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Resumen Ejecutivo

Palabras clave: Liderazgo transformacional, capacitacion, necesidades

organizacionales, lideres.

Abstract

Keywords: Transformational leadership, training, organizational needs, leaders.
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Programa de capacitacion - Lideres Transformadores POLI

Introduccion
El presente documento desarrolla la consultoria realizada al &rea de talento humano de
la institucion universitaria politécnico grancolombiano, donde se identifica la ausencia de un
programa de capacitacion de liderazgo que brinde las competencias necesarias a los lideres de
la institucion, para que de esta manera contribuya al plan estratégico institucional.

Fase Formulacion del Problema
En la etapa inicial del proyecto, se identifica el problema central, el Politécnico
Grancolombiano se enfrenta a un desafio en su liderazgo, se identifica la ausencia de un
programa de capacitacion en liderazgo y deficiencia en habilidades de adaptacion, influencia y
motivacion por parte de sus lideres, afectando negativamente la efectividad y la resiliencia
organizacional. Esta consultoria se enmarca en la linea de Aprendizaje Organizacional, con un

enfoque en la sub linea Capacitacion y Desarrollo.

Contexto Empresarial

El Politécnico Grancolombiano inicio sus labores en 1980. Nacié como una opcién para
estudiar carreras cortas y conseguir trabajo rapido. Esta idea fue de los doctores Jaime
Michelsen Uribe y Maria Cristina Nifio de Michelsen. Ademas, contaron con el apoyo de
grandes empresas de todo el pais (Institucion Universitaria Politécnico Grancolombiano,
2024). Actualmente el Poli cuenta con 3 sedes (2 en Bogota y 1 en Medellin) y 71 Centros de
Servicio Universitario (CSU) en todo el territorio nacional (Institucion Universitaria
Politécnico Grancolombiano, 2024).

El Poli es una institucion de educacion superior privada sin fines de lucro. Su mision es
“brindar mas y mejores oportunidades de acceso a una formacion integral, pertinente y de
calidad, que transforma vidas y genera un impacto positivo en la sociedad. ”. Con una vision
de ser reconocida por ser una institucion universitaria lider en la educacién de calidad. El Poli
en su Plan de Desarrollo Institucional (PDI) 2022-2026 ha trazado 6 lineas estratégicas
enfocadas en: Sostenibilidad, Transformacién Organizacional, Calidad, Expansion,
Experiencia y la Educacién para toda la vida (Institucion Universitaria Politécnico

Grancolombiano, 2023).
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Antecedentes de la Gestion del Talento Humano

La Gerencia de Talento Humano y Comunicaciones del Politécnico desempefia un
papel estratégico en la gestion del capital humano. A través de un ambiente laboral que propicia
el desarrollo y bienestar de los colaboradores en todo su ciclo de vida en la institucion. El &rea
esta liderada por la Gerente de Talento Humano y formado por cuatro direcciones: Direccion
de Administracion Laboral y Compensacion, planifica y controla las actividades relacionadas
con la estructura organizacional, némina y compensacion. Direccion de Bienestar y Relaciones
Laborales, propende por generar ambientes de trabajo saludables y con calidad de vida para
consolidar la fidelizacién del talento humano. Direccion de Gestion del Talento, encargada de
la atraccion y seleccion de talento, induccion y reinduccidn institucional. Direccion de
Formacion y Desarrollo, disefia e implementa diferentes estrategias para formar y desarrollar a
los colaboradores (Institucion Universitaria Politécnico Grancolombiano, 2024). Esta ultima
fui constituida sobre el afio 2021 y tenia Unicamente un enfoque hacia la implementacion un
plan de formacidn transversal basado en lineas de formacion sin tener en cuenta ningun tipo de
contexto ni perfil. Sobre el afio 2022 y 2023 se identificd la necesidad de ampliar su alcance
estableciendo procesos de desarrollo que permitieran guiar, individualizar y gestionar el talento
humano con base a sus necesidades para asi ser muchos mas asertivos en los procesos de
aprendizaje.

Acorde al escenario anterior y desde estas fechas mencionadas, se han venido
implementando diferentes procesos realizados por primera vez en la institucion, para dar
respuesta al objetivo institucional trazado en el PDI 2022-2026 enfocado en la transformacion
organizacional, denominado “Contar con un equipo humano, feliz y apasionado, que trabaja de

forma colaborativa para alcanzar las metas institucionales”.

Identificacion del Problema

El objetivo de este proyecto es identificar la dificultad del Politécnico Grancolombiano
con relacion al liderazgo y la capacidad de adaptacion de sus lideres, lo que afecta
negativamente la efectividad y la resiliencia organizacional ante tiempos de cambio vy
adversidad. El problema central se intervendra mediante la consultoria a través del arbol de
problemas (Tabla 1), el cual organiza la informacion relacionando las causas y sintetizando las
principales variables que impactan en la situacion problema (DNP, 2016) ;Cémo proponer un
programa de capacitaciobn basado en liderazgo transformacional en el Politécnico

grancolombiano, sostenible y asertivo?
]
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Efecto directo 01: Efecto directo 02: Efecto directo 03:
Efectos e R .
. Dificultades para implementar nuevas . L Falta de capacidad para enfrentar y superar
Directos . Baja productividad de los colaboradores. . . . .
estrategias y procesos. desafios en tiempos de adversidad o crisis.
Problema:
Problema I . . . L ) i .
Central Deficiencias en el liderazgo transformacional y la capacidad de adaptacion de los lideres del Poli, lo que afecta negativamente la
efectividad y la resiliencia organizacional ante tiempos de cambio y adversidad.
Causa directa 01: Causa directa 02: Causa directa 03:
Causas Identificar las fortalezas y oportunidades existentes Fortalecer las competencias de liderazgo y Impulsar la transformacién organizacional del Poli
Biasian en la institucion a través de un analisis FODA, con | | adaptacion al cambio en los lideres Poli, a través de mediante el desarrollo de un programa de
el fin de potenciar el liderazgo transformacional y un estudio de campo que identifique las mejores capacitacion en liderazgo que responda a las
la capacidad de adaptacion de sus lideres préacticas y necesidades especificas necesidades especificas de la institucion
. . L . Lo Causa indirecta
Causa indirecta 01:| | Causa indirecta 02: | [Causa indirecta 03:| | Causa indirecta 04: | | Causa indirecta 05: 06:
Falta de alineaci6n entre los Falta de estrategias para
valores personales de lideres " itados de & . el manejo de conflictos y
Causas . . . ~ ylos objetivos Aspectos culturales de la 05 resullacos 06 fa encues la gestion del talento
" Resistencia al cambio por | [Falta de desarrollo personal institucionales, lo que S Great Place to Work
Indirectas - 5 o . organizacion que llevan a . h 5 ) humano por parte de los
parte de los lideres y/o sus y profesional de los dificulta su capacidad para “Buscar culnables” en vez evidencian una baja confianza lideres. esto basado en
equipos. lideres. liderar de manera efectiva y de empe apr or el "yo" de los colaboradores en el los rt;s tados de la
fomentar una cultura pezarp Y liderazgo del Politécnico. outtados
organizacional resiliente ante Bateria de Riesgo
el cambio. Psicosocial

Nota: Construccion propia, [2024].

Fase Planeacion
Una vez se identificé el problema central se definieron los objetivos, el alcance del

proyecto y el curso de accion requerido para cumplir con el propoésito de la consultoria.

Justificacion

Actualmente nos enfrentamos a entornos empresariales desafiantes y dinamicos, donde
un liderazgo efectivo se convierte en un pilar fundamental para el éxito de toda organizacion.
El Poli no siendo ajeno a esta realidad, reconoce la necesidad de desarrollar un programa de
capacitacion enfocado en fortalecer las competencias de sus lideres. Este proyecto se plantea
como respuesta a la falta de modelos de liderazgo, la baja capacidad de influencia y motivacion,
la resistencia al cambio, la ausencia de desarrollo personal y profesional, y una cultura
organizacional poco resiliente. Estas deficiencias se traducen en una serie de efectos negativos,
los

como dificultades para implementar nuevas estrategias, baja productividad de

colaboradores e incapacidad para enfrentar situaciones adversas.
El presente proyecto de consultoria se presenta como una oportunidad de disefiar e

implementar un programa de capacitacion denominado “Lideres Transformadores”, donde se
]
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espera que, al fortalecer las competencias de liderazgo, la institucion se convierta en un
referente en la formacion de sus lideres, capaces de afrontar los retos del entorno, ademas, el
éxito del programa no se va a limitar a la culminacion de los modulos, sino que se pretende
medir a través de los resultados de la Evaluacién 360° y la Bateria De Riesgo Psicosocial por
el impacto que estos generan en la cultura organizacional, las habilidades de los lideres y el

desempefio general de la institucion.

Objetivos del Proyecto
El propdsito general de la consultoria es un paso crucial en el proceso de intervencion.
Para ello, es necesario basarse en un diagndstico y analisis de la situacién actual, identificando
el problema que afecta a los lideres del Poli. Elaborando un arbol de problemas, se selecciona

el problema central que se abordara en el proyecto.

Objetivo General
Proponer un programa de capacitacion en Liderazgo Transformacional en el Politécnico
Grancolombiano a través de un proceso de consultoria para potenciar la efectividad y la

resiliencia organizacional ante tiempos de cambio y adversidad.

Obijetivos Especificos
e Realizar un diagnostico mediante una matriz FODA que sirva de punto de partida para
la presente consultoria.
e Hacer un trabajo de campo donde se identifiquen elementos claves para proponer
recomendaciones a la gerencia.
e Establecer los elementos claves necesarios, como resultado de la consultoria que
permitan plantear un programa de capacitacion acorde a las necesidades de la

institucion.



Ilustracion 2. Arbol de objetivos

ARBOL DE OBJETIVOS
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Fin 01: Fin 02: Fin 03:
Fines Generar una ruta clara de formacion Mejorar los resultados de la Fortalecer las habilidades de los
para aquellos colaboradores que Evaluacion 360° y la Bateria de lideres del Poli a través de actividades
deseen aspirar a ser lideres en el POLL. Riesgo Psicosocial para el 2025 de capacitacion y desarrollo personal
Establecer el Objetivo general:
Objetivo Proponer un programa de capacitacion en Liderazgo Transformacional en el Politécnico Grancolombiano
General a través de un proceso de consultoria para potenciar la efectividad y la resiliencia organizacional ante
tiempos de cambio v adversidad.
Establecer objetivo especifico 01: Establecer objetivo especifico 02: Establecer objetivo especifico 03:
.. Establecer los elementos claves necesarios,
Obje?vos Realizar un diagnostico mediante una matriz Hacer un trabajo de campo donde se como resultado de la consultoria que
especificos | | Fopa que sirva de punto de partida para la identifiquen elementos claves para permita plantear un programa de
presente consultoria proponer recomendaciones a la gerencia. | | capacitacién acorde a las necesidades de la
institucion.

Nota: Construccion propia, [2024].

Alcance del Proyecto

El objetivo de este proyecto es disefiar e implementar un programa de liderazgo en la

institucion que permita estandarizar las habilidades, competencias y caracteristicas de un lider

POLI.

Tabla 1. Alcance del proyecto

Alcance del Proyecto

No.

Actividad / Compromiso

ID.

Producto / Entregable

Analisis de la situacién actual del
proceso de talento humano

A Matriz FODA (Anexo_A)

2 Trabajo de campo

Informe de Evaluacion 360°, Bateria de Riesgo
B Psicosocial y Great Place To Work del 2023

(Anexo_B)

Identificacion de elementos o
factores claves

Metodologia Programa de capacitacion - Lideres
Transformadores POLI (talleres presenciales y

C

virtuales, criterios de inclusion, fecha inicio y

fecha fin el programa finalizara en noviembre, 8

maodulos) (Anexo_C)
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Programa de capacitacion: evaluaciones de

D .
conocimiento (Anexo_D)
4 Documentos que soportan la E Informe de indicadores de eficacia (Anexo_E)
consultoria F Lista de asistencia de los mddulos (Anexo_F)
Cronograma "Lideres Transformadores"
G
(Anexo_G)
) Memorias y grabaciones de la sesion(es) de
Divulgar los productos de la H yg (6s)

divulgacion (Anexo_H)
Lista de asistencia de la sesion de divulgacién
(Anexo_l)

5 consultoria para fortalecer la
capacidad institucional |

J Acta de seguimiento gerencial No 1 (Anexo_J)

6 Seguimiento gerencial . .
g g K Acta de seguimiento gerencial No 2 (Anexo_K)

Nota: Construccion propia, [2024].

Marco de Referencia
Con el objetivo de comprender mejor las causas que han contribuido a que en la
actualidad no exista un modelo de liderazgo en la Institucion Universitaria Politécnico
Grancolombiano y el desarrollo de un programa de aprendizaje reactivo a esta problematica,
se presentan a continuacion los conceptos y teorias principales relacionadas al “liderazgo

transformacional” y a la gestion del talento en una organizacion.

Marco Tedrico

A continuacién, se busca fundamentar con bases bibliogréaficas, aquellos estudios y
conceptos relacionados a la problematica planteada en la presente consultoria, con el animo de
brindar sustento a la propuesta de implementar un plan de capacitacion basado en liderazgo
transformacional.

Después de la revolucion industrial, nace un nuevo tipo de liderazgo "transformacional
el cual debe cultivar una relacién carismatica a través de la autoconfianza y lealtad que reflejan
a sus colaboradores un lider debe desarrollar capacidades de estimulacion intelectual que
promuevan la participacion sin temor al error de sus colaboradores, siendo esta la Unica forma
de alcanzar un verdadero desarrollo, crecimiento y logro de objetivos (Carrera & Nacion,
2020).

Dentro del concepto de liderazgo, se puede evidenciar que este ha cambiado en el tltimo
quinguenio, Ledn & Rodriguez (2023) resaltan que el liderazgo transformacional es lo que méas
impacta en un clima organizacional, un lider que apliqgue de manera efectiva todas las

recomendaciones para influenciar positivamente a su capital humano, lograra que se evidencie
]
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en la productividad de los equipos (KPIS), ausentismo, rotacion entre otros, para ello es
imperativo construir el concepto de liderazgo renovado, encontrando la conexion y/o relacion
directa que existe entre un buen liderazgo y el clima fundamentado en la cultura
organizacional.

El liderazgo de la actualidad demanda nuevas competencias que permitan responder a
los retos organizacionales, por lo que conocer cuales son aquellas habilidades claves es vital
para lograr un concepto integral. Gonzélez, Cands-Dardés, & Hernandez (2021), mencionan por
ejemplo que las habilidades mas representativas son la resolucion de conflictos, la capacidad
para delegar a otros y negociar lo que permite construir relaciones armdnicas y estar a su vez
preparados para el cambio, es indispensable poder impulsar a los equipos de trabajo en las
organizaciones para que se adapten a estos de forma favorable, para esto los lideres deben tener
la capacidad de ser conciliadores, empaticos, con visiones renovadas para generar una
motivacion en los colaboradores, de esta manera también se evita el miedo a la incertidumbre
(Zapata, 2020).

Todo lo anterior podria resumirse en “Inteligencia emocional” de San, J. A. S. R.
(2020), por ejemplo, resalta que sin duda esta capacidad es un componente fundamental en el
liderazgo, ya que permite gestionar conscientemente las emociones lo que lleva a la
autorregulacion, y redunda en un sin numero de beneficios que le aportan al lider para el logro
de objetivos.

A finalidad de construir un liderazgo transformacional es que las organizaciones puedan
alcanzar sus objetivos institucionales, sin dejar un lado la humanidad y el entendimiento del
ser, por lo que el lider del siglo XXI debe comprender el vinculo existente entre las personas
que dirige y la organizacion, esto permitira conectar mejor con sus intereses e influenciarlos
para llevar a cabo los retos propuestos (Pérez, 2021).

Para Omaria (2022) el lider transformacional es aquel que tiene la capacidad de motivar
y guiar a los colaboradores para que superen las expectativas y vayan mas alla de sus propias
expectativas, generando impactos significativos en los equipos de trabajo, la organizacion, y la
sociedad. El término "transformacional™ hace parte del liderazgo renovado, ya que, si bien se
han identificado diferentes competencias en un lider, este concepto aporta nuevas
caracteristicas para llegar a un liderazgo integral.

Ahora bien, surge la pregunta, si ¢Sigue siendo relevante el liderazgo ético en las
organizaciones de la actualidad? CORREA-MENESES, J. S., RODRIGUEZ-CORDOBA, M.
D. P.,, & PANTOJA-OSPINA, M. A. (2018) mencionan que la ética constituye un concepto a

profundizar en los modelos de liderazgo, en la actualidad el tema se aborda involucrando otros
]
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actores y niveles como el grupal, organizacional y el contextual, no obstante se hace necesario
una mayor profundizacion para determinar como la ética influye en un buen liderazgo, si bien
esta, marca limites para evitar actos no éticos en las organizaciones, en el liderazgo renovado
la ética debe ser un aspecto influenciador para el clima laboral, cultura organizacional y
desempefio de los empleados, pero sobre todo como influye en la solucién de problema; la
crisis, los problemas "perversos” y los conflictos son sin duda la mejor escuela para poner a
prueba a un lider, dentro del liderazgo transformacional se hace necesario conocer las técnicas
y las variables aplicables para la solucién de situaciones adversas, al combinar los diferentes
estilos de liderazgo se logra una integralidad que favorece la solucion de problemas, no
obstante se hace necesario que el lider cuente con condiciones 6ptimas en términos de cultura
organizacional, un equipo directivo cohesionado entre otros (Riquelme-Castafieda, Pedraja-
Rejas, & Vega-Masso, 2020).

Otro aspecto relevante dentro de los nuevos modelos de liderazgo es el término de
“sostenibilidad” este es un concepto latente en la mayoria de los objetivos institucionales, de
alli nace la importancia de reconocer su significado y como el lider es capaz de romper
paradigmas y proponer nuevos modelos en las organizaciones, por lo que se vuelven
replicadores y maestros de otros para que vuelvan todas sus practicas sostenibles.

Por supuesto que la creatividad es un aspecto que no se puede quedar por fuera del
contexto de liderazgo, esta permite en las organizaciones que se presenten nuevas formas de
ver los procesos, de solucionar los problemas y de innovar, por lo que un "lider renovado™ debe
tener la capacidad de influenciar para que esto fluya constantemente en la organizacion. Para
ello es importante respetar y tener en cuenta las opiniones de su co equiperos y hacerlos
participes de la gestion del cambio y la innovacion, por lo que la confianza en su potencial y
capacidades resulta crucial (Esguerra, 2022).

Una buena vision de liderazgo es integral, y debe tener en cuenta los conceptos de
responsabilidad social, mantener el equilibrio de los aspectos econdmicos, sociales y
medioambientales, si se tiene esa vision holistica probablemente la organizacion que lidera
lograra y superara sus objetivos trazados en su plan de desarrollo (Navia, Mayorga, Campi, &
De Lucas, 2019), los intereses de las personas y de las empresas pueden ser armonizados, la
comprension integral de los seres humanos vistos desde todos sus contextos (corporal,
intelectual, comunitario, afectivo, espiritual) permite comprender su voluntad y su inteligencia
para influenciarlo hacia un buen desempefio en el trabajo, los retos de la actualidad y el
compromiso que se tiene con la salud mental de los colaboradores de una organizacion,

demanda que el lider del siglo XXI comprenda las motivaciones, comportamientos y
]
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sentimientos de quien lo rodea, y esto puede resumirse como “Empatia” (De la Sota & Zainos,

2018).

Resiliencia a su vez, hace parte de los nuevos conceptos del liderazgo renovado del
siglo XXI, entender como este también debe ser ampliado al &mbito organizacional permite
ver el cambio y su adaptacion como la clave del éxito. Dentro del liderazgo transformacional
y los diferentes niveles jerarquicos, los lideres son quienes tienen la obligacion de orientar y
fomentar la adaptabilidad como ventaja competitiva, a su vez deben gestionar y proponer
cambios como parte natural de los procesos organizacionales (Foronda, 2018).

Sin duda es necesario identificar caracteristicas como la personalidad, el estilo y alcances de

desempefio a través de herramientas y analisis comportamentales de los individuos a través de

programas de desarrollo, el liderazgo renovado debe lograr cambios sociales positivos, por lo
que entender como desarrollar un buen modelo de liderazgo y como esto adquiere un nivel de
responsabilidad superior en el eéxito de las organizaciones se vuelve un aspecto a profundizar

(Ballesteros, 2022).

Como parte de las teorias y autores sobresalientes que construyen la propuesta de
aprendizaje del presente proyecto se pueden destacar:

e Teoria del “Stream of consciousness” o flujo de conciencia del autor William James, donde
resalta que el ejercicio de la conciencia obedece a un proceso continuo y personal (James,
1892).

e Teoria del desarrollo cognitivo de Jean Piaget, donde se invita a desarrollar la capacidad de
pensar de manera abstracta y asi llevar a la autoconciencia (Triglia, s.f.).

e Daniel Goleman y el concepto de inteligencia emocional aplicado a la autoconciencia y
otros factores influyentes en un buen liderazgo (2011).

e Teoria de “la persona centrada” propuesta por Carl Rogers, donde hace un especial énfasis
en la empatia como parte esencial de una terapia psicoldgica (Gracia, 2013).

e Dale Carnegie y sus interesantes conceptos sobre resiliencia, éxito personal y habilidades
interpersonales (Carnegie, 2017).

e A su vez Boris Cyrulnik, conocido por popularizar los conceptos de resiliencia, entendida
como la capacidad de superar la adversidad (2013).

e Jean-Jacques Rousseau, fue un defensor de los valores naturales y la bondad inherente en
el ser humano (Starobinski, 2011).

e Teoria de la ética deontoldgica por Immanuel Kant quien habla de la universalidad de los

principios para validar las acciones moralmente correctas (Elorduy, 2011).
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e Teoriade la jerarquia de las necesidades, de Abraham Maslow donde la autorrealizacion es
vista como una forma de motivacién (2004).

e Del autor Daniel Pink quien resalta tres conceptos, la autonomia, la maestria y el propésito
como impulsadores de la motivacion intrinseca (2010).

e La teoria de los dos factores, diferenciando entre factores higiénicos y motivadores del
autor Frederick Herzberg (2017).

e Del autor James Schumpeter y su término “destruccion creativa’ para describir los procesos
de innovacidén que se dan en el sector econdmico (Kobayashi, 2023).

e Modelos de la innovacion y el emprendimiento de Peter Drucker, quien destaca la

importancia de la creatividad (1999).

Marco Normativo

Tabla 2. Marco normativo

Normatividad Objeto de la norma
Propende por que las empresas promuevan la
Ley 1429 del afio 2010 responsabilidad social empresarial y hagan sus procesos de

formalizacion.

Promueve dentro de las organizaciones que se puedan crear

entornos laborables sanos, protegiendo de esta forma la

dignidad de los colaboradores y establece medidas para
gestionar el acoso laboral.

Incentiva que en las empresas existan modelos de liderazgo

donde se le dé prioridad al bienestar y a la seguridad de los

colaboradores, implementando a su vez las normas de SG —

SST.

Menciona la importancia de que las organizaciones
Circular 007 del afio 2018 establezcan buenas préacticas en sus gobiernos corporativos,
de la SuperSociedades donde deben existir principios relacionados a un liderazgo

basado en la ética y la responsabilidad.

Se conoce el término de “Liderazgo inclusivo”
Ley 1257 del afio 2008 implementando normas que previenen la violencia y la

discriminacion hacia las mujeres en un contexto laboral.

Nota: Creada segun la normatividad asociada, [2024].

Ley 1010 del afio 2006

Decreto 1072 del afio 2015
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Metodologia de la Consultoria

Para la estructura general del proyecto de consultoria se emple6 la metodologia del
Marco Légico tomando tres elementos: el arbol de problemas, el arbol de objetivos y la Matriz
Marco Ldgico descritas a continuacion.

El Marco Logico es una metodologia para la planificacion y gestion de proyectos para
la comprension de la problemética a abordar. A través de herramientas como: el arbol de
problemas, que permite identificar las raices del problema, el arbol de objetivos establece una
ruta clara hacia los resultados deseados y finalmente la Matriz Marco Logico, la cual facilita la
comunicacion entre los actores involucrados, seguimiento del progreso y la evaluacién de los
resultados del proyecto, asegurando asi una mayor eficiencia y eficacia en la intervencion
(CEPAL, 2005).

El PMBOK, es una guia practica para gestionar proyectos, la cual proporciona
herramientas y los pasos a seguir para planificar cada detalle, desde los insumos hasta la mano
de obra, asegurando que el proyecto se realice de manera eficiente y dentro del presupuesto
esperado (PMI, 2021).

Poblacion
La estructura organizacional del Politécnico Grancolombiano a intervenir mediante el

proyecto de consultoria “Lideres Transformadores” se divide asi:

lustracion 3. Estructura Organizacional

..........

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

B & A&

s DE
NEGOCIOS, GESTION SOCIEDAD, CULTURA INGENIERIA, DISENO
Y EINNOVACION

Nota: [Informe de sostenibilidad, 2024].

La estructura organizacional del Politécnico esta alineada con el Proyecto Educativo
Institucional (PEI) y el PDI 2022-2026, por lo tanto, hablamos de una estructura académica -
administrativa. La distribucion jerarquica, compuesta por 7 niveles divididos en: rector /

vicerrectores, gerentes / decanos, directores, jefes, lideres, coordinadores y demas cargos, se
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complementa con una division funcional que incluye 5 vicerrectorias (Rectoria, Vicerrectoria
Académica, Vicerrectoria Administrativa Y Financiera, Vicerrectoria De Crecimiento y
Vicerrectoria Del Estudiante), 34 dependencias y 91 areas.

La Gerente de Talento Humano, quien lidera este proceso en la institucion trabajara
conjuntamente con las consultoras en desarrollo del proyecto para llevar a cabo la
implementacién del mismo. Igualmente, se contard con el apoyo de otras direcciones que
pertenecen a la Gerencia de Talento Humano y Comunicaciones, como Bienestar y Relaciones
Laborales y Administracion Laboral y Compensacion.

La poblacion que serda impactada con el programa de capacitacion ‘“Lideres
Transformadores” estd conformado por un total de 139 lideres de la Universidad Politécnico
Grancolombiano. El criterio de inclusion se centrod en identificar aquellos que de acuerdo con
la nomina de diciembre del 2023 tuvieran al menos (1) persona a cargo. Estos colaboradores
con amplia representacion de diferentes dependencias como la Gerencia de Matriculas, la
Secretaria Académica y de Extension, la Gerencia de Operaciones y la Gerencia de Servicio y
Permanencia ejercen roles de liderazgo en diferentes niveles jerarquicos de la institucion. Con
una distribucion en diferentes ciudades como Bogota (119), Medellin (12), Barranquilla (3),
Cali (3), Cucuta (1) y Tocancipéa (1). Esta cohorte de lideres presenta una diversidad de perfiles,
en términos de género, el grupo esta compuesto por 57% de mujeres y 43% de hombres, con
un rango de edad que abarca desde los 22 hasta los 65 afios. Todo esto, permitira maximizar el

impacto del programa de capacitacion en la cultura organizacional.

Stakeholders

La gestion de stakeholders es un componente esencial para alcanzar el éxito de
cualquier consultoria. En este sentido, este proyecto ha identificado y caracterizado a los
actores clave involucrados, tanto directa como indirectamente para su implementacion (PMI,
2021). Elaborando una matriz RACI, se ha logrado mapear y jerarquizar los roles y
responsabilidades de cada stakeholder, facilitando asi la comunicacién, la colaboracion y la

alineacidn de intereses en torno a los objetivos del proyecto.
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Tabla 3. Matriz RACI del proyecto
RACI

Actividad Responsable Autoridad Consultar Informar

Anélisis de la situacion . Directora de Direccién de
Coordinadora de ., .
actual del proceso de Desarrollo Formacion y Bienestar y
talento humano Desarrollo Relaciones Laborales
Directora de Formacion

Trabaio de campo y Desarrollo Gerente de

J P Coordinadora de Talento Humano

Desarrollo

Identificacion de

Coordinadora de

Gerente de

Directora de

elementos o factores Formacion
Desarrollo Talento Humano y
clave Desarrollo
. Directora de
Documentos que Coordinadora de L
. Formacion y Formador
soportan la consultoria Desarrollo
Desarrollo
Divulgar los productos  Directora de Formacion
. Gerente de
de la consultoria para y Desarrollo
. . Talento
fortalecer la capacidad Coordinadora de
R Humano
institucional Desarrollo
Directora de Formacion
Sequimiento gerencial y Desarrollo Gerente de
g g Coordinadora de Talento Humano
Desarrollo

Responsables: Quien realizan el trabajo para completar una tarea. Es el duefio operativo de un proceso, quien
lo lleva a cabo y debe responder por la entrega de la tarea.

Autoridad: Responsable por la finalizacion adecuada de una tarea, es decir, es quién delega las tareas que
deben ser ejecutadas y tiene la autoridad sobre la toma de decisiones en el nivel inmediato.

Consultar: Aquellos gue brindan opiniones de valor, generalmente son expertos en el tema con quienes hay
comunicacién en ambas direcciones. Son buscados por los involucrados en el proyecto para comprender mejor

un tema determinado.

Informar: Son actualizados sobre el progreso del proyecto, que generalmente ocurre al momento de la
finalizacion y la entrega de la tarea.

Nota: Construccion propia, [2024].

Plan de Trabajo

En la siguiente ilustracion, se detallan las actividades que se llevaran a cabo durante el

proyecto de consultoria, asi como la propuesta de cronograma en la fase de implementacion.
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llustracion 4. Plan de trabajo

PLAN DE TRABAJO Mes 7

0. GESTION ADMINISTRATIVA Y CONTRACTUAL
0.1 |Obtener autorizacién de la empresa para el proyecto
0.2 |Obtener los documentos de la empresa para el contrato
0.3 |Generacién del contrato

0.4 |Firma del acta de inicio

0.5 |Radicar contrato firmado en area juridica
1. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.1. [Idea del proyecto.

1.2 |Arbol de problemas.
2. PLANEACION

2.1 |Objetivo general.

2.2 |Justificacion.

2.3 |Alcance.

2.4 |Poblacién.

2.5 [Marco de referencia

2.6 |Plan de trabajo.
3. EJECUCION Y EVALUACION

3.1 |Desarrollo del plan de trabajo.
Andlisis de la situacion actual del proceso de talento

3.1.1
humano

3.1.2 [Trabajo de campo

3.1.3 [ldentificacién de elementos o factores clave

3.1.4 |[Documentos que soportan la consultoria

Divulgar los productos de la consultoria para fortalecer la
capacidad institucional

3.1.5

3.2 |Seguimiento gerencial.

3.3 [Presentacién de informes.

3.4 |Monitoreo mediante Matriz Marco Légico
4. CIERRE

4.1 |Informe de cierre y entregables.

4.2 |Lecciones aprendidas.

4.3 |Recomendaciones para la gerencia.

Nota: Construccion propia, [2024].

Fase Implementacion y Monitoreo de las Estrategias
En esta etapa, ponemos en marcha las acciones planeadas. Los resultados de este

trabajo, que Ilamamos “entregables”, se detallan al final de este documento.

Desarrollo del Plan de Trabajo

En esta seccidn, se detallan las actividades realizadas para ejecutar el plan de trabajo.
La intervencion llevada a cabo demuestra la implementacion de innovaciones en la gestion
empresarial y cumple con los requisitos del proyecto.

Como primer paso para disefiar el programa de capacitacion, se realizd un analisis de
la situacién actual del proceso de talento humano en el Politécnico Grancolombiano. A traves
de la matriz FODA (ver Anexo_ A-Matriz FODA), se identificaron las fortalezas,
oportunidades, debilidades y amenazas que influyen en el desarrollo de los lideres de la
institucion. Este diagnostico inicial permitié obtener una vision global de la organizacion y
establecer una linea base para las siguientes etapas de la consultoria.

Durante el trabajo de campo, se analizaron los resultados de la Evaluacion 360°, la
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Bateria de Riesgo Psicosocial y la encuesta Great Place To Work del 2023 (ver Anexo_B-
Informes de Evaluacion 360, Bateria de Riesgo Psicosocial y la encuesta Great Place To Work),
esto permite identificar las necesidades de los lideres en cuanto a sus competencias de
liderazgo, con estos insumos, se logra crear el programa de capacitacion.

A partir del andlisis anterior, se identificaron los elementos clave necesarios para
desarrollar el programa de capacitacién en liderazgo transformacional. Este programa combina
actividades presenciales y virtuales, y se estructura en 8 mddulos que abordan temas clave para
el liderazgo moderno. Ademas, se establecié un criterio de inclusién (ver Anexo_C-
Metodologia Programa de capacitacion Lideres Transformadores POLI).

Para documentar el proceso de implementacion del programa de capacitacion, se
elaboraron diversos materiales, entre los que se incluyen evaluaciones de conocimiento (ver
Anexo_D-Programa de capacitacion: evaluaciones de conocimiento), informes de indicadores
de eficacia (ver Anexo_E-Informe de indicadores de eficacia), listas de asistencia (ver
Anexo_F-Lista de asistencia de los modulos) y un cronograma detallado el cual plantea las
actividades hasta noviembre del 2024 (ver Anexo_G- Cronograma Lideres Transformadores).

Con el fin de generar un mayor impacto, se realizaron dos sesiones de divulgacion. En
estas sesiones, el rector del Poli y la Gerente de Talento Humano dieron la bienvenida a los
lideres, y se hizo el lanzamiento del programa de capacitacion lideres transformadores POLI,
se presentaron las recomendaciones para el desarrollo del programa. Se generaron memorias y
grabaciones de las sesiones (ver Anexo H-Memorias o grabaciones de la sesion(es) de
divulgacion), asi como listas de asistencia (ver Anexo_I- Lista de asistencia de la sesion de
divulgacion), para garantizar la difusion de la informacién a un mayor ndmero de
colaboradores.

Finalmente, en colaboracion con la Gerente de Talento Humano, se llevé a cabo
reuniones semestrales para monitorear el avance de la consultoria. Estas reuniones sirvieron
para alinear el proyecto con los objetivos institucionales, realizar ajustes en tiempo real y
asegurar el éxito del programa (ver Anexo_J-Acta de seguimiento gerencial No 1y Anexo_K-

Acta de seguimiento gerencial No 2).

Seguimiento Gerencial
Como parte del ejercicio de consultoria, se estipulan dos momentos de seguimiento con
el gerente de la organizacion, quien resulta directamente beneficiado y/o impactado del
programa de capacitacion propuesto, para ello se pueden consultar los anexos respectivos que

se mencionan a continuacion:
]
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e (ver Anexo J-2024-MGTH_F3_Acta_Seguimiento_Gerencial# 01)
e (Ver Anexo K-2024-MGTH_F3_Acta_Seguimiento_Gerencial# 02).

En el contenido de dichas actas, se puede visualizar inicialmente, la etapa de
diagndstico, donde fue relevante e indispensable escuchar las apreciaciones de la Gerente Sara
Araujo, ya que marcan la linea de accién y la necesidad real para la propuesta del programa de
aprendizaje, junto con la revision de la data como insumo del trabajo de campo, de los
diferentes instrumentos aplicados a los lideres de la organizacién, Evaluacion 360°, Bateria de
riesgo psicosocial y la ultima encuesta Great Place to Work, adicional los diferentes avances,
la alineacion en funcion de los recursos disponibles para su implementacion, los acuerdos para
garantizar buenos resultados en funcion del indicador de eficacia de la propuesta de la

consultoria.

Monitoreo: Matriz Marco Légico
La evaluacion forma parte de un proceso gque acompafia la implementacion del
proyecto. A través de mecanismos de seguimiento y control, se verifica el progreso y
cumplimiento de los objetivos planteados. Mediante una matriz de evaluacion que integra una
perspectiva logica vertical (Actividad — Resultado — Propdsito - Fin) y horizontal (Descripcion
narrativa — Indicador — Verificacion - Supuesto), se sistematiza la informacion, permitiendo

identificar y cuantificar los resultados alcanzados en cada etapa del proyecto

Tabla 4. Matriz Marco Légico

MATRIZ MARCO LOGICO

Resumen Narrativo del Objetivo Indicador M.e(.jlo de Supuesto
verificacion

Generar una ruta

clara de
formacion para . ueremos mejorar las
P % de lideres que . Q . J.
aquellos Listas de habilidades de liderazgo
completan cada . . o

colaboradores que médulo asistencia para proximas
Fin deseen aspirar a mediciones

ser lideres en el

POLI.

Mejorar los Resultados Las acciones

Aumento en el .
resultados de la . 2025 de la implementadas en el
. o promedio de . :
Evaluacion 360 Evaluacion programa de Lideres




(g}gﬂu .

GRANCOLOMEIAND

y la Bateria de ambas 360° vy la Transformadores tendra
Riesgo mediciones Bateria de el impacto esperado en
Psicosocial para Riesgo los factores relacionados
el 2025 Psicosocial. con el liderazgo
La encuesta
Great Place
To Work se
aplicard en el
2026
Fortalecer las
habilidades de los Mejorar el
. . . Al fortalecer las
lideres del Poli a Aumento en la sentido de .
. . . habilidades de los
través de productividad de pertenenciay |, .
. : : lideres, se aumentara la
actividades de los equipos clima laboral -

o . productividad de los
capacitacion y liderados de los CaUIDOS
desarrollo colaboradores auip
personal

Proponer un
programa de
capacitacion en

Aumento en el
porcentaje de

liderazgo lideres que
transformacional manifiestan .
. . . El programa lideres
en el Poli através comportamientos .
. transformadores generara
de un proceso de de liderazgo Resultados de A
- . ] . un cambio significativo
Propdsito consultoria para transformacional la evaluacion -
. . en habilidades de
potenciar la al finalizar el 360 2024 .
. liderazgo de los
efectividad y la programa de -
e L participantes
resiliencia capacitacion,
organizacional medido a traves
ante tiempos de de la evaluacion
cambio y 360 del 2024
adversidad.
. Total de lideres  Informacion
Realizar el o :
. . en la institucion /  que brinda la Fortalecer la
diagnostico a . .. . .
iravés de la lideres incluidos  gerencia de competencia de
. en el programa talento liderazgo
matriz FODA P .g L J
de capacitacion humano
Desarrollar un No. de lideres .
. .. Los lideres que
trabajo de campo  que participaron ..
. L Resultado de participaron en el
mediante el en la Evaluacion los tres roarama de
Componentes analisis de la 360°, Bateriade . p_ g .,
. o . instrumentos capacitacion son una
Evaluacion 360°, Riesgo .
. . : . muestra representativa
Bateria de Riesgo Psicosocial y
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Psicosocial y Encuesta Great de lideres de la
Encuesta Great Place To Work institucion
Place To Work

Identificacion de

Informacién .
elementos o Numero de - Los contenidos y la
suministrada .
factores claves factores claves metodologia de los
. i . por los )
orientadas al identificados en modulos son adecuados
. resultados de
fortalecimiento de los tres para alcanzar los
. : los 3 L .
las habilidades de instrumentos . objetivos de aprendizaje
. instrumentos
liderazgo
Resultados de
Aumento en el las
porcentaje de evaluaciones

Estrategias para La implementacion del

oroceso de demuestran a los lideres mejorar los canales de
liderazao capacidad para antes 'y comunicacion y
J tomar decisiones  despueés del relacionamiento entre
. estratégicas rograma de lideres y equipos
Actividades g prog L
capacitacion
Los recursos necesarios
L . . (humanos, financieros y
Implementacion Asistencias e .
) . materiales) son
del programa de No de mddulos informe de ..
o . . suficientes para la
capacitacion en implementados indicadores . -
. . implementacion de todos
liderazgo de eficacia

los médulos del
programa

Nota: Cepal (2005).

Fase Cierre y Conclusiones
En esta fase se culmina oficialmente el proyecto con la entrega de los productos, asi
como la presentacion de un informe que documenta los cambios implementados y su

contribucion a la innovacion en la gestion empresarial.

Productos Finales
La tabla que se presenta a continuacion sintetiza los resultados del proyecto de
consultoria, los cuales se detallan en los anexos que conforman una parte esencial de la
documentacion del proyecto. Cada anexo corresponde a un producto especifico, tal y como se
indica en la tabla
Observacion: Se relacionan los documentos o evidencias resultado de la consultoria

realizada, que se deben entregar como anexos a este informe final
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Tabla 5. Descripcion de Productos de la Consultoria

Descripcion de Productos de la Consultoria

Descripcion del

Nombre del archivo del

No. Actividad ID producto producto (con su identificacién
elaborado de anexo)
Anélisis de la situacion :
Matriz de .
1 actual del proceso de A Anexo_A-Matriz FODA
diagnostico.

talento humano

2  Trabajo de campo B

Documento los
resultados de la
investigacion
realizada con el
cliente interno

Anexo_B-Informes de Evaluacion
360, Bateria de Riesgo Psicosocial
y encuesta Great Place To Work
del 2023.

Identificacion de
3 elementos o factores C
clave

Documento con la
identificacion de los
factores o
elementos clave

Anexo_C-Factores o elementos
clave identificados

Documentos que

Documentos que
dan respaldo a las
potenciales

Anexo_D-Programa de
capacitacion: evaluaciones de
conocimiento

Anexo_E-Informe de indicadores

4 . D . de eficacia
soportan la consultoria soluciones de la . . .
o Anexo_F-Lista de asistencia de
problematica o
. - los modulos
identificada o
Anexo_G-Cronograma "Lideres
Transformadores™
Memorias de la Anexo_H-Memorias y
Divulgar los productos E  sesion de grabaciones de la sesion(es) de
5 de la consultoria para divulgacion divulgacion

fortalecer la capacidad

Lista de asistencia

Anexo_|-Lista de asistencia de la

institucional F delasesion de ., . .,
. - sesion de divulgacion
divulgacion
Anexo J-Acta de seguimiento
Actas de = g

6 Seguimiento gerencial G

seguimiento hecho
con la empresa

gerencial No 1
Anexo_K-Acta de seguimiento
gerencial No 2

Nota: Construccion propia, [2024].
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Lecciones Aprendidas
En lo que respecta a lecciones aprendidas se pueden identificar diferentes aspectos
como fortalezas, buenas practicas y oportunidades de mejora del programa de capacitacion de
liderazgo implementado a la fecha en el presente proyecto de consultoria, donde los objetivos
inicialmente planteados se cumplieron, ya que le quedard a la institucion un programa de
capacitacion solido que corresponde a una ruta de aprendizaje que puede emprender cualquier

colaborador que desee convertirse en lider. A su vez el trabajo de campo, la matriz FODA y

demas recursos permitieron reflejar la necesidad imperativa que conllevaba a implementar

dicho programa, lo que fue completamente asertivo al presentarselo a la alta direccion, ya que

de ahi se desprendi6 los diferentes apoyos desde el punto de vista financiero, metodolégico y

comunicativo, para asi lograr un efecto cascada en toda la organizacion. Se puede también

resaltar:

e Una fortaleza sobresaliente se evidencia en el andlisis del indicador de eficacia, donde los
participantes manifestaron casi en un 100% que después de asistir a cada uno de los
maodulos del programa, obtuvieron nuevo aprendizaje que pueden aplicarlo en el corto plazo
en su vida laboral y personal, lo que denota la asertividad en las temaéticas planteadas
modularmente.

e Dentro de las oportunidades de mejora, se puede mencionar el envio oportuno dentro de
los tiempos del cronograma, del material complementario a las sesiones presenciales, 10s
cuales se estipularon bajo la metodologia Micro learning.

e Una buena practica del ejercicio fue haber socializado dentro de las semanas siguientes al
lanzamiento del programa ‘“Lideres transformadores”, las fechas de las sesiones
presenciales, con esto cada uno de los lideres ha tenido la posibilidad de organizar su
agenda, garantizar su asistencia y avisar con anticipacion cualquier novedad presentada
para su reprogramacion.

e Como oportunidad de mejora y segun los comentarios recibidos en las encuestas de
satisfaccion de los participantes, se recomienda considerar en proximas oportunidades, la
posibilidad de un refrigerio o estacidn de café en las sesiones presenciales y el envio de las
presentaciones utilizadas por el facilitador.

e Como desacierto, se puede identificar que al intentar “facilitar” el acceso a los lideres a los
materiales complementarios los cuales fueron compartidos por el grupo de Whatsapp
creado en el lanzamiento, se generd una gran confusion sobre qué es lo que realmente el

colaborador debia hacer o cumplir en el programa, dificultando las evaluaciones de



POLI .

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

conocimiento, por lo que se opt6é por cambiar los planes a Ultimo momento y cargar todo

el contenido en un LMS para mayor organizacion y entendimiento.

e Una excelente practica, fue la iniciativa de repetir todos los médulos del programa de

manera intensiva, semanas antes de la finalizacion del programa, ya que lo motiva en su

compromiso por asistir a las sesiones en las que no pudo participar para lograr certificarse.

Recomendaciones para la Gerencia

Con el fin de que los resultados de este proyecto de consultoria se consoliden en el tiempo

y se reflejen en un fortalecimiento de la capacidad institucional, se propone a la gerencia las

siguientes acciones:

Recomendaciones a corto plazo:

Asegurar que todos los modulos se lleven a cabo de acuerdo con el cronograma
establecido y que los lideres participen activamente.

Para cada modulo realizar encuestas de satisfaccion para evaluar la percepcion de los
lideres sobre el programa y realizar ajustes si es necesario.

Comunicar los resultados y beneficios del programa Lideres Transformadores a toda la
comunidad POLI.

Realizar un evento de cierre para reconocer el compromiso de los lideres que

participaron del programa.

Recomendaciones a largo plazo:

Incorporar el programa de capacitacion en liderazgo transformacional desde los
procesos de seleccion, por medio del material didactico que queda como insumo.
Crear un espacio de intercambio de conocimientos y experiencias entre los lideres.
Continuar promoviendo la formacion de los lideres en temas relacionados con liderazgo
y gestion del cambio.

Evaluar el impacto del programa a través de los insumos de la Evaluacion 360° y la
Bateria de Riesgo psicosocial y ajustar el programa seguin sea necesario.

Crear escenarios de liderazgo en realidad virtual donde los lideres puedan practicar
situaciones que se viven en el dia a dia y asi puedan recibir retroalimentacion.
Continuar alimentando la plataforma con informacion de interés, donde los lideres

cursaron los médulos virtuales.
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e Involucrar a los lideres en el disefio de experiencias de aprendizaje personalizadas.
e Implementar un espacio fisico en la universidad donde los lideres puedan incorporar
practicas de mindfulness y meditacién para mejorar la autoconciencia y la gestién del

estrés.
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Consultar el siguiente enlace para visualizar los anexos F,H,1,J,K que corresponden a
informacion sensible : ENTREGABLES PROYECTO DE GRADO AC FC

Matriz FODA (Anexo_A)
Informe de Evaluacién 360°, Bateria de Riesgo Psicosocial y Great Place To Work del 2023
(Anexo_B)
Metodologia Programa de capacitacion - Lideres Transformadores POLI (talleres presenciales
y virtuales, criterios de inclusion, fecha inicio y fecha fin el programa finalizara en noviembre,
8 modulos) (Anexo_C)

Programa de capacitacion: evaluaciones de conocimiento (Anexo_D)

Informe de indicadores de eficacia (Anexo_E)

Lista de asistencia de los mddulos (Anexo_F)

Cronograma "Lideres Transformadores” (Anexo_G)

Memorias y grabaciones de la sesion(es) de divulgacion (Anexo_H)
Lista de asistencia de la sesion de divulgacion (Anexo_I)

Acta de seguimiento gerencial No 1 (Anexo_J)

Acta de seguimiento gerencial No 2 (Anexo_K)
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FACTORES INTERNOS

FORTALEZAS \ OPORTUNIDADES
Apoyo de la alta direccion para el desarrollo de Las nuevas tendencias del mercado exigen que los lideres
programas de capacitacion sean mas inspiradores y empaticos
Evaluacion de desempefio que incluye competencias de | La posibilidad de tener una mayor retencién de los
liderazgo colaboradores, mejorando su clima organizacional.
Disponibilidad de recursos formativos y actores con La generacidn de un impacto reputacional positivo en el
experiencia sobresaliente en los temas de liderazgo, entorno de universidades, sobre las buenas practicas de
dado que es una institucion universitaria. liderazgo aplicadas en la institucion, lo que puede resultar

en un aumento de nuevos estudiantes.
FACTORES EXTERNOS

DEBILIDADES \ AMENAZAS
Limitaciones en el presupuesto destinado por la Alta rotacion de colaboradores por la ausencia de un modelo
organizacion para el programa. optimo de liderazgo
Resistencia al cambio por parte de algunos lideres, Cambios en el entorno econdmico que limiten los recursos
debido a su antigliedad en la institucién o su necesarios para el despliegue del programa de formacion.
personalidad.

o Informe de Evaluacién 360°, Bateria de Riesgo Psicosocial y Great Place To Work
del 2023 (Anexo_B)

Hallazgos Evaluacion 360° del 2023 - Lideres

TOP 20 - Competencias Promedio de Puntaje
EMPATIA 89,07
GESTION ENFOCADA A RESULTADOS 89,13
TEMPLE Y DINAMISMO 91,49
ADAPTABILIDAD 87,17
PROFESIONALISMO

COMPROMISO

ENFOQUE DEL SERVICIO

LIDERAZGO MADURO 87,11
INICIATIVA 88,85
GESTION DE PROCESOS 87,52
COACHING Y DESARROLLO DE OTROS 86,29
LIDERAZGO EN LA COMUNICACION 88,54
DELEGAR A OTROS 89,05
ANALISIS PARA TOMAR DECISIONES 86,30
FORMACION DE EQUIPOS (E) 90,53
PENSAMIENTO ESTRATEGICO (E) -
COMUNICACION 88,00

COLABORACION Y TRABAJO EN EQUIPO 87,29




AUTONOMIA
CREDIBILIDAD TECNICA

|\
J

Sobresaliente

Satisfactorio

40 7459
Puede mejorar
Requiere atencion
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89,38

Promedio por tipo de competencia

Competencia Cardinal - N

Competencia Nivel Ejecutivo (Gerentes,

Vicerrectores) s
Competencia Especificas 88,00

C tencia Mive | Directivo {Directo

ompetencia Mivel Directivo (Directores, 87,64

Jefes)

Competencia {Coordinador, Especialista,
Lider)

Resultado por vicerrectoria

89,69
88,61

VICERRECTORIA  VICERRECTORIA  VICERRECTORIA
ADMINISTRATIVA
Y FINANCIERA

ACADEMICA

Competencia

RECTORIA VICERRECTORIA

DE DEL ESTUDIANTE

CRECIMIENTO

Promedio de
Resultado 2023

Promedio de

Resultado 2022 Avance Analisis
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GESTION DEL TIEMPO 86,56 80,63 Critico
GESTION DE LA
INFORMACION Y DATOS 90,13 85,32 Critico
PENSAMIENTO CRITICO 94,24 92,95 Critico
SENSIBILIDAD
ORGANIZACIONAL 89,42 89,16 Critico
ADAPTABILIDAD 87,06 87,02 Critico
GESTION ESTRATEGICA Oportunidad
DEL TALENTO 89,85 90,03 0,18 de mejora
Oportunidad
ENFOQUE DE CALIDAD 90,83 91,10 0,27 de mejora
Oportunidad
FORMACION DE EQUIPOS 89,76 90,17 0,41 de mejora
Oportunidad
PROFESIONALISMO 92,44 92,94 0,50 de mejora
Oportunidad
CUMPLIMIENTO 98,29 99,16 0,87 de mejora
Oportunidad
COMPROMISO 93,31 94,31 1,00 de mejora
COLABORACION Y Oportunidad
TRABAJO EN EQUIPO 86,87 87,97 1,09 de mejora
GESTION  BASADA EN Oportunidad
HECHOS 84,40 85,77 1,37 de mejora
Oportunidad
COMUNICACION 86,76 88,32 1,57 de mejora
Oportunidad
TEMPLE Y DINAMISMO 89,90 91,62 1,73 de mejora
Mostré
AUTONOMIA 84,28 86,34 2,06 progreso
Mostré
GESTION DEL CONFLICTO 86,67 88,77 2,09 progreso
Mostré
ENFOQUE DEL SERVICIO 90,75 92,97 2,22 progreso
Mostré
CREDIBILIDAD TECNICA 88,68 90,94 2,26 progreso
GESTION ENFOCADA EN Mostré
RESULTADOS 87,14 89,40 2,26 progreso
LIDERAZGO EN LA Mostré
COMUNICACION 87,15 89,53 2,38 progreso
Mostré
LIDERAZGO MADURO 85,15 87,70 2,55 progreso
Mostré
INICIATIVA 86,69 89,30 2,62 progreso
ANALISIS PARA TOMAR Mostré
DECISIONES 84,59 87,21 2,63 progreso
CREATIVIDAD ENFOCADA Mostré
EN TENDENCIAS 89,31 91,98 2,67 progreso
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Mostré
PENSAMIENTO ANALITICO 80,17 83,15 2,98 progreso
COACHING Y Mostré
DESARROLLO DE OTROS 83,86 86,88 3,02 progreso
Mostré
GESTION DE PROCESOS 85,57 88,60 3,03 progreso
COMPETENCIA DEL Mostré
NAUFRAGO 85,44 88,76 3,31 progreso
Mostré
DIRIGIR AOTROS 85,76 89,14 3,38 progreso
Mostro
PENSAMIENTO FLEXIBLE 77,39 81,22 3,83 progreso
Mostro
DELEGAR A OTROS 85,69 89,53 3,84 progreso
PENSAMIENTO Mostré
ESTRATEGICO 82,65 86,62 3,97 progreso
Mostro
GESTION DEL CAMBIO 87,43 91,42 3,99 progreso
AGILIDAD DEL Mostré
APRENDIZAJE 91,88 96,00 4,13 progreso
COMPOSTURA Y Mostré
RESILIENCIA 81,87 86,12 4,25 progreso
PLANIFICACION Y
ESTABLECIMIENTO DE Mostré
PRIORIDADES 80,92 85,46 4,54 progreso
Mostré
RESPONSABILIDAD 89,67 94,57 4,90 progreso
Mostré
CAPACIDAD DE DECISION 84,65 90,11 progreso
Mostré
ESCUCHA ACTIVA 87,17 92,71 progreso
BUSQUEDA DE Mostré
INFORMACION 89,58 95,46 progreso
Mostré
Total general 87,43 89,51 2,08 progreso

Hallazgos Bateria de riesgo psicosocial 2023
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e Para cargos que lo permitan, se recomienda ceder autonomia y empoderar al colaborador
frente a sus funciones, manejo de sus tiempos y logro de objetivos. (tener en cuenta este
aspecto durante la seleccion de personal)

e Promover en los lideres la socializacion constante de los objetivos y metas del equipo.
Involucrar a los colaboradores en las propuestas y toma decisiones frente a temas que los
puedan afectar.

e Se manifiesta oportunidad de mejora importante frente a la claridad, orden y practicidad
de los procesos, Se recomienda disponer espacios de pensamiento creativo que permitan
un desarrollo de procesos practicos y eficientes en pro de la institucion.

e Desarrollar habilidades de liderazgo en personal con gente a cargo y homogenizar el
estilo de liderazgo organizacional esperado.

e Revisar la forma en que se estan distribuyendo las tareas y si se cuenta con el personal
necesario para atender los requerimientos administrativos de la institucion.

e Validar ocasiones en las que se estén presentando ordenes contradictorias.

e Impartir estrategias de manejo de conflictos y humano en los lideres para afrontar este

tipo de situaciones. gestion del talento

Hallazgos Great Place to Work 2023

Comunicacion

e ldentificar y conocer los asuntos importantes que debe comunicarle al equipo

e Escuchar al equipo cuando tienen dudas o recomendaciones sin reproches

e Recordar siempre el sentido de pertenencia por la institucién, para ello, los
comentarios deben ser positivos y enfocados en las oportunidades de mejora.

e Recordar la vision y misién de la institucion y como contribuimos en ella

e Al momento de retroalimentar al colaborador sea de manera individual o grupal,
resaltar la labora que cada uno desarrolla y orientar de manera clara sus expectativas

e Evitar las intrigas, ser claros en la comunicacion y al transmitir las expectativas

e Manejo de las relaciones interpersonales

Confianza
e Generar confianza entre pares y confiar en que se esta haciendo un buen trabajo

e Escuchar las sugerencias del equipo
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Demostrar interés por los integrantes del equipo como personas y no tan solo como
colaboradores

Saber cémo retroalimentar cuando se generan errores involuntarios

Reconocer a las personas que intentan hacer nuevas cosas

Evitar conversaciones donde se menosprecie el trabajo del colaborador por el no
cumplimiento de las metas o de actividades.

Ser flexibles y empaticos en situaciones que pueda pasar el colaborador en relacion

con asuntos personales, familiares o de salud

Asignacion vy coordinacion de personas

Evitar el favoritismo, sea porgue el colaboradores es muy eficiente y la mayor parte de
las actividades las tiene a cargo o, por el contrario, tiene menos carga laboral que los
demas.

Automatizar o sistematizar procesos que tiene alta operatividad para mejorar los
indicadores de respuesta o el cumplimiento de tiempos.

Comunicar de manera especifica sus expectativas y/o indicaciones para la realizacion
de las actividades.

Retroalimentar el trabajo asignado a través de reuniones individuales o grupales, con el
fin de dejar en claro, si la actividad cumple con las indicaciones. Asimismo, se
identifica la innovacion o el intentar hacer nuevas cosas.

Garantizar el periodo de vacaciones sin que se perjudique el servicio, los procesos o
actividades y la efectividad del descanso del colaborador. Por lo que es importante

contar con un cronograma anual.
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( POLI 0

e Metodologia Programa de capacitacion - Lideres Transformadores POLI

(talleres presenciales y virtuales, criterios de inclusion, fecha inicio y fecha fin del
programa) (Anexo_C)

¢ Quiénes son nuestros lideres POLI?

= Femenino
Arquetipo 58; = Masculino
Género: Mujer 44%
Generacion: Millennials
Edad: 37 aios ‘, 73:
+ 9 afios en la \ /
institucion

Baby Boomer
9%

Millennials

GeneracionX

GeneracionZ
10%

Criterio de Inclusion

Se centrd en identificar aquellos colaboradores que de acuerdo con la némina de diciembre

del 2023 tuvieran al menos (1) persona a cargo.



POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

( POLI ,

Metodologias
8 talleres presenciales/virtuales dependiendo de la ubicacion del colaborador —
(Aprendizaje Basado en el Pensamiento (Thinking-Based Learning, Aprendizaje
Experiencial, Gamificacion, Aprendizaje Cooperativo)
» Plataforma con video clases en modalidad asincrénica. — (Aprendizaje auténomo)
+ 8 video cépsulas para WhatsApp — (Micro learning)

» Proyecto Final — (Aprendizaje basado en proyectos)

Fecha inicio y fin del programa
12 de febrero hasta el 01 de noviembre de 2024.



» Descripcion: Conocer el
sentido valores y
voluntades POLL.

= Dbjetivo: Comprender
nuestros pilares, buenas
practicas, nuestra mision,

vision y fundamentos.

POLI

POLITECHICO
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* Descripcion: Conoce tus
fortalezas y debilidades
como lider.

= Objetivo: Desarrollar
una comprension
profunda de tu estilo de
liderazgo.

# Actividades Clave:
Evaluacion de habilidades,
retroalimentacion 360
grados, diario de reflexion.

TRANSFORMA

LIDERES

DORES

Transformacional

* Descripcion: Explora la

perspectiva de los demas

para construir relaciones
fuertes,

= Objetivo: Desarrollar
habilidades de empatia y
conexidn emocional.

+ Actividades Clave:
Entrevistas de empatia,
actividades de
construccion de equipos,
mentoria.

* Descripcion: Enfrenta
adversidades y aprende a
liderar en tiempos
dificiles.

* Objetivo: Desarrollar la
capacidad de recuperarse
de los contratiempos.

» Actividades Clave:
Simulaciones de crisis,
estudio de casos,
desarrollo de estrategias
de resiliencia.

* Descripcidn: Inspira a tu
equipo a través de un
liderazgo auténtico.

# Objetivo: Desarrollar la
capacidad de motivar y
guiar a otros.

* Actividades Clave:
Discursos inspiradores,
proyectos colaborativos,

reconocimiento de logros.

Programa de Formacion en Liderazgo

» Descripcion: Abraza la
creatividad y fomenta un
entorno innovador.

+ Objetivo: Desarrollar
habilidades para impulsar
la innovacion en el
equipo.

Actividades Clave: Talleres
de creatividad,
implementacion de
proyectos innovadores,
fomento de la cultura
innovadora.
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07 “Soy un lider transformador

Desafio dela cimadela
Influencia Sostenible Transformacion

n: Lidera con * Descripcion: Llega a la
un impacto a largo plazo y cima como lider
sostenible. transformador.

# Objetivo: Desarrollar * Objetivo: Integrar todos
estrategias para crear un los aprendizajes para
impacto duradero en la liderar transformaciones

organizacion. efectivas.

* Actividades Clave: *» Actividades Clave:
Desarrollo de estrategias Proyecto de liderazgo
de cambio, proyectos de transformacional,

mejora continua, presentacion de impacto,
evaluacion de impacto. celebracion del éxito.

= CONSTRUYENDO EL CRECIMIENTD DEL POLI
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e Programa de capacitacion: evaluaciones de conocimiento (Anexo_D)

Evaluaciones de Conocimiento Programa “LIDERES TRANSFORMADORES”

Modulo 00

“Mundo Poli”

Pregunta 1:

¢ Cudles son los dos pilares fundamentales del equilibrio del Politécnico
Grancolombiano y determinan su camino?

a) Lavocacion formativay la calidad educativa.

b) El acceso a la educacion y la permanencia estudiantil.
c) Lamisiony lavision institucional. (Correcta)

d) Laformacidn integral y el impacto social.

Pregunta 2:
¢ Cual es el enfoque de la filosofia de POLI?

e) Enfatizar la memorizacién y la repeticion
f) Fomentar el pensamiento critico y la innovacion (Correcta)

g) Promover la competencia entre los estudiantes
h) Dar prioridad a las pruebas estandarizadas

Pregunta 3:

¢ Como impacta mi caracter personal mi estilo de liderazgo?
i) Mi caracter puede influir en mi estilo de liderazgo, pero puedo trabajar para modelarlo y
adaptarlo. (Correcta)
J) Mi carécter no tiene ninguna influencia en mi estilo de liderazgo.
k) Mi carécter define completamente mi estilo de liderazgo.
I) Puedo modelar mi caracter para que sea méas efectivo en mi estilo de liderazgo.
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( POLI

Médulo 01

“Desafio de la
Autoconciencia”

Pregunta 1:
¢ Cudl es el principal beneficio del autoconocimiento?

a) Mejorar las relaciones con los demas.
b) Tomar mejores decisiones.

c) Ser mas feliz.

d) Todas las anteriores. (Correcta)

Pregunta 2:

¢Qué herramienta es importante para gestionar las emociones?
a) Undiario personal. (Correcta)
b) Un libro de autoayuda.
c) Un curso de inteligencia emocional.
d) Un grupo de apoyo.

Pregunta 3:

¢Cual es el primer nivel en el que se debe trabajar para mejorar el autoconocimiento?
e) Las emociones.
f)  Los pensamientos. (Correcta)
g) Las relaciones.
h) El desarrollo personal
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LIDERES _
TRANSFORMADORES

Pregunta 1:
Cuando un lider quiere tener como pilar de su liderazgo la empatia debe:

A) Apresurarse a tomar decisiones.
B) Ir tras el objetivo sin importar ninguna variable
C) Escuchar a su equipo y entender sus prospectivas antes de tomar una decision. (Correcta)

Pregunta 2:
¢Como un lider puede desarrollar empatia?

A) Evitando conversaciones personales con su equipo.
B) Dar feedback sin considerar las emociones de su equipo
C) Implementar la escucha activa y hacer preguntas para entender los sentimientos y
necesidades de los miembros de su equipo. (Correcta)

Pregunta 3:
A la hora de un conflicto ;,como un lider demuestra empatia en su equipo?

A) Apersonarse como si fuera el ente con mas poder, tomando decisiones sin consultar.
B) Obviar el conflicto y dejar que este se resuelva por su cuenta.
C) Escuchar a todas las partes con comprension, entendiendo las diferentes perspectivas.
(Correcta)
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LIDERES

YRANSFOWMADORES

Pregunta 1:
¢En tiempos de dificultad, qué comportamiento muestra que un lider es resiliente?

A) Optando por una actitud positiva, buscando activamente alternativas y/o soluciones. (Correcta)
B) Minimizando la gravedad de las situaciones.
C) Desistiendo al momento que las cosas se pongan de dificil manejo.

Pregunta 2:
Cuando un lider quiere desarrollar resiliencia ¢ Que factor puede ayudarle?

A) Buscar depender de otros para que lo ayuden a resolver sus problemas.
B) Tener una red de apoyo donde pueda construir relaciones saludables.
(Correcta)

C) Evitar exponerse a momentos, personas y situaciones desafiantes.

Pregunta 3:
¢ Como se puede definir la resiliencia?

A) Aceptar nuevas ideas para no seguir con los métodos tradicionales.
B) Evitar emociones negativas.
C) La habilidad para recuperarse y adaptarse rapidamente a la situacién inesperada. (Correcta)
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LIDERES

rRANSFORMADORES

Pregunta 1:
Cuando un lider quiere inspirar a su equipo debe:

D) Fijarse en los resultados de su gente Unicamente, pero no mirar el proceso.
E) Asignar y delegar tareas, pero no involucrarse con su equipo.
F) Establecer una visién motivadora que permita optimizar los esfuerzos del equipo hacia la meta
(Correcta)

Pregunta 2:
¢ Qué factor evidencia un liderazgo que inspire a otras personas?

D) El establecimiento de metas desafiantes y a veces inalcanzables por parte del lider.

E) La celebracién y el mérito a las victorias tempranas, creando un ambiente positivo en el equipo con la
iniciativa del lider. (Correcta)

F) La no supervision del equipo, estableciendo una autonomia al 100%.

Pregunta 3:
¢ Qué debe hacer un lider para motivar la creatividad y la innovacion en su equipo?

D) Continuar con los métodos tradicionales, solo cambiando algunas cosas.
E) Motivar la competencia entre los miembros del equipo para asi tener excelentes resultados.
F) Incentivar ambientes sanos, donde las diferentes ideas del equipo puedan coexistir sin que
exista el miedo a la critica constructiva. (Correcta)
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Modulo 05

“Travesia de la
Innovacion”

Pregunta 1:
Es una caracteristica de un lider innovador:

A) Prefiere la estabilidad, por lo que no cambia mucho las cosas.
B) Evita los riesgos y se acoge a todo lo previamente establecido.
C) Desafia lo tradicional y lo lleva a otro nivel para buscar mejores resultados. (Correcta)

Pregunta 2:
¢ Cual es la estrategia para que la innovacion siempre predomine en un equipo de trabajo?

A) Imponer consecuencias significativas sobre los errores cometidos
B) Solo acoger las ideas que vengan de los directivos de alto rango.
C) Promover los ensayos, ya que tras prueba error se facilita el proceso de aprendizaje.
(Correcta)

Pregunta 3:
El impulso hacia la innovacion en un equipo de trabajo se logra a través de:

A) La limitacion de recursos para ahorrar y optimizar presupuesto.
B) La intervencion de diferentes perfiles, saberes y técnicas para promover soluciones creativas.
(Correcta)
C) Postergando el cambio para evitar el caos.
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Moédulo 06
“Desafio de la

Influencia
Sostenible”

Pregunta 1:
Cuando se habla de ser sostenible en el liderazgo, se puede entender por:

A) El poder como Gnico medio para encontrar resultados mas rapidos.
B) Generar transformaciones positivas a largo plazo, dandole importancia a los valores y necesidades
de toda la comunidad a la cual se impacta. (Correcta)
C) Buscar las mayores utilidades sin importar las consecuencias.

Pregunta 2:
¢De qué manera demuestra un lider su influencia sostenible?

A) Tomando decisiones unilaterales para ahorrar tiempo.
B) Promoviendo la competitividad en el equipo de trabajo
C) Incentivando la visién y la responsabilidad compartida en su equipo, para que juntos tomen
decisiones. (Correcta)

Pregunta 3:
Cuando un lider quiere revisar si su liderazgo esta siendo sostenible, debe observar:

A) Los resultados financieros al cabo de un tiempo de ejecucion de los planes de trabajo.

B) Mirando indicadores como el de rotacién de su equipo, el de satisfaccidn frente al ambiente laboral,
entre otros. (Correcta)

C) Qué tanto piden permiso sus colaboradores.
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Médulo 07

“Cimadela
Transformacion”

Pregunta 1:
Es una caracteristica de un lider integral:

A) Se enfoca en capacitaciones para su equipo donde mejoren sus habilidades blandas.
B) Mantiene un equilibrio entre los resultados que debe alcanzar y el estado optimo de su equipo.
(Correcta)

C) Promueve el desarrollo de su equipo para mejorar Unicamente su upskilling.

Pregunta 2:
Una practica comuan de un lider integral es:

A) Hacer solo el proceso de planeacién y que su equipo se encargue de todas las responsabilidades.

B) Entender los resultados financieros como la clave para definir el éxito.

C) Promover una cultura de aprendizaje completa, donde se aborde los temas organizacionales,
personales, técnicos, entre otros.

(Correcta)

Pregunta 3:
¢Como puede un lider demostrar integralidad cuando tenga equipos diversos?
A) Tratando a todos de igual forma, obviando las diferencias.

B) Siendo equitativo y buscando afinidad en medio de las diferencias. (Correcta)
C) Velando por la homogeneidad del equipo, evitando nuevas ideas que distorsionen el ambiente.
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e Informe de indicadores de eficacia (Anexo_E)
Dentro de la aplicacion y puesta en marcha del proyecto de capacitacion denominado “Lideres
Transformadores”, se establecidé como parte de sus entregables, un informe basado en el
indicador de eficacia de capacitacion, el cual esta establecido por (3) variables fundamentales
que operan entre si para arrojar un resultado final que permita analizar el éxito de la propuesta
de aprendizaje. Los factores mencionados a continuacién se basan en la 1ISO 9001:2015 de
Icontec Colombia:

¢ Nivel de participacion en las capacitaciones: evidencia la asistencia a las sesiones
citadas del programa de aprendizaje.

e Indice de contribucion de las capacitaciones: encuesta realizada al aprendiz donde
manifiesta que adquirié nuevos conocimientos que podra aplicar rapidamente, luego
de asistir a su sesion de formacion.

e Evaluacion de la satisfacciéon del formador: Busca medir las (3) competencias del
formador: didacticas, técnicas y sociales.

Calculo del indicador: (NPCp+ICC+ESF)/3
Unidad de medida: %
Sentido: Positivo

RESULTADOS POR FACTOR SEGUN AVANCE A LA FECHA

B Pendiente confirmar asistencia

B Ausencia justificada Pendiente confirmar
asistencia
B Renuncia No asistié 14%
V)
M Asistio 2%

H No asistio Ausencia justificada
6%
Renuncia

2%

Asistio

76%

Nivel de participacion en las capacitaciones



POLI ;

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

;Tras terminar esta sesidn, sientes que ha aumentado
tu conocimiento sobre como desarrollar nuevas
habilidades que pueden ser aplicadas a tu trabajo?

mNo
@si
¢£Coémo calificaria de 1 a 10 si el instructor contaba
con las habilidades necesarias (Comunicacion,
Empatia, Entusiasmo) para despertar tu interés y
motivacion en la sesion?
1;0% waisdh,
n’
ma
@9
o1
¢Como calificariade 1 a 10 la preparacion y
conocimiento del instructor respecto al
contenido desarrollado?
m7
B
a9
469; BE% w10
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¢Como calificaria de 1 a 10, la metodologia, técnicasy
actividades implementadas por el instructor en el
transcurso de la sesion?

Bs
ms
@s

Resultado final del factor satisfaccion del formador: 86%

RESULTADO FINAL DEL INDICADOR DE EFICACIA
(76+100+86) /100= 87%

ANALISIS DEL INDICADOR: Como se puede observar el resultado de los tres factores,
arroja un porcentaje del 87% de indicador de eficacia, en lo que va del avance del programa de
capacitacion “Lideres transformadores”.

Esto denota un alto nivel de cumplimiento de los objetivos establecidos en la consultoria.
Importante resaltar que si bien se consideraba como debilidad o amenaza la disponibilidad de
los lideres para asistir a las sesiones programadas, se evidencia una buena participacion, la cual
es signo positivo de compromiso y afinidad al programa, deduciendo que las tematicas
planteadas han sido asertivas y alineadas con las oportunidades de desarrollo de competencias
de liderazgo.

En lo que respecta al formador, se puede apreciar una buena calificacion frente a las tres
dimensiones evaluadas, no obstante, al identificar una oportunidad de mejora se observa que
se pueden innovar en las actividades, técnicas y metodologias.

Por ultimo, el factor de contribucidn es uno de los mas sobresalientes, practicamente el 100%
de los participantes manifiesta, que después de finalizado cada mddulo aprende algo nuevo y

ese conocimiento puede aplicarlo en el corto plazo en su vida laboral y personal.
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