬂ'ﬂdn
los afiliodos.
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Auto Evaluacion
Hemplo evaluacion Lideres de Area*
Promower el
apoyo del equipo,
el respeto mutuo
v el buen
ambiente de

trabajo.

*Promedio de la evaluacion del Lider de Operaciones, Lider Comercial y Lider de Gestién y Talento

Humano.

Anélisis de felicidad del equipo de acuerdo con el modelo PERMA

A continuacion, se presenta la encuesta realizada:

Active

Apredado Active Loyer S

La presente encuesta se realiza en el desarrallo del trabajo de consultoria de grado “Disefio
y desarrollo del programa *Visionarios™: herromienta para el fortalecimiento de habilidodes
geranciales an el semillero de lideres de lo empresa Somos Active 5 A5 Agradecernos tu
contribucién objetiva al momento de responder, desde este estudio se busca favorecer
organizaciones saludables las cuales se conciben bajo términos de dignidad, bienestar, aprendizaje,
crecimiento y desarrolle hurmano.

COMNSENTIMIENTO INFORMADO: La participocion en este estudio es absolutamente
voluntaria, esto quiere decir, gue si asi lo deseas, puedes negarte a participar. Asimismo no se
requeriran datos que te identifiquen, pues tu participocion serd andnima v en tal sentido, la
informacion serd confidencial, solo sera utilizoda para fines investigotives. En ninguno de los
documentos usados para esta actividad se especifican nombres de los participantes para dar
cumplimiento a lo condicién de andanirmo.

NOTA CONFIDENCIALIDAD DE LA INFORMACION: durante y después de la recoleccion
y andlisis de la informacion se mantendra su anonimato, los archivos con informacion se
custodioran de maonera confidencial, esta informacion serd manejoda EXCLUSNAMENTE por el
areq de Gestion y Talento Humane. En caso de publicarse resultados se hard de manera general v

no particular.
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ACTive

Instrumento de recoleccidn de informacian

La escala establecida para dar respuesta a cada una de las preguntas es la de Frecuencia,

por lo que cada una tenia como opciones de respuesta lo siguiente:

Muy Frecuentemente
Frecuentemente
Ocasionalmente

Raramente

Nunca

(Cual es tu identidad de género?
Femenino

Masculmo

Transgénero

Otro

Prefiero no decirlo

(Cuantos afios tienes?

18 a 24 afios

25 a 34 afios

33 a 44 afios

45 + afios

(Cual es tu nivel de estudios?

Bacluller
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1ctive

Técnico

Estudiante Universitario

Alpunos estudios universitarios (sin titulacion)
Profesional Graduado

Profesional con Especializacion

Emaociones Positivas

S1ento que en mui trabajo experimento emociones positivas como entusiasmo o felicidad?
JExperimento gratitud por el trabajo que realizo?

:Con que frecuencia encuentro un equilibrio entre mi vida personal v el trabajo asignado.
que me genera bienestar y felicidad?

Compromiso

;Las actividades que realizo en mi trabajo son desafiantes v estimulantes?

;Pierdo la nocidn del tiempo debido a nu compromiso con las tareas?

:Me esfuerzo por aplicar mis habilidades v destrezas en el desarrollo de mis labores?
Relaciones

;Las relaciones que tengo con mis compafieros de trabajo son solidas v de apoyo?

Me siento valorado v respetado por mis compafieros de trabajo?

iS1ento el apoyo de mis compaiieros cuando debo afrontar algiun reto laboral?

Sentido

. (Las tareas que realizo en el trabajo son significativas v tienen un impacto positivo en mi

vida v en la de los demas?
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active

11. ;Siento que mi trabajo esta alineado con mis valores personales y me brinda un sentido
de proposito?

12. ;Siento que mi trabajo aporta al logro de una sociedad mejor?
Logro

13. ;Me siento satisfecho con mis logros y avances en el trabajo?

14. ;El trabajo que realizo me brinda oportunidades para alcanzar metas y objetivos
personales y profesionales?

15. ;Me siento motivado a progresar y crecer profesionalmente?

El andlisis y resultado de la encuesta se podran observar en el Anexo_D.

45
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Anexo_C — Informe de Identificacidn y caracterizacion equipo de semillero
A continuacion, se identifican caracteristicas basicas del grupo de estudio. En primer
lugar, los contratos del equipo se dividen en contratos en mision (25%) y contratos directos
con la compafiia (75%).

llustracion C1. Tipo de contrato

Tipo de Contrato

= Mision

m Directo

Nota: Construccién propia, [2024]

En cuanto al género el 42% del grupo de estudio corresponde al género femenino y el
52% restante al género masculino.

llustracién C2. Género

Genero

® Femenino

® Masculino

Nota: Construccion propia, [2024]
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El estado civil del 92% del equipo es soltero y solo el 8% manifiesta estar en unién
libre.

llustracion C3. Estado Civil

Estado Civil

m Soltero

m Union Libre

Nota: Construccion propia, [2024]

La mayoria de los miembros del equipo de lideres y coordinadores son jovenes entre
20y 30 afios (67%) el equipo restante esta en el rango de los 30 a 35 afios (33%)
llustraciéon C4. Edad

Edad

m 20 a 30 ainos

m 30 a 35 anos

Nota: Construccién propia, [2024]
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Solo el 25% del equipo tiene un tiempo de la empresa inferior a un afio, el 58% lleva
entre 1y 5 afios en la compafiia y el 17% ha estado vinculado por més de 5 afios a la empresa.

llustracién C5. Tiempo en la empresa
Tiempo en la Empresa
= Menos de 1 aiio

m De 1 a5 anos

® Mas de 5 afios

&

Nota: Construccion propia, [2024]

Es 8% de los miembros del equipo de lideres y coordinadores aun esta cursando sus
estudios de pregrado mientras el 75% ha culminado una carrera universitaria 'y el 17% cuenta
con formacion en postgrado.

llustracién C7. Escolaridad

Escolaridad

m Estudiante de
Pregrado

® Pregrado

m Post-grado

Nota: Construccion propia, [2024]




POLI "

POLITECMNICO
GRANCOLOMEIAND

Anexo_D - Analisis de felicidad del equipo de acuerdo con el modelo PERMA

Resultados encuesta P.E.R.M.A.

Esta encuesta nos permite tener un diagnostico respecto al bienestar y la felicidad de
los lideres en Active Bodytech. La escala que se estableci6 para dar respuesta a cada pregunta
es la de Frecuencia, contando con las siguientes opciones: Muy Frecuentemente,
Frecuentemente, Ocasionalmente, Raramente y Nunca.

Distribucion Demograéfica:

La mayoria de los participantes, el 76%, estan en el rango de edad de 25 a 34 afios.
Predominantemente, los encuestados son de genero masculino y la mayoria tiene un nivel de
estudios de "Profesional Graduado" con un total del 84%.

Emociones Positivas (Positive Emotions):

La mayoria de los encuestados indicaron que frecuentemente y muy frecuentemente
experimentan emociones positivas como entusiasmo o felicidad en su trabajo, alcanzando del
77% del total de los encuestados, mientras que el 23% se inclina por raramente y
ocasionalmente.
llustracién D1. Factores PERMA Pregunta 1

1. ¢Siento que en mi trabajo experimento emociones positivas como
entusiasmo o felicidad?

13 respuestas

@ Muy Frecuentemente
@ Frecuantemente
Oecasionalmente

# Raramente
@ Munca

Fuente: Google Forms - Encuesta: ".Percepcién de Felicidad Equipo de Lideres y

Coordinadores Active.”
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Respecto a la pregunta sobre el equilibrio laboral y la vida personal, se encuentra un
resultado interesante, un poco mas de la mitad de los encuestados (53,9%) indica que rara'y
ocasionalmente encuentran un equilibrio entre la vida laboral y personal, mientras que casi
que la otra mitad del equipo (46,2%) indic6 que frecuente y muy frecuentemente — en menor
medida- es capaz de tener un equilibrio. Este indicador es un punto importante para trabajar,
puesto que un equipo gque no encuentra balance entre la vida laboral y personal tiende a estar

desmotivado para hacer un mejor esfuerzo en alcanzar las metas que se les propongan.

llustracion D2. Factores PERMA Pregunta 3

3. ;Con que frecuencia encuentro un equilibrio entre mi vida personal y
el trabajo asignado, que me genera bienestar y felicidad?

13 respuestas

@ Muy Frecuentemente

@ Frecuentemente
Ocasionalmente

@ Raramente

@ MNunca

Y

Fuente: Google Forms - Encuesta: "Percepcion de Felicidad Equipo de Lideres y

Coordinadores Active.”

Aun si, es positivo encontrar que, en su mayoria, el 84,6% los lideres, manifiestan
gratitud por el trabajo que realizan y solo el 15.4 lo siente ocasionalmente. Lo cual indica que
hay una ventana positiva para seguir trabajando y fortaleciendo a los lideres en su

crecimiento tanto laboral como personal.
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llustracion D3. Factores PERMA Pregunta 2

2. ;Experimento gratitud por el trabajo que realizo?

13 respuastas

i Muy Frecuentemente

@ Frecuentemente
Ocasionalmente

@ Raramente

& Munca

Fuente: Google Forms - Encuesta: ". Percepcion de Felicidad Equipo de Lideres y

Coordinadores Active.”

Compromiso (Engagement)

Los resultados identificados en el apartado de compromiso también son variados. El
76,9% de los encuestados encuentran que su trabajo es desafiante y estimulante.

El 46,2% indicé frecuente y muy frecuentemente pierden la nocion del tiempo
mientras cumplen con sus tareas y el 53.% ocasionalmente.

Estos resultados podrian indicar que, aunque la mayoria encuentra su trabajo
desafiante, no todos logran una inmersion total en sus actividades, lo que sugiere que hay
oportunidades para mejorar la eficiencia y concentracién en el equipo. Posiblemente el
trabajo que realizas es encontrado interesante y estimulante, pero existen algunos factores que
afectan la concentracion y compromiso para llevarlas a cabo de manera eficiente. La gestion
del tiempo es un factor interesante que se puede trabajar para mejorar este apartado.

Se encuentra como aspecto positivo que el equipo de lideres en general indica que se

fuerzan por aplicar las habilidades y destrezas en el desarrollo del trabajo.
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llustracion D4 . Factores PERMA Pregunta 6

6. iMe esfuerzo por aplicar mis habilidades y destrezas en el desarrollo
de mis labores?

13 respuestas

@ Muy Frecuentemente

@ Frecuentemente
Ocasionalmente

@ Raramente

@ Munca

Fuente: Google Forms - Encuesta: ". Percepcién de Felicidad Equipo de Lideres y

Coordinadores Active.”

Relaciones (Relationships):

En el apartado de las relaciones interpersonales, se identificd que hay un sentimiento
positivo respecto a la relacidn que existe entre compafieros, lo cual sugiere que existe un
entorno colaborativo fuerte. De acuerdo con las respuestas, que en su mayoria estuvieron con
un alto porcentaje entre las positivas de frecuente y muy frecuentemente, se percibe que hay

apoyo y respeto entre los comparieros.
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llustracion D5. Factores PERMA Pregunta 7,8y 9

¢Las relaciones que tengo con mis ¢{Me siento valorado y respetado pormis  ;Siento el apoyo de mis compafieros

compafieros de trabajo son sdlidas y de compaiieros de trabajo? cuando debo afrontar algin reto laboral?
apoyo?
Frecuentemente 61.5% [ Frecuentemente ‘ 53.8% Frecuentemente 69.2%
Muy Frecuentemente 30.8% ‘ Muy Frecuentemente ‘ 30.8% Muy Frecuentemente 23.1%

QOcasionalmente 77% ‘ Ocasionalmente ‘ 15.4% Ocasionalmente TT%

Nota: Construccion propia, [2024]

Sentido (Meaning):

Del total de los encuestados el 61,5 % siente que el trabajo que realizan tiene un
impacto positivo de forma frecuente o muy frecuentemente, mientras que el 38,5% restante
considera gue es solo lo siente ocasionalmente.

Por su parte, respecto a la pregunta ¢Siento que mi trabajo esta alineado con mis
valores personales y me brinda un sentido de prop6sito?, es valioso rescatar que el 92.4% de
los encuestados sienten que su trabajo esta alineado con sus valores personales y les brinda
un sentido de propdsito en sus vidas. Se destaca que la gran mayoria del personal encuestado
siente coherencia entre el rol que desarrolla diariamente y sus principios personales, punto
clave para que la empresa siga motivando y fortaleciendo el compromiso.

El 84.6% considera frecuente y muy frecuentemente que su trabajo contribuye a una
sociedad mejor, esto indica que la mayoria de los lideres percibe que sus actividades diarias
tienen relevancia y un impacto positivo mas alla del entorno laboral.

En términos generales el equipo de lideres del Semillero siente que su trabajo esta
alineado con sus valores, y que sus actividades tienen un impacto positivo en la sociedad y
sus clientes directos. Estos son indicadores son favorables para Active, puesto de indican un
fuerte sentido de propdsito dentro del equipo en el que quiere realizar las capacitaciones de
formacion. Sin embargo, es importante que la empresa tenga especial atencion en el pequefio
porcentaje de personas que no perciben este impacto con la misma claridad, lo que representa

una oportunidad para mejorar la comunicacion sobre la relevancia del trabajo que realizan.
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Logro (Accomplishment)

Un porcentaje significativo de los encuestados siente que frecuentemente el trabajo
que realizan les brinda oportunidades para alcanzar metas personales y profesionales. La
satisfaccion con los logros y avances en el trabajo también es alta, en su mayoria sienten

frecuentemente satisfecha.

llustracion D6. Factores PERMA Pregunta 14

14. ;El trabajo que realizo me brinda oportunidades para alcanzar
metas y objetivos personales y profesionales?

13 respuastas

@ Muy Frecuentemente

@ Frecuentemente
Ocasionalmente

@ Raramente

@ MNunca

Fuente: Google Forms - Encuesta: Percepcion de Felicidad Equipo de Lideres y

Coordinadores Active.”

Es importante resaltar que el 92,3% del equipo de lideres eligi6 sentirse frecuente y
muy frecuentemente motivado a progresar y crecer profesionalmente dentro de la
organizacion. Esto significa que hay un alto porcentaje en la percepcion de la motivacion de
progresar profesionalmente en Active Bodytech, lo que es un punto clave para trabajar dentro

de los objetivos de la compafiia para retener talento y fomentar el desarrollo interno

Posibles Areas de Mejora:

Los resultados generales de la percepcidn del personal en cuanto sus emociones son
positivas. Sin embargo, es importante prestar atencion a ese pequefio grupo que identifico que
se siente "ocasionalmente™ satisfecho o motivado durante el desarrollo de sus actividades.
Esto con el fin de que la empresa realice intervenciones mas especificas que potencien y

motiven a este grupo de personas y que armonicen el ambiente laboral.
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Es importante recalcar que el personal es joven, lo cual permite desarrollar programas
que fomenten de crecimiento personal y de habilidades creando un ambiente de motivacion y
compromiso para seguir desarrollandose en la empresa.

Asi mismo, es importante tener en cuenta que el 84% de los encuestados son
profesionales graduados, aun asi, como se vera en la Evaluacion de Competencias, no

cumplen con los requisitos de experiencia minimos que desea la empresa.
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Anexo_E — Competencias requeridas para el equipo de semilleros.

Las siguientes son las definiciones de las competencias y habilidades definidas para el
perfil de lideres y coordinadores del equipo de semillero.

Buen relacionamiento interpersonal: Capacidad de mantener y generar relaciones
con otros de manera positiva y eficaz. Promover un ambiente de respeto y apoyo mutuo al
interior del equipo y mantener buenas relaciones con colaboradores, pares, superiores y
clientes.

Capacidad de andlisis: Habilidad para revisar informes, extraer informacién valiosa
y sacar conclusiones.

Capacidad de delegacion: Habilidad para asignar tareas y responsabilidades a los
miembros del equipo de trabajo de manera efectiva con base en sus habilidades.

Capacidad de organizacién y planificacion: Capacidad de estructurar tareas de
manera eficiente estableciendo prioridades, compromisos, plazos y responsabilidades.

Capacidad de trabajar bajo presion: Conservar la calma en situaciones complejas,
pensar antes de actuar Yy trabajar con eficiencia dentro de los tiempos definidos.

Enfoque al cliente: Capacidad para satisfacer y comprender las necesidades del
cliente, buscando siempre brindar el mejor servicio.

Gestion de conflictos: Capacidad para resolver, manejar y controlar situaciones
dificiles de manera asertiva y eficiente.

Honestidad: Actuar siempre con integridad y transparencia en cada una de las
situaciones dentro y fuera de la empresa.

Liderazgo: Capacidad de priorizar, estructurar tareas y gestionar adecuadamente las
tareas con ayuda del equipo de trabajo..

Proactividad: Capacidad de anticiparse a las posibles situaciones, tomando la
iniciativa y aportando al manejo adecuado de las mismas.

Respeto: Capacidad valorar y tratar a los demas con dignidad, sin juzgar por las
diferencias de cultura, creencias, opinién o condicion.

Responsabilidad: Capacidad cumplir y asumir los compromisos y obligaciones ética
y confiablemente.

Toma de decisiones: Capacidad de evaluar las diferentes alternativas frente al manejo
de situaciones, considerar las posibles consecuencias y seleccionar la mejor opcion.

Trabajo en equipo: Colaboracion efectiva con otros (pares, superiores y
subalternos), hacia el logro de objetivos comunes
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Anexo _F — Perfil Lider y Coordinador de Sede

La siguiente es la version final del perfil del Lider y Coordinador de Somos Active —

Cadigo: Active BT - Perfil Lider

1 . de Sede
qctlve PERFIL DEL CARGO LIDER DE SEDE Fecha: Julio 2024

Versian: 04

1. | Definicién del Cargo

Nombre del Cargo:
Lider de Sede

Objetivo del Cargo:

- Gestionar de manera eficiente la planificacion, organizacién y control del recurso humano,
tecnoldgico y financiero asignado para asegurar una correcta operacion y excelente servicio

- Garantizar el cumplimiento de las metas y los indicadores de gestién establecidos por la Empresa

- Tomar decisiones estratégicas que contribuyan al éxito del equipo y la Empresa

- Asegurar que la sede se encuentre en Optimas condiciones de funcionamiento a nivel de
infraestructura fisica y equipos

Responsable ante:
Lideres de Area

2. " Funciones y Responsabilidades
COMERCIAL

Entender y desarrollar el modelo comercial.
Conocer y divulgar los servicios de la sede.
Gestionar el horario y funciones del grupo de Asesores Integrales.
COMPRAS Y MANTENIMIENTO
Gestion del buen estado de la sede en temas de mantenimiento e infraestructura.
Garantizar el reporte de las novedades de mantenimiento de la sede, tanto en la bitacora digital
como en la fisica.
GESTION Y TALENTO HUMANO
Cuidar y supervisar el manejo de los recursos humanos de la sede, novedades, SGSST, actividades
de bienestar, actividades de formacidn, etc.
OPERACIONES
Ejecutar y hacer seguimiento de la oferta operativa de la sede.
Gestionar el horario y funciones del grupo de Entrenadores Integrales.
FINANCIERA
Supervisar el manejo de los recursos financieros de la empresa.
Hacer seguimiento y garantizar las metas financieras de la sede.
MARKETING
Publicacion y difusién de campafias de marketing (publicaciones actualizadas en redes, estados,
pendones, televisores, etc.
OTRAS
- Controlar y garantizar el buen funcionamiento de la sede.
Hacer reuniones mensuales con los coordinadores de las diferentes actividades para la revision
del cumplimiento de objetivos estratégicos.
Controlar que la informacidn financiera de la sede este ingresada en el sistema que se utiliza para
tal fin.
Entregar oportunamente todos los informes solicitados por todas las areas de Active Bodytech.
Realizar reuniones semanales con todo el personal, para bajar la informacion de la Empresa que

impacte directamente en la sede y levantar el acta de dicha reunion.
3.  Obligaciones

1. Procurar el cuidado integral de su salud.
2. Conocer y tener clara la politica de Seguridad y Salud en el Trabajo.
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. Competencias del Cargo

3. Proporcionar informacion clara, completa y real sobre su estado de salud.

4. Cumplir los reglamentos, instrucciones y normatividad vigente del SG-SST.

5. Informar oportunamente a su superior, empleador o contratante la presencia de riesgos y
peligros en su sitio de trabajo.

6. Reportar inmediatamente todo accidente de trabajo.

7. Participar en las capacitaciones programadas en seguridad y salud en el trabajo , de acuerdo al
cronograma de capacitacion del SG-SST.

8. Contribuir en el cumplimiento de los objetivos del SG-SST.

9. Conocer las politicas de la empresa.

10. Cumplir con el horario laboral establecido por Somos Active S.A.S.

11. Asistir a todas las reuniones programadas en las que lo requieran.

12. Asistir a las capacitaciones y/o entrenamientos convocados por Somos Active S.A.S.

13. Portar el uniforme de acuerdo con el Manual de uso.

14. Todas las funciones inherentes al cargo y las demas asignadas por Somos Active S.A.S. en
cabeza de su jefe inmediato.

Educacion

Profesional en Administracién y/o Administracion Deportiva con estudios adicionales en Mercadeo o
Gestion Comercial.

Manejo de habilidades ofimaticas

Experiencia
Experiencia minima de 3 afios manejando Clubes Deportivos, Gimnasios o similares

Habilidades y Competencias
Capacidad de organizacion y planificacion
Capacidad de anélisis

Liderazgo

Capacidad de delegacién

Trabajo en equipo

Proactividad

Capacidad de trabajar bajo presion
Toma de decisiones

Gestion de conflictos

Buen relacionamiento interpersonal
Enfoque al cliente

Respeto

Honestidad

Responsabilidad

Fecha de entrega:

Entregado por:

Recibido por:
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Anexo G - Estructura Organizacional
La estructura organizacional de Somos Active S.A.S. esta compuesta por la Alta
Gerencia, un equipo administrativo dividido en 6 areas y 10 sedes
llustracién G1. Estructura Organizacional Somos Active S.A.S.

Junta Directiva

Terreros

SEDES

Gran
Granada

Gestion & Talento

Humano

Contabilidad

Nomina &

Contratacion

Revisoria Fiscal

OUTSOURCING

Tecnologia

Comercial

AREAS ADMINISTRATIVAS

Compras &
Mantenimiento

Nota: Somos Active S.A.S, [2024]

Cada una de las sedes cuenta con una estructura similar que cuenta con un Lider y/o
Coordinador, un equipo comercial, un grupo operativo y eventualmente auxiliares operativos
para labores varias.

llustracién G2. Estructura Tipo Sedes Somos Active S.A.S.

ASESCRES AUXILIAR
ENTREMADORES INTEGRALES
INTEGRAIES OPERATIVG
N N N N
E::‘tr?nn:i:'}' Entrenador Entrenador Entrenador Asesor Auxiliar
Funcional Futbol Matacicn Taekwondo
L
i AN J A IR J
]
E
# N ™ 4 N R
Entrenador Entrenador Entrenador Asesor 2 Auxiliar 2
Matacion Matacién Matacicn
AN "y - _ h A

Nota: Somos Active S.A.S, [2024]
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Anexo_H - Disefio del programa Visionarios

DISENO PROGRAMA VISIONARIOS:

Herramienta para el fortalecimiento de habilidades

gerenciales en el semillero de lideres de la empresa Somos

Active SAS.
1ctive
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DISENO PROGRAMA VISIONARIOS

61

Herramienta para el fortalecimiento de habilidades gerenciales en el semillero de lideres de la empresa

Contexto Active

Reconociendo la importancia de contar con
lideres efectivos y experimentados para mantener
el rendimiento y la cohesion del equipo, se ha
vuelto crucial abordar los desafios del liderazgo en
las diferentes sedes. A partir de esto, se han
identificado areas de mejora para lograr metas
financieras y fortalecer el perfil de los lideres
actuales.

La busgqueda del desarrollo de un programa
integral de formacion para el semillero de lideres
se hace necesaria ante la realidad actual de Active
Bodytech. Esta consultoria tiene como objetivo
evaluar y potenciar las habilidades gerenciales
de los futuros lideres, a partirde la
implementacion de un programa llamado
Visionarios, formando al personal con perfil mas
corporativo y estratega y promoviendo un
entorno de trabajo eficiente y cohesionado.

Somos Active S.AS.

Propuesta

El programa Visionarios que se propone se ha
disefiado teniendo una visién integral de la
naturaleza de la empresa y sus colaboradores. El
programa cuenta con 3 formatos de formacion.
1.Educacion Virtual
2 Educacion presencial, enfocado en actividades
deportivas, aprovechando |la formacion del
personal y las sedes de la empresa.
3.Sesicnes de tutorias por parte de especialistas y
analisis de casos practicos.
La propuesta incluye:
« Grupos hasta de 20 personas.
+ Materiales de trabajo pdf.
« Certificados de asistencia.
« Acceso a plataformas de educacion virtual y
asistencia.
La propuesta no incluye:
« Traslados a las capacitaciones
« Materiales y herramientas deportivas
» Alquiler de salones y sedes deportivas

Indicadores

Evaluaciones de desempefio:
« Una al inicio del programa
* Una 4 meses después de finalizado el programa
+ Andlisis de los resultades

Evaluaciones de habilidades:
+ Una al inicio del programa
* Una 4 meses después de finalizado el programa
» Analisis de los resultados

indice de participacién
* Tasa de permanencia y tasa de desercion de los
participantes del pregrama

Encuesta de satisfaccion
* Al equipo participante, a superiores y a personal
a cargo en sedes
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Objetivo General

Desarrollar un
prograrna que permita
potenciar las habilidades
gerenciales del grupo de
semillero de lideres en
Active Bodytech, a través
de un procesc de
capacitacion con el fin
de incrementar la
eficiencia, la
productividad v la

conexion del equipo.
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Programa Visionarios
Active Bodytech

@

Estructura
del programa

I Tipos de
Aprendizaje
Duracion: 4 mes=s (15
SEMmanas)

Formate: 5 Blogues de 3
semanas cada uno.
Primera semana

Tedrica

Segunda semana:
Practica

Tercera semana®:
Dirigida

« Formacion virtual

« Actividades
Deportivas

« Tutorias*

Ubicacion

Sedes deportivas
Active Bodytech
Salones
empresariales

» Plataformas digitales

62
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Memorias y
Resultados

Entrega de resultados v
memorias de cada uno
de los 5 médulos

“Walor adicional
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Formacion Virtual

COMPETENCIA

Gestion del tiempo y
Toma de decisicnes

Liderazgo

Comunicacion
asertiva y Manegjo de
equipos

GCestion de conflictos

Trabajo en equipo y
Buen relacionamiento

YUYW

Tacticas ganadoras:
Cestiona tu tiempo v
toma mejores decisiones.

El ABC del Liderazgo

La comunicacion, poderosa
herramienta para la gestion
de tu equipo

Liderando en el
campo: Estrategias
para gestionar
conflictos

Mas que Jugadores:
Claves para el exito en
equipo

TEMAS

Técnicas para la gestion del tiempo.

Caémo mejorar la productividad en equipos de trabajo.

Como evitar el burnout y mejorar la energia diaria.

Tipos de Liderazgo
Como asignar roles segun habilidades y fortalezas

Comunicacion Asertiva: Lenguaje Yerbal y no Verbal.
Cestion de equipos:
Como disefar un plan de accidn paso a paso
Uso de herramientas digitales para la organizacian
Gestion del cambic

Gestion de conflictos
Definicion del conflicto
Estilos de resolucion de conflictos
Tecnicas de resolucion de conflictos

Crefinicion del trajo en equipo
Diferencias entre trabajo en grupo ¥y trabajo en equipo
Comunicacion asertiva en equipos
Estrategias para motivar al equipc en situaciones dificiles,
feedback y mejora continua

63

Aactive

DURACION

Semanal
2 horas

Semana 4
2 horas

Semana 7
2 horas

Semanal0
2 horas

Semana 13
2 horas
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Actividad Deportiva active
| oouo

Carrera de Relevos
Gestion del tiempoy Estratégica Planificacién, Delegacion, Toma de decisiones, Semana 2
ici “Misic ive: Es i Estrategia, Toma de decisiones bajo prasion
Toma de decisiones Misian Actlx_-re. _Edtrategla d o p 1,5 horas
en Movimiento”

Reto de Remos en

equipo Liderazgo, Andlisis de capacidades y habilidades, Semana 5
Liderazgo e ) _—— Comunicacion asertiva, Coordinacion
Sincronia Active: 1.5 horas
¥
Remando Juntos”
Comunicacion . Futbol es‘l.:ra.teglco Comunicacion, Planeacion y estrategia, Distribucion de Semana 8
asertivay Manejo de Futbol 360: Liderazgo recursos, Organizacion de roles
equipos en Accion’ 1,5 horas
Futbol con Reglas L . - o
B _ Cambiantes Negomamon,. ,«‘_-\daptacpn, F|E'?<.Ibl|ldad. MNegociacian, Semanall
Cestion de conflictos e Torma de decisiones bajo presidn
Futbol en 1,5 horas
Metamorfosis”
Baloncesto
Trabajo en equipo y Cooperativa: Puntos Cooperacion, Trabajo en Equipo, Comunicacian efectiva, Semanal4
Buen relacionamiento en Equipo Seguridad y confianza 1,5 horas

"Conecta y encesta’
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Sesiones de Tutoria active

COMPETENCIA TEMAS DURACION

Relacion entre la gestion del tiempo y el logro de los objetivos del cargo
Gestion del tiempo y Herramientas practicas para gestionar el tiempo Semana3

Toma de decisiones GCestion del tiempo de equipos de trabajo 3 horas
Analisis de Caso Practico - Lecciones Aprendidas

Caracteristicas del Lider Active

. Caracterizacion de los equipos Active "Conoce a tu equipo” Semana 6
Liderazgo p El impacto del liderazgo en el clima laboral. “Liderazgo que transforma’ 3 horas
Analisis de Caso Practico - Lecciones Aprendidas
. . Técnicas para mejorar la comunicacion en los eguipos de trabajo
Cc.}mumcacm.m D Escucha a tu equipo para mejorar su desempeno Semana 9
asertiva y Mangjo de N . . .
. Retos en el manejo de los equipos Active 3 horas
squipos Analisis de Caso Practico - Lecciones Aprendidas
Identificacion del conflicto y sus causas
3 _ La gestion del conflicto por parte del lider marca la diferencia Semana 12
Gestion de conflictos D La comunicacion y la confianza, claves en la resolucion de conflictos 32 horas
Analisis de Caso Practico - Lecciones Aprendidas
Liderazgo compartido “"La unidn hace equipos mas fuertes”
Trabajo en equipoy Relacion entre el liderazgo y la gestion del cambio Semanal5
Buen relacionamiento El Liderazgo Transformacional en la adaptacion de los equipos de trabajo % horas
Analisis de Caso Practico - Lecciones Aprendidas
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Virtual : Google Cancha de futbol
Classroom sede Gran
Granada

. Cancha de
Cancl:ia de F,UtbOI Baloncesto sede @
Sede Retiro Retiro >
Piscina sede Tutorias: Auditorio

Paseo Villa del Rio Empresarial
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Anexo_I- Cronograma de actividades

Cronograma de Trabajo

CICLO1 CICLO 2 CICLO 3 CICLO & CICLO 5

TEMARIO
SEM1 SEM2 SEM3 SEM1 SEMZ SEM3 SEM2 SEM3 SEM1 SEM2 SEM3 SEM1 SEM2 SEM3

Gestion del tiempo y Toma de decisiones
| Formacion Virtual ...
| Actividad Deportiva
| SesioNes de TULOME e |

| Liderazgo |
| FOrMAECION ViU e |
| Actvidad Deportiva
| Sesiones de Tutoria

| Comunicacion asertiva y Manejo de
| equipos

| Formacién Virtual ..
| Actividad Deportiva.
| Sesiones de Tutoria

| Gestion de conflictos
| Formacién Virtual........
| Actividad Deportiva.
| Sesiones de Tutoria__.

| Trabajo en equipo y Buen relacionamiento |
| Formacién Virtual. .|
| Actividad Deportiva
| Sesiones de Tutoria
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Anexo_J- Identificacion del perfil de tutores a cargo del programa

Técnico soporte
virtual

Consultor destinado a dar
soporte durante las
semanas de formacion
virtual

Mas de 3 afios de
experiencia en soporte
técnico y atencion al

Especialista en
Estrategia y
Negocios

Consultor especializado
para las actividades
deportivas y sesiones de
tutoria durante el madulo
de Cestién del Tiempo v
Toma de Decisiones

Mas de 5 afos de
experiencia en
planeacion estratégicay
desarrollo de negocios

Especializacion en
Direccion Estratégica

Consultores

O 00000

Coach en
Liderazgo
Ejecutivo

Consultor especializado
para las actividades
depaortivas y sesicnes de
tutoria durante el modulo
de Liderazgo

Mds de 5 afos de
experiencia en desarrollo
de liderazgo y coaching

Certificacion
Intemacional en
Coaching Ejecutivo

Entrenador
Deportivo y
Mental

Consultor especializado
para las actividades
deportivas y sesiones de
tutoria durante el modulo
de Comunicacidn Asertiva
v Manejo de Equipos

Mas de 5 afios de
experiencia en
entrenamiento deportivo
v desarrolle mental de
equipos deportives

Especializacion en
Pzicologia del Deporte

Facilitador en
Innovacion y
Gestion del Cambio

Consultor especializado
para las actividades
deportivas y sesiones de
tutoria durante el modulo
de Gestion de Conflictos

Mas de 5 afos de
experiencia en gestitn
del cambio y
metodologias de
innovacion

Especializacion en Design
Thinking

Active

Psicélogo

Organizacional

Consultor especializado
para las actividades
deportivas y sesiones de
tutoria durante el modulo
de Trabajo en Equipoy
buen Relacionamiento

Mas de S anos de
experiencia en gestion
del talento humano y
cultura organizacional

Ezpecializacion en
Desarrollo Organizaciona
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Anexo_K- Presupuesto de implementacion del programa

Propuesta Econémica active

Programa Visionarios Programa Visionarios
Formacion: Formacién:
Formacién virtual + Actividades Deportivas Formacién virtual + Actividades Deportivas + Tutorias y Talleres
Detalle Valor Detalle Valor
Implementacion del programa £20.000.000 Implementacion del programa £20.000.000
Honorarios 5 Consultores Formacion Honorarios & Consultcres Formacion
Virtual y Actividad Deportiva (18.5 $25000. Virtual , Actividad Deportiva y Tutorias $40 000,000
horas total) |33 horas total)
Material Didactico. (Pdfs y Cartillas) Material Didactico. (Pdfs y Cartillas) $£3.000.000
Plataforma Virtual de apoyo Plataforma Virtual de apoyo
[Complemento online y Soporte de [Complemento online v Soporte de 1 %$15.000.000
Consultor) Consultor)
Alimentacion y Refrigerios £3.000.000 Alimentacion vy Refrigerios $3.000.000
Inversion total $66.000.000 Inversién total $81.000.000
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DATOS DEL ACTA Acta de Divulgacion - Proyecto de consultoria- Opcion de Grado.

Maesiria en Gerencia del Talento Humano

Fecha/Hora inicio:
Enerc 14 de 2025 9:00 am

Fecha/Hora final:
Enero 14 de 2025 11:00 am

Numero de contrato:

Lugar de la reunioni: Empresa:
Virtual (Goozle Meet) Somos Active 5.A.5
Proyecto:

Desarrollar un programa que permita potenciar las habilidades gerenciales del grupo de
semillerc de lideres en Active Bodytech, a través de un proceso de consultoria con el fin de
incrementar la eficiencia, la productividad y la conexion del equipo

Consultores:
ER:]?:ET;IJIE del provecto en la Panla Andrea Borrers Di
' . Maria Isabel Cote Linares
Juan Pablo Cabrera Visquez Estudiantes Maestria Gerencia del Talento
Representante Legal
Gerencia Humano [MGTH).
Politécnico Grancolombianc.
TEMAS TRATADOS®

Come divulgacion de los productos finales a la empresa Somos Active 5.A.5, se presentaron
las estudiantes PAULA ANDREA BORRERD [!'I.FLZ}' MARTA ISABEL COTE LINARES para dar
a conocer los Anexos v entregables que son parte del informe de consultoria final.
1. DOFA cruzado que busca desarrollar estrategias producto del cruce de
Debilidades, Oportunidades, Fcurta]esas vﬁmenazas

1 5i 5 presencial indicar el lagar y 51 es virmal indicar el medio.

@0@@ @ActiveBodytech

SOMOS ACTIVE 5.A.5.

w.activebodytech

NIT, 900.830.542-6

nfa@activebodytech.com
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i e i

2. Informe de investigacion de mercados (Cliente interno), que muestra informacion
base de la empresa, competencias del grupo de estudio, descripcion de las
herramientas de recoleccion de datos

fpou 'poLl

POt ) ool

Mt o chan e ¢ s g @ e & et s bt e b 44 e e ol S o -

O 0 © QO cctivenodyiech m nfo@activebodytech com

SOMOS ACTIVE S.A.S. NIT. 900.830.542-6
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activebodytech I info@activebodytech.com

SOMOS ACTIVE S.A.S. NIT. 900.830.542-6
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Mas que una W“ m'

active 10

3. Caracterizacion del grupo de estudio

PO POLI
At s v ek W b s 4 W s s s
- e - v v
S RD P SO Tmmwaie G4 e O
T O TR bty

{PCL

o o e o @ACtiveBodytech

v.activebodytech nfo@activebodytech com

SOMOS ACTIVE S.A.S. NIT. 900.830.542-6
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4, Andlisis de felicidad del equipo de acuerdo con &l modela PERMA - Presentacion v
andlisis de los resultados encuesta P.ERMA

5. Descripcion de las competencias requeridas para el equipo de semilleros
6. Detalle del Perfil Lider v Coordinador de Sede de Somos Active SAS

7. Estruciura Organizacional actual de la empresa v de las sedes en las que se
desenvuelven los Lideres ¥ Coordinadores a quienes va divigide el estudio

r.activebodytech.com @ nla@activebodytech.oom

9‘0 @ ﬁ EActiveBodytech

SOMOS ACTIVE S.A.5. NIT. 900.830.542-6
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SOMOS ACTIVE S.A.S. NIT, 900.830.542-6
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active

BODY VSO

.0
I Anos

e e uns e e

SOMOS ACTIVE S.A.S.

8. Finalmente se presenta la propuesta final del programa Visionarios
P =
O ® G o o
P ) )
Fovwackie Vimw! i A rded Dhrgue wa iy Sasiorwen e Tevn b e
> - = =
> = > = > =
> = > = » =
> = > = » =
> -3 - >
— " Creeopons & Tinan o e ain
o - e ) T —— 000000
® . e o S e i i)
0 o g
-—
LR e -
9. Se entregan formalmente todos los productos en formato fisico y digital.
oo @ o @ActiveBodytech wwvactivebodytech.ce j& nfo@activebodyrech com

NIT. 900.830.542-6
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Anexo_M-Lista de asistencia de divulgacion

DATOSDEL ACTA
Acta de Divulgacion

Aactive

M que una Eiperiencia .[k‘p'l"'l

Ao

Provecto de consultoria- Opcion de Grado.

Maestria en Gerencia del Talento Humano

Fecha,/Hora inicio: Fecha,/Hora final:

Enero 14 de 2025 9:00 am Enerc 14 de 2025 11:00 am
Lugar de la reunion: Empresa:

Virtual [Goosle Maet) Somos Active S.45
Tematica:

Divulgacidn de productos finales de la consultoria

FIRMAS DE APROBACION - ASISTENTES A LA DIVULGACION?

Nombre Cargo o rol Firma
Responsable [ Supervisor '-I-xiﬁ.siuﬁ-'uf:._mru
Juan Pablo Cabrera Vasquez | del provectoenla [ | L
EIMpPresi - . el
) Consultor #01.
Paula Andrea Borrero Diaz Esrudiante MGTH.
{ I |
. . Consultor #02. 'l
Maria Isabel Cote Linares Estudiante MGTH. Ut Yicte o

Bo '@' a EactiveBodyiech

1 5i g5 presencial indicar el lagar v = e5 virmal indicar el medio.
2 Firman los asistentes al sesuimisnto gerencial

v.activebodybech.com niai@acrivebodyiech.com

SOMOS ACTIVE 5.A.5. NIT. 900.830.542-8
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Anexo_N-Acta de seguimiento gerencial No 1

PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

pOLl Niimero de acta: 001

FOLIT S I

GaaNcaLORbID Seguimiento gerencial [#01]
' ' Titulo del acta: Proyecto de consultoria- Opcidn de Grado.
Magstria en Gerencia del Talemto Humanio.

DATOS DEL ACTA
Fecha/Hora inicio: Fecha/Hora final:
Agosto 28 de 2024 4:00 p.m Agosto 28 de 2024 5:00 pm
Lugar de la reunidn’: Empresa:
Virtual (Google Meet) Somos Active 5.AS
Proyecto:

Desarrollar un programa que permita
potenciar las habilidades gerendales del
grupo de s=millero de lideres en Active

Bodytech, a través de un proceso de Numero de contrato:
consultoria con el fin de incrementar la
efidenda, la productividad y la conexdidn del
equipo
Consultores:
Responsable del proyecto en la empresa: Paula Andrea Borrero Diaz
Juan Pablo Cabrera Vasquez Maria Isabel Cote Linares
Representante Legal Estudiantes Maestria Gerenda del Talento
Gerencia Humano [MGTH).
Politécnico Grancolombiana.
TEMAS TRATADOS®
Tema:

1. Primer seguimients gerendal al avance semestral del proyecto de consultoria como opcidn
de grado de los estudiantes de la Maestria en Gerenda del Talento Humano, de acuerdo con el
plan de trabajo, reporte de actividades y revision de productos.

El cual tiene como objetivo:

Desarrollar un programa que permita potenciar las habilidades gerenciales del grupo de
semiillero de lideres en Active Bodytech, 2 través de un proceso de consultoria con el fin de
incrementar la eficiencia, la productividad y la conexion del equipo Desarrolic:

D& acuerdo con el plan de rabajo del se programaron las siguientes actividades.

1. Andlisis de la situacion actual del proceso de talento humano
2. Trabajo de campo

15i ez presencial indicar & lugar y 5i s virtual indicar & medio.
iDescribir dentro del recuadro los temas tratades.
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PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

pOLI Nimero de acta: 001

FOL W I

ERincoLoabasa Seguimiento gerencial [#01]
' ' Titulo del acta: Froyecte de censultoriz- Opcién de Grado.
Maestria en Gerencia del Talento Humano.

3. ldentificacion de elementos o factores clave

Conforme a los avances realizados se reporta el desamollo de estas actividades, presentando
los siguientes resultados, productos o dificuitades en el periodo:

A Matriz DOFA

B Informe de investigacion de mercados (Cliente intemo)

C Informe de Identificacidn y caracterizacion equipo de semillero
[ Analisis de felicidad del equipo de acusrdo al modelo PERMA
E Competencias requeridas para el equipo de Semillero

F Perfil de Lider de Sede

G Estructura Organizacional

NE AW

FIRMAS DE APROBACION - ASISTENTES AL SEGUIMIENTO GERENCIAL®

Nombre Cargo o rol Firma _
o[ S | O
Paula Andrea Borrero Diaz E;ﬁ::;ﬂiﬁm — e
Maria Isabel Cote Linares E’;ﬁ::;r:fﬁm

FARMAS DE RECIBIDD- IRECTOR DEL PROYECTO

Nombre Cargo o rol .y [Frma

. - - Director del de LA = T

Carlos Andres Canas Castano : r . proyecto [ Tl ] | [lr' | |
consultoria. | LLAY WA

3 Firman los asistentes a3l sepuimiento perendal.
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Anexo_O- Acta de seguimiento gerencial No 2

PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

pOLI Mumero de acta: 02

A Seguimiento gerencizl[ #02 ]

Titulo del acta: Proyecto de consultoria- Opcidn de Grado.
Maestria en Gerencia del Talento Humano.

DATOS DEL ACTA
Fecha/Hora inicio: Fecha/Hora final:
Noviembre 14 de 2024 2:00 p.m Noviemnbre 14 de 2024 3:00 p.m
Lugar de la reunidn’: Empresa:
Virtual {Google Meet) Somos Active 5.A5
Proyecto:

Desarrcdlar un programa que pemmita
potenciar las habilidades gerendiales del
grupo de semillero de lideres en Active

Bodytech, a través de un proceso de humero de contrato:
consultoria con el fin de incrementar la
eficdiencdia, |a productividad v la conexicn del
equipo
Consultores:
Responsable del proyecto en la empresa: Paula Andrea Borrero Diaz
Juan Pablo Cabrera Vasguez Mzria Isabel Cote Linares
Representante Legal Estudiantes Maestria Gerencia del Talento
Gerencia Humano [MGTH).
Politemico Grancolombiano.
TEMAS TRATADOS®
Tema:

1. Segundo seguimiento gerencial al avance semestral del proyecto de consultoria como opcicn
de grado de los estudiantes de la Maestria en Gerencia del Talento Humano, de acuerdo con el
plan de trabajo, reporte de actividades y revision de productos.

El cual tiene como objetivo:

Desarrodlar un programa que permita potenciar las habilidades gerenciales del grupo de
samillero de lideres en Active Bodytech, a través de un proceso de consultoria con el fin de
incrementar |a eficiencia, la preductividad v la conexion del equipo Desarroifo:

De acuerde con el plan de trabajo del se programaron las siguientes actividades.

1. Documentos que soportan la consultoria

1 5i es presencial indicar el lugar y 5i es virtual indicar ef medio.
Describir dentro del recuadro los temas tratados.
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PROYECTO DE COMSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

POLI

Mumero de acta: 002

FaLITiC NI D
GEEAHCOL T B8

Titulo del acta:

Seguimisnto gerencial [ #02 |
Proyecto de consultoriz- Opcion de Grado.
Maestria en Gerencia del Talento Humano.

1. H Disenic del programa Visionarios

2. | Cronograma de actividades

3. | |dentificacion del perfil de tutores a cargo del programia
4. K Presupuesto de implementacion del programa

Conforme a los avances realizados se reporta el desamollo de estas actividades, presentando
los siguientes resuftados, productos o dificultades en el periodo:

FIRMAS DE APROBACION - ASISTENTES AL SEGUIMIENTO GEREMCIAL®

Nombre Cargo o rol Firma
Juan Pabio Cal Vi Responsable / Supervisor AN _bla” ghera
uan FE asquez del proyecto en la empresa. '-‘ )
3 Consultor #01. —

Paula Andrea Borrero D |

WE Andres B =2 Estudiante MGTH.

. . Consultor #02.

Mara Isabel Cote Linares Estudiante METH.

FIRMAS DE RECIBIDNO- MRECTOR DEL PROYECTO

¥ Firman los asistentes al seguimiento gerendal.

MNombre Cargo o rol Firma
- 7 7 L
- e - recto yecto 1 |-
Carlos Andres Canas Castano D rc:felprc- de |l ]I |Jr'I \t'
consultoria. 1 114 LA
Dol .




