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Resumen 

 

La presente investigación tuvo como propósito identificar la relación entre el estilo de liderazgo 
de los directivos de Prevesa Grupo con el nivel de inclusión y exclusión de su equipo de trabajo.  
El tipo de estudio que soporta la investigación es descriptivo bajo un diseño correlacional de corte 
transversal, la población objeto de la investigación estuvo constituida por 27 directivos de Prevesa 
Grupo con responsabilidad de un proceso, de un área o de un proyecto de la organización.  Para 
identificar el tipo de liderazgo de los directivos de Prevesa Grupo se utilizó el instrumento CELID 
y para evaluar personalidad, competencias e inteligencia emocional se aplicó la prueba Kompe- 
DISC, instrumento suministrado por Psigma Corporation por cuanto identifica el nivel de 
desarrollo en el que se encuentran las competencias que se consideran relevantes en el desempeño 
en un cargo midiendo 4 estilos de comportamiento:  Dominancia, influencia, estabilidad y 
conformidad y 5 grupos de competencias:  Resultado, interpersonales, intrapersonales, cognitivas 
y de dirección.  Así mismo se realizó la aplicación de un cuestionario a 105 colaboradores para 
medir niveles de inclusión (ingroup) y exclusión (outgroup). Los resultados de la presente 
investigación se analizaron con la prueba no paramétrica el coeficiente de correlación de Spearman 
y con la prueba chi cuadrado arrojando que no existe correlación entre el estilo de liderazgo con 
el nivel de inclusión o exclusión del equipo de trabajo.  A partir de los resultados obtenidos se 
realizó una escuela de liderazgo en el desarrollo y fortalecimiento de habilidades y competencias 
para la generación de nuevos comportamientos que contribuyen con la creación de cultura hacia 
la excelencia a partir de la metodología “haz que suceda®” implementada por la empresa 
Formación Integral Latinoamérica, utilizando como recurso principal la práctica del Esfuerzo 
Sostenido®.  La escuela fue implementada a partir del desarrollo de 6 niveles:  Gestión de la 
responsabilidad, gestión de nuevos normales, gestión de las conversaciones, gestión emocional, 
gestión de las relaciones y líder trainer.   
 
Palabras clave: Liderazgo, competencias, inclusión (ingroup), exclusión (outgroup) 
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Abstract 

 
The objective of the current study is to identify the relationship between the leadership styles of 
the Prevesa Grupo directors, and the level of inclusion and exclusion of their work teams. The 
study is of a descriptive nature, with a research population comprised of 27 Prevesa Grupo 
directors; each in charge of managing a process, area, or a project within the organization. The 
CELID instrument was employed to identify the leadership styles of these participants; and their 
personality traits, competencies, and emotional intelligence were measured using the Kompe Disc 
system provided by the Psigma Corporation. This tool evaluates 4 behavioural styles (dominance, 
influence, stability, and conformity), and 5 competency groups (results, interpersonal, 
intrapersonal, cognitive, and management). Additionally, a survey of 105 participants from the 
work teams reporting to these directors was carried out to measure their levels of inclusion (in 
group) and exclusion (out group). The results of the study were analyzed using a non-parametric 
Spearman correlation and a chi-squared test, and did not find any correlation between leadership 
style and the inclusion or exclusion levels of the work teams. These results were used to implement 
a leadership school to drive the development and reinforcement of abilities and competencies, and 
generate new behaviours which contribute to the creation of a culture of excellence. The 
philosophy of this school is the “make it happen®” methodology of the company Formación 
Integral Latinoamérica, and is based on their practice of Sustained Effort®. The leadership school 
includes 6 levels: accountability management, management of new norms, conversation 
management, emotional management, relationship management, and training leader.  
 
Keywords: Leadership, competencies, inclusion (in group), exclusion (out group) 
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Capítulo I: Problema u Oportunidad 

 

Antecedentes del problema  

 

En las últimas décadas los cambios tecnológicos, políticos y sociales, han desarrollado un 

nuevo ciclo en las dinámicas de las organizaciones, en donde la innovación y avances han logrado 

modificación en la conducta y comportamiento de los seres humanos, sobresaliendo tiempos 

caracterizados por permanentes cambios, incertidumbres y transformaciones que históricamente 

se han observado en las empresas y sus entornos.  Es por esto, que un mundo en donde la 

globalización, la innovación, la flexibilidad, velocidad, calidad, entre otros fenómenos que exigen 

constante evolución, las empresas trabajan cada vez más por llegar a la excelencia; buscando ser 

más competitivas, exigiendo líderes y personas que utilicen apropiadamente sus competencias, 

entregando al máximo todo su potencial para lograr grupos y equipos de trabajo cada vez más 

alineados propiciando cambios contextuales y actuales (Reyes y Lara, 2011).  Por esta razón se 

ven empresas ajustando su estrategia en pro de la calidad con el fin de producir nuevos resultados 

y mejorar procesos a partir de las características propias del core del negocio, de la cultura, del 

clima organizacional y de los objetivos.  

  

Así mismo, es importante resaltar que si bien se han establecido lineamientos innovadores 

que motivan a la generación de empresas, el resultado no siempre es alentador.  Actualmente, se 

crean múltiples empresas en Colombia de las cuales una gran mayoría fracasan al poco tiempo de 

haber iniciado.  Según el DANE la economía del país creció en 2,2%, a comienzos de 2018 

presentando decrecimiento en varios sectores tales como la industria manufacturera en -1,2% y la 
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industria de la construcción en -8,2%, aumentando el índice de desempleo en el país.  Según el 

DANE la tasa de desempleo nacional del trimestre móvil mayo - julio 2019 fue 

10,2%, aumentando 0,7 puntos porcentuales frente al trimestre móvil mayo - julio 2018 (9,5%); la 

tasa global de participación fue 63,2%, lo que representó una disminución de 0,8 puntos 

porcentuales respecto al mismo trimestre móvil del 2018 (64,0%) y finalmente, la tasa de 

ocupación se ubicó en 56,7%, lo que significó una disminución de 1,2 puntos porcentuales frente 

al mismo trimestre móvil del 2018 (57,9%).   

 

En los últimos años se ha visto deterioro, disminución en la rentabilidad de las empresas 

aumentando los costos de producción, haciendo lentos los procesos de comercialización y la falta 

de innovación y creatividad de los trabajadores generando tiempos perdidos y demoras en 

aplicación de estrategias que facilite el desarrollo de los procesos, haciendo empresas no aptas 

para enfrentar los cambios del entorno. 

 

Los resultados arrojados por el DANE y la situación económica, política y social del país 

nos ratifica una vez más que es necesario contar con líderes con formación, con experiencia y con 

competencias específicas que contribuyan al logro de los objetivos de las empresas, líderes idóneos  

que generen cambios en el núcleo familiar y social, líderes en las organizaciones capaces de 

enfrentar los constantes cambios de la sociedad logrando éxito en las empresas a través de sus 

colaboradores, mejorando proporcionalmente la economía del país. 

  

Frente a este contexto y transformación de las empresas se requieren líderes inspiradores 

capaces de motivar, planear, crear compromisos con las metas comunes, orientar resultados, que 

demuestren un pensamiento estratégico, con capacidad de delegar y empoderar a su equipo para 
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desarrollar los planes basados en la innovación. Por esta razón los líderes son valorados en las 

empresas por ser los impulsores y generadores de valor agregado en las organizaciones, 

destacándose el liderazgo como el proceso de interacción entre las personas que conforman la 

empresa, en donde uno de ellos dirige e influencia por el logro de los objetivos transformando a 

las instituciones y a las personas que la conforman.  Es por esto, que el liderazgo en las 

organizaciones se convierte en un elemento de vital importancia ya que día a día se ven enfrentadas 

a cambios constantes siendo necesario permanecer a la vanguardia para lograr el éxito (Hermosilla, 

Amutio, Costa y Paéz, 2015).  

  

A partir de los cambios de las empresas y sus características se hace necesario desarrollar 

líderes capaces de dirigir las organizaciones hacia competencias de éxito alcanzando en éstos la 

efectividad gerencial, con el que puedan llegar a los objetivos organizacionales por medio de su 

gente, logrando desarrollo no solo de capital económico sino también social y emocional, esto 

conlleva a la construcción de sostenibilidad, construcción de riqueza y bienestar para la 

sociedad.  (Hernández, Gómez y Soto, 2013).     

  

Por lo anterior, el liderazgo a través de los tiempos ha sido un aspecto de interés y estudio 

para las ciencias humanas, razón por la cual desde la piscología se ha abordado tal concepto 

generando diferentes aproximaciones que describen rasgos de personalidad, competencias y 

comportamiento de los líderes.  

  

 A partir de los estudios previos y revisión de la literatura sobre el liderazgo en las 

organizaciones (Parra, 2009), se evidenció la importancia de establecer una escuela de liderazgo 

para Prevesa Grupo a partir de la identificación de los estilos de liderazgo de los directivos en 
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relación con el nivel de inclusión o exclusión de su equipo de trabajo.  Sin embargo, al revisar la 

literatura y estudios se encontró información sobre caracterización de los estilos de liderazgo, 

estudios que identifica la relación entre la motivación interna y el desempeño laboral,  sobre 

motivación y estilos de liderazgo y no se encontró amplia información que describa la 

identificación del estilo de liderazgo y su relación con el nivel de inclusión (ingroup) y exclusión 

(outgroup) del equipo de trabajo.  Razón por la cual la presente investigación aportará antecedentes 

en el desarrollo del liderazgo en las organizaciones.  

  

Caracterización del usuario impactado  

Prevesa Grupo, Empresa Santandereana compuesta por 6 empresas al cual pertenecen 

empresas dedicadas a la producción y comercialización de concretos, transporte, minería a cielo 

abierto, desarrollo de software y empresas del sector inmobiliario.  Las empresas que conforman 

el grupo son:  Prevesa S.A.S., Grupo Concresa S.A., Avensa S.A.S., Transvesa S.A.S., Presval 

S.A.S. y Sodeker S.A.S. 

 

Prevesa S.A.S., es una empresa Santandereana constituida oficialmente en el año 2006, 

recogiendo la experiencia y reconocimiento de más de diez años de la organización planta de 

concretos Jorge Luis Vesga Moreno.  Desde entonces esta organización se constituyó con el fin de 

cumplir con las necesidades de concretos y productos derivados de los constructores, 

urbanizadores y contratistas del área Metropolitana de Bucaramanga. 

 

Prevesa S.A.S., está constituida con una amplia experiencia en la producción de materiales 

para la construcción; cuyo objetivo principal es la producción de mezclas de concreto de diferentes 

tipos y el transporte de las mismas que satisfagan la necesidad del cliente. 
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Prevesa es un participante activo en el sector de la construcción e infraestructura,  durante 

15 años ha apoyado a los diferentes protagonistas del crecimiento de la región con la generación 

de estrechas relaciones comerciales con clientes que ven en el servicio y atención un diferencial 

determinante para ejecutar sus proyectos.  El posicionamiento de Prevesa en el mercado se ha dado 

gracias a que el objetivo principal de la empresa es buscar las mejores alternativas para cada cliente 

mediante soluciones efectivas en la consecución de metas.  

 

Prevesa se encuentra ubicada en el km 5 vía a Girón, cuenta con una Planta Dosificadora 

“Altron AD100”, y una planta pre-mezcladora ELBA EMC38VAC MOD 20016 capaces de 

producir y cumplir con los requerimientos de los clientes. 

 

Grupo Concresa S.A., empresa fundada en el año 2005, ha logrado consolidarse en la región 

del Magdalena medio como empresa líder en el suministro de concreto premezclado se destaca 

por sus políticas en servicio y calidad por lo cual ha logrado convertirse junto con el 

profesionalismo y la calidad humana de sus directivos y empleados en el principal proveedor del 

concreto de la empresa colombiana ecopetrol y de los proyectos más importantes que se han 

ejecutado en la ciudad de Barrancabermeja y la región del Magdalena medio en los últimos ocho 

años. 

 

Concresa se ha consolidado como un proveedor de los principales proyectos que se 

desarrollan en el Magdalena medio que llevan a la construcción de ciudades futuro y a grandes 

desarrollos de este sector del país.  Actualmente Concresa, suministra el concreto a proyectos 

importantes para la conexión Vial del país entre estos se destacan la ruta del cacao.    
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Concresa tiene como propósito fundamental la mejora continua de servicio y calidad para lo 

cual estamos ampliando nuestra capacidad de producción, almacenamiento de materias primas, 

transporte y colocación.  

 

Presval S.A.S,  es una empresa joven filial del grupo Pradesa creada en el año 2010 como 

una solución a la demanda arriendos y ventas de inmuebles.  Está ubicada en las modernas oficinas 

de Prevesa Grupo en el kilómetro 5 del anillo Vial vía Floridablanca Girón. 

 

Presval cuenta con un inventario de inmueble para estrenar en toda el área metropolitana lo 

que la posiciona como una inmobiliaria diferente por sus opciones de excelente calidad para sus 

clientes ya sea para arriendo o para venta, trabajando en el desarrollo de nuevos proyectos 

inmobiliarios al ofrecer a la ciudadanía santandereana opciones de vivienda de alta calidad con 

espacios amplios y modernos pensando siempre en el bienestar de la familia. 

 

Avensa SAS es una compañía líder en minería a cielo abierto, que explota, transforma, 

distribuye y vende material de arrastre en estado natural y/o procesado, para el sector de la 

construcción principalmente.   

 

Sus instalaciones administrativas están ubicadas en el Km 5 Anillo Vial Floridablanca-

Girón, en jurisdicción del área metropolitana de Bucaramanga y sus dos plantas de producción 

Chaparral y Pescadero ubicadas en la Vereda San Rafael de la Payoa, jurisdicción de 

Barrancabermeja y en la vía a San Gil 500 mts adelante del puente de Pescadero, jurisdicción del 

municipio de Aratoca, respectivamente. 
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En Avensa, la sostenibilidad no es un proceso ajeno al negocio, es la conciencia con la que 

operan día a día, convencidos que la forma con la que se asume las tareas es definitiva para que 

las futuras generaciones vivan en mejores condiciones. 

 

Transvesa SAS,  se constituyó el 2 de marzo de 2015, cuyo objeto social es el transporte, la 

empresa nace principalmente de la necesidad de organizar el transporte en las empresas de 

triturado del grupo empresarial. 

 

El objetivo de Transvesa es ofrecer un servicio integral, destacado por su eficiencia y 

efectividad, contando con una flota de vehículos que garantizara la entrega oportuna de los 

materiales, logrando la satisfacción de los clientes con la ayuda de un equipo de trabajo 

proactivo  y supervisado, contando con un servicio logístico bien coordinado. 

 

Transvesa es una empresa moderna y activa que se basa en la filosofía de trabajo que busca 

la mejora continua, adaptándose a los cambios para multiplicar las posibilidades, y así avanzar con 

paso firme, logrando que los clientes obtengan satisfacción y se genere en ellos fidelidad y deseos 

de seguir contratando. 

 

Transvesa no solo es una empresa comprometida con sus clientes, también se esfuerza en la 

innovación de procesos que ayuden a generar un buen ambiente de trabajo organizacional, 

brindando al equipo de trabajo la importancia dentro del proceso haciéndolos participes de nuevas 

ideas para el mejoramiento y el progreso de la empresa.   
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Problema u oportunidad para el desarrollo del proyecto  

Prevesa Grupo, está conformado por 6 empresas, las cuales son lideradas por personas 

ajustadas en experiencia y en educación de conformidad con lo establecido en el perfil del cargo.  

Es un grupo empresarial, por la diversidad de las empresas que la conforman y la dinámica de las 

mismas, ha realizado múltiples procesos en pro del posicionamiento de las marcas, el incremento 

en la rentabilidad, la disminución de los gastos en búsqueda del mejoramiento de los procesos.  

Sin embargo, no se ha tenido en cuenta los estilos de liderazgo de las personas que dirigen dichos 

procesos, desconociendo la relación de éstos frente a la percepción de inclusión o exclusión de sus 

equipos de trabajo en el logro de los objetivos.  Por consiguiente, se convierte en una oportunidad 

para determinar si el estilo de liderazgo de los directivos genera inclusión o exclusión de su equipo 

de trabajo favoreciendo el desarrollo de los procesos y los colaboradores o, por el contrario, 

afectando los mismos y el posicionamiento de la empresa.  

  

Frente a estos planteamientos, es necesario profundizar si los líderes incluyen (ingroup) a su 

equipo de trabajo para el logro y desarrollo pleno no solo de los procesos organizativos y 

cumplimiento de metas, sino también en la construcción de un capital relacional participativo, 

dinámico y edificante, lo que repercute en el bienestar integral de cada trabajador, o son 

excluyentes (outgroup), sin tener en cuenta las percepciones, opiniones o estrategias de los 

colaboradores, lo que llevaría a afectar de forma considerable los procesos estructurales y 

organizativos, así como el capital psicológico, el relacional, teniendo repercusiones e impactos de 

forma negativa en la imagen y reconocimiento de la empresa (García, Molero y Moriano, 2015).  
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Pregunta orientadora 

 ¿Cómo el estilo de liderazgo de los directivos de Prevesa Grupo se relaciona con el nivel de 

inclusión o exclusión de su equipo de trabajo? 

 

Hipótesis 

H1:  El estilo de liderazgo genera inclusión en el equipo de trabajo que favorece el desarrollo de 

los procesos y posicionamiento de la Empresa. 

H2:  El estilo de liderazgo genera exclusión del equipo de trabajo afectando el desarrollo de los 

procesos y el posicionamiento de la Empresa. 

Ho: El estilo de liderazgo no genera inclusión o exclusión del equipo de trabajo. 

 

Justificación 

La presente investigación tiene como soporte los conceptos previos sobre liderazgo, los 

estudios realizados a partir de la identificación de los estilos de liderazgo existentes, su relación y 

efectos a nivel organizacional.  Tema de gran importancia, para Prevesa Grupo ya que generará 

antecedentes a partir de la realidad de los líderes evaluados y su relación con su equipo de trabajo 

orientando así futuras investigaciones en el sector y en Colombia.  Así mismo, logrará al interior 

de la empresa programas de formación específicos estableciendo una “escuela de liderazgo” a 

partir de los comportamientos asociados al estilo de liderazgo de los directivos en relación con el 

nivel de inclusión y exclusión de su equipo de trabajo.  

  

De esta manera, la formación pasará a ser un factor de excelencia clave para el éxito, 

resaltando que este tipo de programas deben ser diseñados a partir de las necesidades reales 

identificadas en la empresa.  Sin embargo, el desarrollo del programa no será el único objetivo del 
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proceso ya que la medición de su impacto permitirá conocer los efectos de la misma, a través de 

las mejoras y transformación en los trabajadores.  Así mismo, el reconocer las necesidades de los 

colaboradores permitirá el mejoramiento en la satisfacción, en el desempeño laboral y lealtad a la 

empresa. 
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Capítulo II: Marco Teórico y Estado del Arte 

 

Marco Teórico  

 El marco teórico se organizó, partiendo de las definiciones de liderazgo, la revisión histórica 

del concepto, sus enfoques teóricos, los estilos de liderazgo, revisión teórica del concepto de 

competencias, competencias de resultados, interpersonales, intrapersonales y de dirección, 

finalizando con la definición de inclusión (ingroup) y exclusión (outgroup) del equipo de trabajo 

y los efectos en las organizaciones. 

 

Definición de liderazgo.  El liderazgo es uno de los conceptos más multidimensionales y 

tiene tantas definiciones como autores sobre el tema, lo que hace tan amplio y debatido que resulta 

difícil generar una única definición práctica.  No obstante, se han llegado a consensos donde es 

tomado como un proceso de influenciar a las personas para hacer posible alcanzar metas 

relevantes (Ganga, Contreras y Sáez, 2008). El hecho de influir en otras personas y que éstas sigan 

al líder, se convierte en una acción de liderazgo y viene a ser como el ejercicio de “la autoridad”, 

para que la gente, ya sea en grupo grande o pequeño, se oriente para conseguir una meta en común 

(Rincón, 2003).  

  

Otra definición de liderazgo planteada por Brown, citado por Vásquez (2010), lo expresa 

como la influencia positiva para todo el grupo, es decir, que los lleva a conseguir su propósito, a 

conseguir los objetivos y a adaptarse a su entorno.  Se hace necesario que los directores de las 

organizaciones o todo aquel con personas a cargo sea al mismo tiempo líder, que ejerza 

paralelamente “poder” institucional y personal. Así mismo, el liderazgo no es la función exclusiva 
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del gerente, debe combinarla con otras habilidades como es el planificar, retroalimentar, dar 

confianza y tomar decisiones entre otras.  

  

 Rincón (2003), establece las capacidades de un líder como la capacidad de coordinar, 

organizar y motivar a la gente para que siga su visión y cumplan las metas.  Afirma, que debe 

reunir tres capacidades para crear y desarrollar su posición.  La capacidad técnica ofrece un 

conocimiento del trabajo traduciéndose en resultados tangibles; la capacidad humana, establece el 

trabajo con las personas permitiendo influir en su conducta y finalmente la capacidad intelectual 

en el sentido de saber contemplar la empresa como un todo convirtiéndose en la esencia para 

alcanzar los puestos de liderazgo más altos de la estructura de la empresa. 

 

Lussier y  Achua (2005) toman el liderazgo como el proceso de influencia entre líderes y 

seguidores para lograr los objetivos organizacionales por medio del cambio, resaltando elementos 

claves como son la  influencia, objetivos organizacionales, personas, cambio, líderes y seguidores.  

  

El término liderazgo, según Noriega (2008) se puede abordar a partir de dos aspectos:  como 

una cualidad del líder o como función dentro de la organización, empresa, sociedad entre otros, 

siendo la última la más abordada por dar mayores herramientas a las empresas para el desarrollo 

de las mismas.  A pesar que hasta el momento no hay una única definición aceptada o reconocida 

frente al liderazgo, existe una definición en común entre los autores que han estudiado el tema 

coincidiendo que es un proceso natural de influencia ocurrido entre el líder y sus seguidores 

(Castro y Lupano, 2007).  Así mismo, coinciden en que dicho proceso natural puede ser explicado 

a partir de la conducta y características del líder a partir de las percepciones y atribuciones de los 

seguidores influenciados por el contexto en el que ocurren las situaciones.  
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Historia del liderazgo.  Desde tiempos antiguos el liderazgo se ha visto reflejado a través 

de emperadores, reyes, guerreros entre otros los cuales han trazado la historia para diferentes temas 

de estudio.  

La característica de liderazgo se ha visto presente desde que el ser humano empezó a crear 

las civilizaciones, así mismo inició a crear estructuras jerárquicas para gobernar al pueblo.  A 

medida que los reinos se expandían el liderazgo se fortalecía apareciendo líderes que mejoraban 

la sociedad.  

 

Enfoques teóricos del liderazgo.  El liderazgo ha sido abordado a partir de diferentes 

enfoques en donde algunos de ellos han evolucionado y agregado nuevos elementos a conceptos 

anteriores.  Existen tres principales enfoques teóricos:  enfoque de los rasgos; enfoque conductual 

y el enfoque situacional (Noriega, 2008).   

 

Teoría de los rasgos.  Surgió a comienzos del siglo XX y se origina de la idea que el 

liderazgo está determinado a partir de los atributos personales de los líderes.  Se consideran los 

rasgos más importantes la inteligencia, la actividad social, la confiabilidad, la responsabilidad, la 

originalidad, el estatus económico y las habilidades cognoscitivas y de seguridad (Gómez, 2002). 

 

A principios del siglo XX se consideraba que los líderes tenían diferentes rasgos como 

inteligencia y confianza en sí mismo, de manera que se continuó con la investigación durante los 

años siguientes obteniéndose como resultado poca concordancia sobre los rasgos y habilidades 

que caracterizan a los líderes de éxito (Gómez, 2002).  Dentro de los rasgos que definen al líder 

moderno es la inteligencia emocional; es decir, la capacidad para captar las emociones del equipo 
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y conducirlas a un resultado positivo.  Los atributos son innatos sin embargo, Coleman (2017) 

considera que la inteligencia emocional se puede aprender y desarrollar en la organizaciones. 

 

 El enfoque centrado en los rasgos considera un perfil ideal de líder que puede aplicarse en 

todas las organizaciones.  Las empresas mediante la selección de personal pueden encontrar 

candidatos que tengan los rasgos de líderes eficaces logrando así ubicar personas efectivas que 

contribuyen al desarrollo de organizaciones efectivas. 

 

 Referente al rasgo extroversión, la literatura sugiere que los líderes extrovertidos son más 

efectivos en espacios sociales y grupales demostrando que este rasgo está relacionado 

positivamente con el logro de los objetivos en las organizaciones. 

 

 Así mismo, Yukl, (2002) plantea la creatividad es una de las habilidades más importantes 

que un líder debe tener, demostrándose que está relacionada con la efectividad del liderazgo. 

  

 Referente al rasgo responsabilidad es un buen predictor del rendimiento en el trabajo. Las 

personas con este rasgo son persistentes en el logro de los objetivos.  Por lo anterior, se consideran 

líderes efectivos. 

 

Finalmente, el rasgo neuroticismo no es un buen predictor de liderazgo, contrario a esto tener 

un líder con alta autoestima o alta autoconfianza son excelentes predictores de efectividad en el 

liderazgo y ambas indican bajo neuroticismo. 

 



 29 

Enfoque conductual.  Esta escuela tuvo su auge en los años 50 y 60, se basa en el análisis 

de los comportamientos de los líderes relacionado con el liderazgo efectivo. 

 

Enfoque situacional.  Se basa en la idea de que diferentes patrones de conducta pueden ser 

eficientes en diferentes situaciones, pero la misma conducta no es óptima para todas ellas.  Por lo 

anterior, un líder efectivo debe adaptar su estilo de liderazgo para alcanzar acciones favorables. 

 

En la actualidad el enfoque más empleado es el propuesto por Bass en 1985 donde se postula 

dos tipos de liderazgo:  Transaccional y transformacional.   

  

El modelo de Bernard Bass, doctor en psicología industrial, tiene su origen en los conceptos 

fundamentales que Burns planteó en 1978 donde distinguió dos tipos de liderazgo: Transaccional 

y el transformacional (Bass, 1999) Burns ve el liderazgo transaccional como intercambio entre el 

líder y sus seguidores, donde éstos reciben un valor a cambio de su trabajo y Bass confirma la 

existencia de una relación costo–beneficio (Bass, 1999).   

  

Bass (1985), considera que el estilo de liderazgo transformador incluye la relación con las 

necesidades humanas en especial con las del crecimiento personal, autoestima y 

autorrealización.  Los líderes transformacionales, a través de la influencia ejercida en sus 

interrelaciones con los miembros del grupo, estimulan cambios de visión que conducen a cada 

individuo a dejar de lado sus intereses particulares para buscar el interés colectivo, aun cuando no 

tenga satisfechas sus necesidades vitales (Mendoza y Ortiz, 2006).  
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Es importante mencionar que surgen distintos estilos para los líderes, teniendo en cuenta 

factores asociados como la personalidad, la experiencia, la profesión entre otros.  Por tanto, un 

estilo de liderazgo es la combinación de rasgos, habilidades y comportamientos que los líderes 

utilizan cuando interactúan con los seguidores (Manosalvas, Manosalvas, Paredes y Chafla, 2017).  

El principal componente es el comportamiento, ya que es el patrón de conducta que caracteriza a 

un líder. Por tanto, es preciso mencionar que existen estilos de liderazgo como rasgos y 

características existan en las personas, a continuación se mencionan algunos de ellos (Verdú y 

Ramos, 2012).   

  

Liderazgo transaccional.  Este estilo de liderazgo nace de la idea de que los miembros del 

equipo llegan al acuerdo de obedecer en todo a su líder, se limita la conexión o interacción con las 

personas y el líder es el medio para que su equipo de trabajo obtenga recompensas, premios o 

castigos.  Se centra en hablar con la verdad, cumplir las promesas, crear estímulos, premios y 

sanciones si se requieren.  El líder toma acciones correctivas e impide el incumplimiento de las 

normas, no se aprecia un interés en la satisfacción de las necesidades de sus colaboradores, tiene 

en cuenta las actividades realizadas por el trabajador, el cual recibe a cambio conocimientos o 

recompensas (Arredondo y Maldonado, 2010). 

 

El liderazgo transaccional está basado en los modelos tradicionales, en donde el líder utiliza 

el poder recompensando o sancionando a los trabajadores a partir del rendimiento, se limita en las 

tareas y en sostener la normalidad de los procesos sin pensar en el desarrollo estratégico de la 

organización (Contreras y Barbosa, 2013).  El líder transaccional identifica las necesidades de sus 

seguidores, las reconoce y explica cómo puede satisfacer sus necesidades a través de recompensas 

a cambio del logro de los objetivos o tareas. 
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Existen dos subdimensiones en este estilo de liderazgo: Recompensa contingente, la cual se 

realiza mediante intercambios recíprocos entre líder y seguidores de recompensas y la 

administración por excepción, que se da cuando el líder interviene únicamente, para hacer 

correcciones en la conducta de los seguidores, que por lo regular se da mediante críticas negativas. 

(Lupano y Castro, 2008; Molero, Recio y Cuadrado, 2010; Rozo y Abaunza, 2010).  

 

Liderazgo transformacional.  Se basa en la inspiración de los equipos de trabajo de forma 

permanente y les transmiten su entusiasmo, logran cambios significativos en los seguidores y en 

la organización.  

 

Es importante mencionar que la eficacia de la puesta en práctica de las ideas, cambios, 

transformaciones o innovaciones de los empleados depende del estilo de apoyo del líder. Para el 

logro de las metas el estilo adoptado por el líder puede influir en la forma en la que se aproxima, 

interpreta y responden los colaboradores, generando por tanto inclusión o exclusión del equipo de 

trabajo, el cual se ve reflejado en sus comportamientos al interior de la organización como en sus 

diversas áreas de relacionamiento externo (Janssen, 2005).  

 Es un liderazgo centrado en las personas y no en los procesos de control, no se centra en 

elementos de jerarquía o control rígido, busca el compromiso de todos, logrando así el desarrollo 

de la gente y el empoderamiento en lo que hacen, se centra y se respeta al colaborador (Arredondo 

y Maldonado, 2010).  

 

Bass (1985) citado por Nader, M., y Solano, A. C. (2007), describe este tipo de liderazgo a 

partir de los efectos que produce el líder sobre sus seguidores. Los líderes con características 
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transformacionales provocan cambios en su equipo partiendo de la concientización acerca de la 

importancia y el valor que tienen en sí el logro de las metas a partir del desarrollo de 

tareas.  Además, el líder motiva a que los seguidores trasciendan sus intereses personales en pro 

de los objetivos de la organización.  Esto genera confianza y respeto motivando a los colaboradores 

a lograr más de lo planeado.   

 

 El liderazgo transformacional se ha definido en términos de transformar los valores, 

objetivos y perspectiva de los seguidores de acuerdo con los objetivos de la organización.  Según 

Bass (1985), estos cambios en la percepción se alcanzan en cuatro dimensiones: Motivación 

inspiradora (Articulación de visiones atractivas), estimulación intelectual (apoyar el pensamiento 

independiente e innovador), consideración individual (actuar como mentor) y finalmente, 

influencia idealizada (actuando como un modelo a seguir, generando confianza en sus seguidores).  

Por esta razón, líderes que se sienten motivados por la visión y la misión de su organización puede 

transmitir a sus seguidores esta pasión transformado el yo a un nosotros motivando a los seguidores 

a alcanzar un bien mayor. 

 

El liderazgo transformacional estimula el compromiso de los trabajadores permitiendo el 

logro de la misión de la organización apartando los intereses personales enfocándose en un interés 

común (Mendoza y Ortiz, 2006)  

 

El líder transformacional se centra en ser un agente de cambio, que promueve el compromiso 

y motivación de su equipo; se centra en las cualidades, en los valores en las creencias de quien lo 

sigue (Varela, 2010), desarrolla intelectualmente al trabajador, valora sus ideas, motiva 

constantemente haciéndolo partícipe de los resultados de la empresa.  Es importante resaltar, que 
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los estudios sobre este estilo de liderazgo han demostrado que logra resultados satisfactorios en 

las organizaciones a través del carisma, inspiración e interés de la organización (Lupano y Castro, 

2008) 

 

Liderazgo Laissez-faire.  Se utiliza para describir a los líderes que dejan a los miembros 

que forman el equipo trabajar por su propia cuenta.  Es aquel que evita tomar decisiones y no hace 

uso de la autoridad (Nader y Castro, 2007)   

 

Teniendo en cuenta que los líderes pueden presentar patrones de conducta combinando 

comportamientos de varios estilos de liderazgo, Bass y Bruce Avolio proponen el modelo de 

liderazgo de rango completo (Full Range Leadership FRL).   El liderazgo que conforma la base 

del modelo FRL es el Laissez- Faire o dejar de hacer.  Este líder no es necesariamente un líder ya 

que ofrece a sus colaboradores poca dirección y soporte, evita tomar decisiones, es desordenado y 

sus colaboradores hacen lo que les parece porque el líder se lo permite. (Mendoza y Ortiz, 2006)    

 

Liderazgo motivacional.  Existen tres motivadores fundamentales:  Poder, logro y afiliación 

quienes activan y direccionan la conducta de las personas. Según esta teoría, un líder motivacional 

es una persona que no teme equivocarse ya que está dispuesto a corregirse, es hábil para escuchar 

a los demás, manifiesta interés genuino en la gente, es inspirador, lo siguen por respeto y confianza. 

  

El liderazgo autocrático.  Hace referencia a una forma extrema de liderazgo transaccional, 

en las que los líderes tienen un poder absoluto sobre los trabajadores.   
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Liderazgo burocrático.  Todos los líderes burocráticos siguen todas las reglas de forma 

rigurosa y se aseguran de que todo lo que hagan sus seguidores sea preciso.   

  

Liderazgo carismático. El liderazgo carismático es muy parecido al liderazgo 

transformacional, ya que todos los líderes de la organización inspiran entusiasmo en los equipos y 

son demasiado energéticos al conducir a todos los empleados.  

Los líderes carismáticos tienen la habilidad de tener confianza en sí mismos, visión clara, 

con capacidad de comunicar la visión a partir del compromiso que tiene de esta, poseen poder 

social, empezando el proceso en la articulación de la visión, de manera que tienen la capacidad de 

transmitir a sus seguidores la unión del presente con un mejor futuro; posteriormente, el líder 

comunica a sus seguidores las expectativas de desempeño expresando seguridad en sí mismo; 

luego, el líder transmite palabras y acciones construyendo un nuevo conjunto de valores y 

finalmente el líder se compromete en comportamiento no convencionales para demostrar 

convencimiento de la visión transmitida (Gómez, 2002). 

 

Liderazgo participativo o democrático.  El líder democrático es el que toma la última 

decisión, los líderes participativos invitan a otras personas que integran el equipo a que 

contribuyan durante el proceso de toma de decisión.   

  

Liderazgo orientado a las personas.   Están orientados en organizar, hacer de soporte y 

desarrollar los equipos. Es un estilo participativo, y tiende a empoderar al equipo y a fomentar la 

colaboración creativa.  
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Liderazgo natural.  El término describe al líder que no se encuentra reconocido de manera 

formal. Cuando alguien en cualquier otro nivel de una empresa lidera de forma simple la 

satisfacción de las necesidades de un equipo, se describe como un líder natural. Este tipo de 

liderazgo es un liderazgo democrático, ya que el equipo participa del proceso de toma de 

decisiones.   

  

Liderazgo orientado a la tarea.  Los líderes que se encuentran orientados en la tarea, 

focalizan su trabajo en lo que se haya cumplido y pueden considerarse algo autocráticos.   

  

Competencias.  Según Spencer y Spencer (citado por Alles, 2002 ) “Competencia es una 

característica subyacente en un individuo que está causalmente relacionada a un estándar de 

efectividad y/o a una performance superior en un trabajo o situación” (p.7). 

 

Las competencias pueden definirse de varias formas según el contexto y enfoque definido, 

sin embargo, se identifica los siguientes ejes básicos en sus definiciones:  Saber, saber hacer y 

querer hacer (Ortoll, 2003). 

 

McClelland (1973), impulsó el movimiento sobre la gestión de competencias profesionales 

como una variable para predecir el rendimiento en el lugar de trabajo.  Por lo anterior, la 

competencia es una característica inherente al individuo la cual se relaciona con el nivel de 

desempeño que este tenga en el desarrollo de una tarea. 
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Según Boyatzi (1982), las competencias revelan las capacidades que el individuo debería 

demostrar para maximizar su rendimiento en el trabajo, siendo vista las competencias como un 

conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes que determinan el desempeño. 

 

Competencias de resultados. 

Proactividad. Capacidad para emprender acciones y responder oportunamente para 

anticiparse a los hechos, con el objetivo de garantizar la solución a la situación planteada, es hábil 

previniendo dificultades.  

 

El término proactividad fue incluido por Viktor Frankl en su obra el hombre en busca del 

sentido (1946) afirmando que la proactividad es la libertad de actuar frente a diversas situaciones 

en la que se debe enfrentar en la vida.  Posteriormente, Steven Covey, autor del libro los siete 

hábitos de las personas altamente efectivas (1989), se refiere a la proactividad como la capacidad 

de subordinar los impulsos a la escala de valores.  En lo referente a lo laboral, una persona 

proactiva es aquella que se adelanta a los problemas suele prevenirlos o se encuentra preparada 

para afrontarlos y solucionarlos de forma efectiva.  Así mismo, promueve cambios, enfoca sus 

acciones en busca del mejoramiento de los procesos aprendiendo cada día de los desaciertos o 

fracasos. 

 

Orientación al logro.  Motivación intrínseca para orientar el propio comportamiento hacia 

el alcance y cumplimiento tanto de las labores asignadas como de las metas propuestas.  
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Se entiende la orientación al logro como la realización de labores propias de un cargo y la 

obtención de resultados propuestos cuando los mismos demandan un desempeño mayor de lo 

habitual. 

 

Negociación. Capacidad de argumentar clara y coherentemente, conciliando posiciones, 

logrando acuerdos satisfactorios y conservando relaciones de ganancia mutua, mostrándose 

equitativo e imparcial, buscando al tiempo beneficios a través de acuerdos, alianzas o asociaciones.  

 

Competencia interpersonal. 

Trabajo en equipo. Capacidad para establecer relaciones participativas y cooperativas, 

compartiendo recursos y conocimiento para desempeñar actividades articuladamente, con roles 

claros frente a la consecución de objetivos comunes, fomentando ambientes abiertos y 

flexibles. Empatía: Capacidad para identificar y responder a las necesidades y sentimientos de las 

personas con quien interactúa.  

 

Persuasión.  Capacidad para influir e incidir en el comportamiento de otros; así- mismo 

afecta el punto de vista de las personas que le rodean para lograr convencer o guiar frente a 

opiniones o puntos de vista diferentes a los propios. Orientación al Cliente: Trabaja basado en el 

conocimiento de las necesidades y expectativas del cliente interno y/o externo. Se preocupa por 

entender y resolver efectivamente los requerimientos del cliente, presentando alternativas 

encaminadas a ofrecer un servicio oportuno y de calidad.  

 

Comunicación efectiva.  Habilidad para escuchar y transmitir ideas, información y opiniones 
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claramente, de acuerdo con quien interactúa, manteniendo un marco de respeto que permite 

compartir información de manera oportuna y eficaz; igualmente verifica que el mensaje haya sido 

entendido. Relaciones Interpersonales: Capacidad para establecer y mantener relaciones 

cordiales, recíprocas y cálidas ó redes de contacto con personas clave para su cargo y para la 

organización; muestra facilidad para interactuar con otras personas.  

 

Competencias intrapersonales. 

Autoconfianza.  Alto nivel de seguridad y confianza en las capacidades y habilidades propias 

que al proyectarlas a solucionar una situación se tiene la convicción de que el éxito depende de sí 

mismo. Flexibilidad: Capacidad para adaptarse y trabajar efectivamente en situaciones y 

condiciones variadas, con diversos individuos o grupos; igualmente se le facilita ajustarse a las 

exigencias de medios cambiantes y entender posiciones diferentes u opuestas a las propias.  

 

Manejo emocional.  Capacidad de continuar actuando eficazmente aún en situaciones tensas, 

complicadas, oposición o adversidad. Responde emocionalmente de manera equilibrada al 

enfrentar situaciones de alta carga laboral y/o de exigencia de calidad o tiempo de respuesta.  

 

Planeación.  Capacidad de proyectar, organizar y establecer a futuro los retos que se 

plantean, diseñando y fijando objetivos coherentes con dichas proyecciones, previendo y 

disponiendo los recursos, planes de acción y requerimientos, según los lineamientos de la 

organización. 

  

Innovación y creatividad.  Capacidad de construir, producir y proponer ideas innovadoras 
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que son aplicables a su contexto; así mismo soluciona los problemas con aportes originales y 

creativos de manera recurrente.  

 

Competencias de dirección. 

Dirección de equipo. Capacidad de incentivar en el equipo de trabajo el deseo de 

colaboración y cooperación para lograr su efectiva participación, motivando un alto desempeño y 

la consecución de un propósito común. Desarrollo de Otros: Fomenta el aprendizaje y crecimiento 

de sus colaboradores a partir de un apropiado análisis de las necesidades de cada persona y de la 

Organización. Así mismo crea escenarios de confianza sostenibles para enfrentar nuevas 

experiencias y retos de equipo.  

 

Delegación. Capacidad para transferir a otros de manera acertada las actividades, 

considerando objetivos y niveles de responsabilidad requeridos e igualmente asignar tareas de 

acuerdo con las destrezas de los demás, los recursos y la urgencia en el trabajo. Seguimiento de 

Gestión: Capacidad para la revisión, control, verificación de las actividades, decisiones o tareas 

realizadas para asegurar la obtención de los resultados esperados.  

 

Inclusión.  La orientación grupal de un líder en interacción con su grupo permite a las 

organizaciones colocar a los líderes correctos en el lugar correcto.  El líder incluyente desarrolla 

procesos de gestión promoviendo sentido de comunidad en las organizaciones (Valdés, 2018). 
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Una persona se siente incluida cuando la hacen sentir única y que forma parte del grupo.  El 

ser humano necesita sentirse valorado por algo que aporta:  Un saber, una experiencia, una 

habilidad, un estilo y sentir que hace parte del equipo de manera integrada. 

 

Dentro de las habilidades de liderazgo que promueve la inclusión está el empowerment, 

accountability, humildad y coraje.  El empowerment (dejar hacer), en donde los líderes inclusivos 

no están centrados en proteger sus intereses y necesidades o lograr la autopromoción, sino que 

saben que su obligación es apoyar y ayudar a sus colaboradores directos, facilitando que estos se 

desarrollen y sobresalgan.  El accountability (confiar en la gente y hacerla responsable de sus 

resultados) en donde los líderes consiguen la confianza de los seguidores al responsabilizarlos de 

los logros asumiendo los errores.  Humildad, evidenciando al líder con la capacidad para admitir 

sus errores y reconocer los diferentes puntos de vista con respeto y el coraje, entendiéndose como 

el valor para actuar con convicción, asumiendo riesgos, en donde el líder es capaz de ser fiel a sus 

convicciones y principios para lograr un éxito global. 

 

Así mismo, como se observa en la figura 1, en la inclusión sobresale la disposición de los 

seguidores a participar en el fortalecimiento organizacional, alineando sus valores y objetivos con 

los de la empresa; conectan el sentido de identidad de su equipo orientándolo a altos niveles de 

identificación organizacional  (Effelsberg, Solga, y Gurt, 2014; Janssen, 2005).  
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Figura1. Ingroup y outgroup 

 

Los líderes están especialmente inclinados a participar en comportamientos de sacrificio en 

beneficio de su equipo y de la empresa, haciendo lo posible por lograr los objetivos del grupo por 

encima de las desventajas a nivel individual.  Es decir, se trasciende los intereses personales (Bass 

y Steidlmeier, 1999). 

 

Las personas que se sienten incluidas podrían demostrar que es más importante ser leal a la 

empresa que ser sincero y honesto con las partes interesada externas, por esta razón los líderes 

pueden demostrar altos niveles de consideración individual hacia el equipo de trabajo directo y 

poseer la confianza, el respeto y la influencia idealizada de los seguidores (Effelsberg, Solga, y 

Gurt, 2014). 
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Estado del arte 

 

 Para determinar la relación del estilo de liderazgo con el nivel de inclusión o exclusión del 

equipo de trabajo se realizó la revisión y análisis de investigaciones sobre satisfacción laboral, 

inclusión o exclusión (ingroup u outgroup), equipos de trabajo, estilos de liderazgo, estrés laboral 

entre otros, publicados previamente que contribuyan a responder la pregunta de la investigación. 

 

Guirado, Alonso y Navas (2003). Investigaron si hombres y mujeres líderes perciben que 

adoptan diferentes estilos de liderazgo. Se incluyen los estilos más investigados desde la 

perspectiva psicosocial: autocrático, democrático, orientación a la tarea, orientación a las 

relaciones y transformacional, transaccional. Asimismo, evaluaron las diferencias entre líderes de 

distinto género en dos aspectos: a) las relaciones existentes entre los comportamientos 

autopercibidos referidos a estos estilos y b) los estilos que mejor predicen la eficacia de la unidad 

o departamento, la satisfacción con distintos aspectos de su trabajo y el esfuerzo extra logrado en 

sus subordinados. Para ello, solicitaron a 118 personas (65 hombres y 53 mujeres) que ocupaban 

puestos de responsabilidad en distintas organizaciones españolas que diligenciaran un cuestionario 

en el que se incluían todas estas variables. Los resultados muestran que, en general, hombres y 

mujeres perciben que adoptan similares estilos de liderazgo, pero las relaciones entre ellos y los 

estilos que predicen los resultados organizacionales son diferentes en cada caso. 

 

De acuerdo con el estudio realizado por Graf, Schuh y Quaquebeke (2011), quienes se 

plantearon la hipótesis que los líderes muestran valores orientados al bienestar del grupo y no al 

interés propio, el resultado del estudio permitió establecer la causalidad en los efectos propuestos, 

afirmando que los valores orientados al grupo influyen en las percepciones de los seguidores, así 
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mismo se ratificó que la pertenencia a un grupo de líderes afecta la identificación y el respaldo de 

un líder. 

 

Según Pérez  y Azzollini (2013) en su artículo liderazgo, equipos y grupos de trabajo y su 

relación con la satisfacción laboral publicado en la Revista de Psicología PUCP, Lima las 

investigaciones recientes han cambiado el eje de análisis de los estilos de liderazgo al centrar su 

atención en aquellas acciones que realiza el líder que logra sus objetivos y al mismo tiempo genera 

satisfacción laboral en sus seguidores. Estas investigaciones han encontrado relaciones entre el 

ajuste de la estrategia de liderazgo y los estilos regulatorios de los seguidores, particularmente si 

el líder inspira confianza y ejerce un estilo de liderazgo transformacional, destacando la 

importancia de este tipo de liderazgo en el comportamiento de los grupos de trabajo.  En las 

investigaciones revisadas por los autores mencionados encontraron que tareas intrínsecamente 

muy satisfactorias pueden quitarle importancia a la influencia del liderazgo sobre la satisfacción 

laboral. Así mismo, manifiestan que se ha demostrado que factores como la eficacia y la cohesión 

grupal tienen tanto valor en las organizaciones de la actualidad que incluso pueden opacar la 

influencia del factor liderazgo en la satisfacción laboral.  

 

Según la investigación realizada por Trógolo, Pereyra y Sponton (2013), quienes analizaron 

la “relación entre diferentes estilos de liderazgo basados en el modelo de liderazgo de rango 

completo y el engagement y burnout en una empresa de servicios de Córdoba, Argentina. Se aplicó 

el Cuestionario de liderazgo CELID-S, el MBI-GS y el UWES a una muestra de 125 trabajadores. 

Los resultados apoyan la idea de que el liderazgo transformacional y en menor medida el liderazgo 

transaccional afectan de manera positiva el engagement e inciden de manera negativa sobre el 

burnout, mientras que el estilo laissez faire presenta un patrón de relaciones opuestas. Análisis más 
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específicos mediante métodos de regresión múltiple stepwise revelaron que la inspiración fue el 

factor del liderazgo transformacional que mejor predijo la dedicación y el vigor de los 

trabajadores, mientras que la estimulación intelectual fue el factor más relevante en la predicción 

de la absorción. Con respecto al burnout, los datos indicaron que el factor carisma fue el que mejor 

predijo, negativamente, el agotamiento y cinismo, en tanto que la consideración individualizada 

fue el factor que mayor contribuyó, negativamente, en la despersonalización. Se discuten las 

implicaciones de este estudio junto con sus limitaciones y se recomiendan futuras líneas de 

investigación”. 

 

De acuerdo con el estudio realizado por Effelsberg, Solga, y Gurt (2014) en donde captó la 

identificación organizacional de los líderes y la voluntad de participar en un comportamiento pro-

organizativo poco ético, probando las relaciones entre estas actitudes y el comportamiento del 

liderazgo transformacional percibido por el seguidor demostrando que la identificación 

organizacional de los líderes está positivamente relacionada con el liderazgo transformacional y 

no se encontró relación alguna entre la disposición de los líderes para participar en un 

comportamiento pro-organizativo por ético y el liderazgo transformacional. 

 

Según Mendoza, García y Uribe (2014), en la investigación liderazgo y su relación con 

variables de Resultado: un modelo estructural comparativo entre liderazgo transformacional y 

transaccional en una Empresa de Entretenimiento en México señala que en Google Scholar, se 

encontraron más de 118,000 referencias sobre Liderazgo Transformacional en el idioma inglés. 

Lo que representa amplia investigación en los últimos años. Así mismo, referencian que “de 

acuerdo a Bass (1990) citado por Mendoza, García y Uribe (2014), se han realizado más de 7500 

estudios en Liderazgo desde inicios del siglo XX, pero la mayoría de esos estudios se hicieron en 
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Estados Unidos (Zander, 1997), citado por Mendoza, García y Uribe (2014).  Además, ha habido 

un gran número de estudios de liderazgo hechos en otros países con enfoques en el comportamiento 

de los líderes de países específicos, sin embargo, Korkmaz (2007, citado por Mendoza, García y 

Uribe (2014), señala que estos investigadores han sido influenciados en su mayoría por modelos y 

métodos utilizados en Estados Unidos (Zander, 1997), citado por Mendoza, García y Uribe (2014).  

Se observa que en México y en países de América Latina, la investigación empírica sobre el 

Liderazgo Transformacional no ha sido tan abundante, a pesar de ser países con muchas empresas 

basadas en su liderazgo, muchas de ellas trasnacionales y de corporativos europeos o 

norteamericanos.  

 

En el estudio realizado por Hermosilla, Amutio, Da Costa y Páez (2016). El Liderazgo 

transformacional en las organizaciones: variables mediadoras y consecuencias a largo plazo 

demuestra como el liderazgo transformacional incide para orientar las organizaciones hacia el 

cambio y la innovación, contrastando si en empresas del norte de España el liderazgo 

transformacional se asocia más que los otros estilos de liderazgo referente a la percepción de los 

seguidores en relación con la satisfacción con el líder, la efectividad del líder y la motivación en 

el trabajo de los seguidores. Así mismo exploraron si existen diferencias de género en los estilos 

de liderazgo, demostrando que el liderazgo transformacional se asocia a la satisfacción, efectividad 

y motivación, demostrando superioridad del liderazgo transformacional sobre el liderazgo 

transaccional en relación a la fuerza de asociación con estas variables. Los líderes de las 

organizaciones que actúan bajo una perspectiva transformacional y que intentan orientar hacia el 

cambio obtienen un buen nivel de adhesión hacia sus propuestas, logrando que las personas se 

identifiquen y confíen en ellos al orientarles en situaciones de cambio e incertidumbre.  
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Hermosilla, Amutio, Da Costa y Páez (2016). El liderazgo transformacional destaca como 

unos de los tipos de liderazgo más adecuados para orientar las organizaciones hacia el cambio y la 

innovación. Este estudio se desarrolla en cuatro organizaciones, participando 47 directivos y 107 

subordinados en Vizcaya, Guipúzcoa y Navarra de España. El liderazgo transformacional se asocia 

con más fuerza que el transaccional a la satisfacción con el líder, la efectividad percibida de este 

y la motivación a trabajar en el caso de los subordinados. En el caso de los directivos el liderazgo 

transaccional se asocia con la misma fuerza que el transformacional con la satisfacción y 

efectividad, mostrando este último una relación más fuerte con la motivación que el transaccional.  

 

El liderazgo transformacional y la satisfacción con el líder predicen la motivación a trabajar 

extra, mediante una mayor satisfacción. Se comentan los resultados en relación a los valores 

dominantes y a la cultura organizacional.  

 

Escandón y Hurtado (2016), parten de la teoría de rasgos de liderazgo para analizar la 

influencia del tipo de liderazgo de las empresas colombianas sobre su desempeño exportador. 

Utilizaron una base de datos de 306 empresas exportadoras colombianas, analizaron los diferentes 

tipos de liderazgo: democrático, autocrático y liberal. Los resultados obtenidos identifican un 

conglomerado de empresas con alto desempeño exportador que combinan el liderazgo liberal y el 

democrático, mientras que el segundo conglomerado está conformado por las empresas con bajo 

desempeño exportador que asumen un liderazgo liberal. Se concluye que para alcanzar niveles de 

desempeño superior los gerentes colombianos ejercen el liderazgo como un equilibrio entre 

libertad y control.  
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Ashkanasy y Dorris (2017),  en el artículo Emotions in the workplace analiza el campo de 

la emoción en el lugar de trabajo desde diferentes perspectivas de acuerdo a 5 niveles: a. Efectos 

temporales dentro de la persona. b. Factores entre personas (Personalidad y actitudes). c. 

Conductas interpersonales (Percepción y comunicación de la emoción). d. Nivel de grupo 

(liderazgo y equipo).e. Nivel de la organización referente a cultura y clima. Abordan la importancia 

de la teoría de los eventos afectivos (AET) y la interacción con la inteligencia emocional, el trabajo 

emocional y el conjunto emocional, así como el papel de la emoción en el liderazgo y la cultura 

organizativa y climática. Concluyeron presentando un modelo integrador que muestra la 

vinculación de los cinco niveles.   
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Capítulo III: Aspectos Metodológicos 

 

Objetivo general  

 Establecer una escuela de liderazgo en Prevesa Grupo a partir de la identificación de los 

comportamientos asociados al estilo de liderazgo de los directivos en relación con el nivel de 

inclusión o exclusión de su equipo de trabajo. 

 

Objetivos específicos 

Objetivo específico 1. 

Identificar los comportamientos asociados al liderazgo existente en los directivos de las 

distintas áreas de Prevesa Grupo. 

 

 Objetivo específico 2. 

Determinar el nivel de inclusión y exclusión del equipo de trabajo de Prevesa Grupo. 

 

 Objetivo específico 3. 

Establecer la relación entre el estilo de liderazgo de los directivos de Prevesa Grupo con el 

nivel de inclusión y exclusión de su equipo de trabajo. 

 

 Objetivo específico 4. 

Desarrollar o fortalecer en los directivos de Prevesa Grupo habilidades y competencias que 

contribuyan a la inclusión de su equipo de trabajo. 
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Método de investigación 

Tipo de estudio.   

Según Hernández, Fernández y Baptista (2014), el tipo de estudio que soporta la 

investigación es descriptivo.  Los estudios de alcance descriptivo buscan especificar propiedades 

y características importantes de cualquier fenómeno que se analice, describe tendencias de un 

grupo o población.  Por lo anterior, la investigación descriptiva se refiere a describir fenómenos, 

situaciones, contextos y sucesos, detallando como son y cómo se manifiestan. Con los estudios 

descriptivos se pretenden medir o recoger información de manera independiente o conjunta sobre 

los conceptos o las variables a las que se refieren, su objetivo no es indicar cómo se relacionan 

éstas. 

 

Así mismo Hernández, Fernández y Baptista (2014), especifican que los diseños 

transeccionales (transversales) son aquellas investigaciones que recopilan datos en un momento 

único. Los diseños transeccionales descriptivos tienen como objetivo indagar la incidencia de las 

modalidades o niveles de una o más variables en una población.  

 

En el contexto de la investigación, se pretende analizar el estilo de liderazgo de los directivos 

de Prevesa Grupo en relación con el nivel de inclusión o exclusión de su equipo de trabajo que 

permita la implementación de una escuela de líderes el cual cuenta con el aval del Gerente General 

de la empresa (Ver apéndice A) 
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 Muestra.   

 

Según Hernández, Fernández, Baptista (2014), se realizó un muestreo no probabilístico por 

conveniencia. La muestra no probabilística o dirigida hace referencia al subgrupo de la población 

en la que la elección de los elementos no depende de la probabilidad, sino de las características de 

la investigación. Se eligieron los directivos de Prevesa Grupo con responsabilidad de un proceso, 

área o proyecto de la organización.  Se evaluó el 85% de los directivos que desempeñan cargos 

estratégicos o de gestión en la empresa.  Así mismo, se evaluó el 60% del equipo de trabajo con el 

fin de determinar el nivel de inclusión o exclusión del líder. 

 

 

Figura 2.  Género de los líderes que aplicaron la prueba Kompe DISC 

 

De los 23 líderes que aplicaron la prueba Kompe DISC 9 son hombres, equivalente al 39% 

y 14 son mujeres, equivalente al 61% de la muestra como se relaciona en la figura 2. 

 

 

 

39%
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Género líderes Prevesa Grupo
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Figura 3.  Edad de los líderes que aplicaron la prueba Kompe DISC  

 

El 52% de los directivos de Prevesa Grupo se encuentran en adultez temprana (20 – 34 años) 

y el 48% restante se encuentran ubicados en adultez media ( 35-60 años) como se evidencia en la 

figura 3. 

 

 

Figura 4.  Género del equipo de trabajo evaluado 

 

 El 63% de las personas que se les aplicó el cuestionario de inclusión o exclusión son 

hombres y el 37% son mujeres según la figura 4. 
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Figura 5.  Edad del equipo de trabajo evaluado 

 

Los trabajadores que respondieron el cuestionario de inclusión o exclusión son 

colaboradores que hacen parte del equipo de trabajo de los directivos evaluados los cuales se 

encuentran en los siguientes rangos de edad según la figura 5:  El 2% son menores de 20 años, el 

55% se encuentran en la adultez temprana ( 20 a34 años), el 41% se encuentran en la adultez media 

(35 – 60 años) y el 2% restante se encuentran en la adultez tardía (mayores de 60 años) 

 

Instrumentos de recolección de datos. 

Se utilizaron los siguientes instrumentos para la recolección de los datos: Para medir 

liderazgo se utilizó el cuestionario de estilos de liderazgo CELID y la prueba Kompe DISC y para 

medir inclusión o exclusión en el equipo de trabajo se diseñó un cuestionario. 

 

 Instrumentos para medir liderazgo.   Se utilizó el instrumento “Cuestionario de Estilos de 

Liderazgo (CELID)”, el cual consta de 34 ítems, cuyas dimensiones son enfocadas en las teorías 

del liderazgo transaccional, liderazgo transformacional y laissez faire, tiene un formato de 

2%

55%
41%

2%
Edad equipo de trabajo
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respuesta tipo Likert de cinco opciones de respuesta donde 1 corresponde a total desacuerdo y 5  

total acuerdo.  Los niveles de confiabilidad son Alpha de Cronbach entre 0.60 y 0.75 de acuerdo 

con la dimensión, y validez alta ( Ver Apéndice B). 

 

 Las dimensiones que componen el liderazgo transaccional medido en el instrumento son: 

Recompensa contingente y dirección por excepción. 

 

 Las dimensiones que componen el liderazgo transformacional medido en el instrumento son:  

Carisma, estimulación intelectual, inspiración y consideración individualizada. 
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Tabla 1.  Definiciones conceptuales de los estilos de liderazgo y las dimensiones que mide el 

Cuestionario de estilos de liderazgo (CELID)  

 

Estilo de liderazgo Dimensión Definición 

Liderazgo 

Transformacional 

Carisma Consiste en influir en los otros a través de la creación 

de visión suplantando las metas individuales por las 

metas del líder. 

Inspiración El líder transmite el propósito de futuro. 

Estimulación 

intelectual 

El líder lleva a pensar nuevas soluciones o nuevas 

formas de solucionar problemas. 

Consideración 

individualizada 

El líder se preocupa por su equipo suministrando 

bienestar y protección. 

Liderazgo 

transaccional 

Recompensa 

contingente 

El líder recompensa a su equipo si cumple con los 

objetivos planteados. 

Dirección por 

excepción 

El líder hace seguimiento a las actividades para que 

se mantengan dentro de los procedimientos o actúa 

castigando cuando ocurre un error. 

 

Laissez Faire 

Ausencia de 

liderazgo, estilo 

ineficaz.  No tiene 

dimensiones. 

 

Castro, Solano y otros (2007) 
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Tabla 2.  Ítems del cuestionario de estilos de liderazgo CELID que miden liderazgo transaccional 

Liderazgo transaccional 

Dimensión Ítems 

Recompensa contingente (5 ítems) 

Dirección por excepción (6 ítems) 

8 -10-11-12-16 

2-5-7-9-18-26 

 

 

Tabla 3. Ítems del cuestionario de estilos de liderazgo CELID que miden liderazgo 

transformacional 

Liderazgo transformacional 

Dimensión Ítems 

Carisma (4 ítems) 

Estimulación intelectual (7 ítems) 

Inspiración (3 ítems) 

Consideración individualizada (3 ítems) 

3-21-33-34 

4-15-23-25-28-29-30 

19-22-24 

13-14-17 

 

 

Tabla 4.  Ítems del cuestionario de estilos de liderazgo CELID que miden Laissez faire 

Laissez faire (5 Ítems) 

1 -6-20-27-31-32 
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Así mismo, se realizó la aplicación de la prueba Kompe- DISC. Este instrumento es 

suministrado por Psigma Corporation, el cual permite identificar nivel de desarrollo de las 

competencias requeridas para el desempeño laboral y la evaluación de perfil comportamental, 

social, motivacional, cognitivo y directivo basado en el modelo teórico de Moulton Marston (1931) 

( Ver apéndice C), es óptimo para realizar procesos de evaluación o medición dentro de la empresa 

por cuanto identifica el nivel de desarrollo en el que se encuentran las competencias que se 

consideran relevantes en el desempeño en un cargo determinado midiendo 4 estilos de 

comportamiento:  Dominancia, influencia, estabilidad y conformidad y 5 grupos de competencias:  

Liderazgo, cognitivas, intrapersonales, interpersonales y de resultado.  Una vez aplicado el 

instrumento emite un informe de % de ajuste al cargo, análisis de la respuesta a la presión, 

fortalezas naturales integrando descriptivamente competencias y DISC, puntuación en 

competencias y subrasgos críticos los cuales tienen un comportamiento y significado diferente 

para cada perfil (Ver tabla 5 ), emite un perfil combinado DISC y el plan de desarrollo para cada 

líder evaluado (Ver apéndice D y E) 
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Tabla 5.  Dimensiones DISC y subrasgos asociados  

 

 

 

El instrumento utiliza la teoría de William Moulton Marston el cual permite identificar 

claramente las dimensiones Dominancia (Dominance), Influencia (Inducement), Estabilidad 

(Submission) y Complacencia (Compliance), conocido con la sigla DISC el cual se enfatiza en el 

comportamiento laboral. 

 

Teniendo en cuenta que el instrumento utilizado emite un informe DISC, a continuación se 

describen los estilos de personalidad:  Las personas con factor predominante D: Se considera 

competitivas, decididas, solucionador de problemas y orientadas a obtener resultados, se destacan 

por tener un rol de liderazgo, control y poder, disfrutan del cambio y de los desafíos, se consideran 

impacientes, dominantes, no son buenos escuchas, los demás los pueden percibir como egoístas, 

fuertes y exigentes, actúan con rapidez, toman riesgos y hacen las cosas al instante.  Las personas 

Dimensión

D/I D Alto, I Bajo: Autoritarismo 

D/S D Alto, S Bajo: Automotivación 

D/C D Alto, C Bajo: Independencia 

I/D I Alto, D Bajo: Amistad�

I/S I Alto, S Bajo : Entusiasmo�

I/C I Alto, C Bajo : Convencimiento 

S/D S Alto, D Bajo: � Paciencia�

S/I S Alto, I Bajo: Prudencia�

S/C S Alto, C Bajo:  Perseverancia 

C/D C Alto, D Bajo:  Disciplina 

C/I C Alto, I Bajo: Minuciosidad 

C/S C Alto, S Bajo: Percepción 

Conformidad:

Estabilidad:�

Influencia:�

Dominancia:

Subrasgos
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con factor predominante I:  Se considera individuos influyentes, habladores, impulsivos 

emocionales, sociables, optimistas y vigorosos, se destacan por su actitud espontánea, enérgica y 

entusiasta, tienden a ser positivos y utilizan su gran capacidad para influir en los demás, pueden 

ser un poco descuidados en los detalles y demasiado emocionales, los demás pueden percibir a los 

I como descuidados, impulsivos y poco organizados.  La persona con factor predominante S:  Son 

personas pacientes, buenos escuchas, posesivo, predecible, confiables y con un buen equilibrio 

entre el completar tareas y relacionarse con las personas, necesitan la estabilidad y la seguridad 

para operar, haciéndolos excesivamente resistentes a los cambios, los demás pueden percibirlos 

como lentos, enredados en minucias, indecisos, tercos y silenciosos.  Los individuos con estilos de 

comportamiento C se caracterizan por ser personas lógicas, analíticas, precisos y cuidadosas, su 

trabajo es siempre de alta calidad, pueden concentrarse demasiado en los detalles, ser 

extremadamente críticos, lentos y perder el enfoque hacia el objetivo principal, otros los pueden 

percibir como distantes, pesimistas e incluso fríos al relacionarse.  En la mayoría de las ocasiones 

no se encuentran personas con perfil puro, las personas comparten los cuatro estilos en diferentes 

grados de intensidad (Ver tabla 5 y 6) 

 

Tabla 6.  Descripción de las dimensiones de personalidad 

Fuente:  Ficha técnica Prueba Kompe DISC 

 

DOMINANCIA INDUCIMIENTO SUMISIÓN COMPLACENCIA 

Desafiante Sociable Altruista Cauteloso 

Audaz Persuasivo Gentil Tímido 

Decisivo Encantador Obediente Receptivo 

Original Seductor Amigable Diplomático 

Riguroso Expresivo Modesto  Analítico 

Orientado a Resultados Popular Paciente Tolerante 
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Los niveles de confiabilidad del instrumento Kompe DISC son Alpha de Cronbach 

Dominancia:  0.89; Influencia: 0.82; Estabilidad: 081 y conformidad: 0.84 y la validez con 

resultados muy favorables. 

 

El reporte emitido en la prueba aportó elementos claves para orientar el desarrollo de las 

fortalezas de los líderes sirviendo de insumo para establecer la escuela de liderazgo de Prevesa 

Grupo.  

 

Instrumentos para medir niveles de inclusión (ingroup) y  exclusión (outgroup).  Se realizó 

la medición a partir de un cuestionario que consta de 34 ítems, tiene un formato de respuesta tipo 

Likert de cinco opciones de respuesta donde 1 corresponde a total desacuerdo. 3 intermedio y 5 

total acuerdo, diseñado con el fin de medir el nivel de inclusión o exclusión del líder en relación a 

comportamientos asociados al liderazgo.  Este instrumento fue validado a través de expertos 

quienes revisaron que cada ítem evaluara el nivel de inclusión o exclusión de las personas frente a 

la competencia que se pretendía medir en los directivos de Prevesa Grupo. (Ver apéndice F) 
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Tabla 7.  Ítems del cuestionario de inclusión o exclusión 

 

 

El cuestionario diseñado para medir inclusión o exclusión en el equipo de trabajo de los 

líderes de Prevesa Grupo se diseñó con base en un grupo de competencias previamente medidas 

en los directivos de la empresa las cuales son características de los estilos de liderazgo existentes.  

En la tabla 7 se observa la relación de las competencias y los ítems del cuestionario que permitió 

medir el nivel de inclusión o exclusión del equipo de trabajo.  

Grupo de Competencias Competencias específicas Ítems

Proactividad Ítem 1 y 2

Orientación al logro ítem 3

Negociación Ítem 4, 5, 6

Persuación Ítem 7 y 8

Orientación al cliente Ítem 9 y 10

Comunicación efectiva Ítem 11 y 12

Empatía Ítem 13

Trabajo en equipo Ítem 14, 15 y 16

Relaciones interpersonales Ítem 17 y 18

Manejo emocional Ítem 19 y 20

Autoconfianza Ítem 21

Flexibilidad Ítem 22

Planeación Ítem 23

Innovación y creatividad Ítem 24

Seguimiento de gestión Ítem 25

Delegación Ítem 26 y 27

Desarrollo de otros Ítem 28, 29, 30, 31 y 32
Concepto general
Ítem 33 y 34

General Ítem 33 y 34

Competencias de resultados
Ítem 1, 2, 3, 4, 5, 6

Competencias interpersonales
Ítem 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17 y 18

Competencias intrapersonales
Ítem 19, 20, 21 y 22 

Competencias cognitivas
Ítem 23 y 24

Competencias de Dirección
Ítem 25, 26, 27, 28, 29, 30, 31 y 32
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Capítulo IV: Resultados 

 

Los resultados se obtuvieron a partir de la aplicación de los siguientes instrumentos:  

Cuestionario CELID, prueba Kompe DISC y un cuestionario que mide el nivel de inclusión o 

exclusión en el equipo de trabajo.  El cuestionario CELID, permitió identificar estilos de liderazgo 

en los directivos de Prevesa Grupo.  Mediante la prueba Kompe DISC se obtuvo el porcentaje de 

ajuste que tiene el líder evaluado al cargo, el análisis de la respuesta a la presión, las fortalezas 

naturales integrando descriptivamente competencias y DISC, la puntuación en competencias y los 

subrasgos críticos, el perfil combinado DISC junto con el plan de desarrollo para cada líder y 

finalmente, el cuestionario de inclusión o exclusión.  El mencionado instrumento, evaluó el nivel 

de inclusión o exclusión del líder permitiendo posteriormente correlacionar el resultado del mismo 

con el obtenido en la prueba DISC y cuestionario CELID (Ver figura 6). 

 

 Con base en los resultados obtenidos en los instrumentos descritos anteriormente se 

estableció una escuela de liderazgo para Prevesa Grupo con la empresa Formación integral 

Latinoamérica mediante el desarrollo de 6 módulos bajo la metodología “haz que suceda®” 

utilizando como recurso principal la práctica del “esfuerzo sostenido®” desarrollando fortalezas 

en los líderes de la empresa. 

 

La base de datos de la presente investigación se construyó de tal manera que permitiera la 

correlación de las respuestas del cuestionario CELID resuelto por cada líder y el resultado obtenido 

en el cuestionario de inclusión o exclusión desarrollado por el equipo de trabajo (Ver figura 6). 

 

El análisis de la información de la investigación se obtuvo a partir del procesamiento de los 
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datos en IBM SPSS Statistics versión 23, con el fin de obtener la asociación o interdependencia 

de los datos. 

 

Figura 6. Instrumentos aplicados y su resultado 

 

Identificación estilos de liderazgo en los líderes de Prevesa Grupo 

 

 

Figura 7. Instrumento cuestionario CELID aplicado y su resultado 
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 De acuerdo con la figura 7, el primer instrumento aplicado es el cuestionario CELID el cual  

fue desarrollado por 22 líderes de los 27 que conforman los directivos de Prevesa Grupo.  Se aplicó 

el cuestionario al 81% de los líderes obteniéndose el perfil del estilo de liderazgo de la empresa. 

 

 

Figura 8. Estilo de liderazgo de Prevesa Grupo 

 

 De acuerdo con el resultado obtenido en el cuestionario CELID aplicado a los directivos de 

Prevesa Grupo, el estilo de liderazgo que predomina es el transformacional con un puntaje de 4.73, 

seguido del liderazgo transaccional con puntaje de 2,95 y en último lugar el laissez faire con 

puntaje de 1,48 como se observa en la figura 8. 
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Figura 9. Dimensiones del liderazgo transformacional de Prevesa Grupo 

 

Con base en los resultados obtenidos y representados en la figura 9, dentro de las dimensiones 

del liderazgo transformacional con mayor puntaje se encuentra la consideración individualizada, 

demostrando que los líderes de Prevesa Grupo se perciben como personas que mantienen líneas 

de comunicación abierta con sus equipos de trabajo, comparten nuevas ideas facilitando la 

innovación siendo así líderes reconocidos por sus equipos de trabajo ya que motivan y contribuyen 

abiertamente a la proactividad de la organización. 
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Figura 10.  Dimensiones del liderazgo transaccional de Prevesa Grupo 

 

 Teniendo en cuenta que en la medición realizada, el liderazgo transaccional arroja como 

resultado promedio 2,95 es importante determinar las dimensiones que este estilo de liderazgo 

posee en los directivos de Prevesa Grupo.  Como se observa en la figura 10, se destaca la dimensión 

recompensa contingente en 3,09, de manera que se interpreta en los directivos de la empresa 

características de líder que crea normas claras, quien determina lo que requiere su equipo de trabajo 

y las recompensas que estos obtienen al seguir las órdenes, pueden utilizar un sistema de pago por 

esfuerzos realizados en donde se puede pensar que se debe mantener la línea de mando para el 

correcto funcionamiento de los procesos. 
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Resultados aplicación prueba Kompe DISC 

 

 

Figura 11. Prueba Kompe DISC aplicada y su resultado 

 

Con base en la necesidad de conocer el estilo de comportamiento de los líderes de Prevesa 

Grupo se aplicó la prueba Kompe DISC a 23 líderes de los 27 que conforman el grupo de directivos 

de la empresa, siendo evaluados el 85% de las personas.  

 

 Como se observa en la figura 11, el segundo instrumento aplicado fue la prueba Kompe 

DISC el cual permitió obtener un informe detallado. 

 

A continuación, se relaciona los resultados obtenidos en la prueba Kompe DISC aplicada: 
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Figura 12.  Perfil DISC de los líderes de Prevesa Grupo 

  

La prueba arroja el resultado del modelo DISC basado en 3 perfiles desde lo personal evalúa 

los adjetivos asociados a la percepción que tiene la persona sobre su estilo de comportamiento, un 

perfil social en donde evalúa los adjetivos asociados a la percepción que tiene los sujetos sobre su 

estilo de comportamiento que considera adecuados mostrar en situaciones sociales y un perfil 

interno donde evalúa los adjetivos asociados a la percepción que tienen de su estilo de 

comportamiento natural, el cual manifiesta bajo presión (Informe Kompe Disc by Psigma 

Corporation, 2019).   

 

De acuerdo con el perfil DISC personal, el resultado es D: 54, I:47, S:48 y C:51 (figura 12)  

siendo los directivos de Prevesa Grupo factor D ( figura 13) 

 

De acuerdo con el perfil DISC social, el resultado es D: 54, I:45, S:50 y C:50, (figura 12) 

siendo los directivos de Prevesa Grupo factor D (figura 14) 
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De acuerdo con el perfil DISC social, el resultado es D: 53, I:49, S:47 y C:52 (figura 12)  

siendo los directivos de Prevesa Grupo factor D (figura 15) 

 

Con base en lo anterior, se evidencia un equipo directivo con características y 

comportamientos asociados a su estilo de liderazgo similares desde lo personal, social y natural 

actuando de manera coherente en situaciones sociales, bajo presión o estado natural demostrando 

equilibrio en el comportamiento de los directivos de la empresa. 

 

 

Figura 13.  Distribución del Perfil DISC personal predominante en los líderes de Prevesa Grupo 
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Figura 14.  Distribución del Perfil DISC social predominante en los líderes de Prevesa Grupo 

 

 

 

Figura 15.  Distribución del Perfil DISC interno predominante en los líderes de Prevesa Grupo 
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Figura 16.  Subrasgos de los líderes de Prevesa Grupo 

 

Como se observa en la figura 16, los subrasgos con mayor puntaje son automotivación (60), 

autoritarismo (59), independencia (58),  minuciosidad (58), disciplina (57) y percepción (57). 

 

 

Figura 17.  Respuesta de los líderes de Prevesa grupo ante la presión 

 

La capacidad de adaptarse a los cambios de los directivos de Prevesa Grupo es normal, es 4 

representado en el semáforo por verde demostrando que manejan estrategias de comportamiento 

que le permiten responder adecuadamente en la mayoría de las situaciones laborales. 

 

Se puede interpretar como un grupo de líderes que reaccionan de manera tranquila y se 
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adaptan fácilmente ante situaciones que le generen presión (Figura 17). 

 

  

Figura 18.  Inteligencia emocional de los líderes de Prevesa Grupo 

 

Según la figura 18, el equipo directivo de Prevesa Grupo tiene la capacidad para reconocer 

y gestionar las propias emociones y las de los demás, demostrando capacidad para comprometerse 

empáticamente con las experiencias emocionales de los otros, relacionarse con otras personas de 

manera entusiasta y motivada para cambiar los estados de ánimo de los demás.  
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Nivel de inclusión y exclusión del equipo de trabajo de Prevesa Grupo 

 

 

Figura 19. Cuestionario inclusión o exclusión y su resultado  

 

Como se observa en la figura 19, el tercer instrumento aplicado es el cuestionario que permite 

identificar el nivel de inclusión o exclusión del equipo de trabajo de los directivos de Prevesa 

Grupo. 

 

Mencionado instrumento se aplicó a 105 personas siendo evaluado el 62% de los 

colaboradores, obteniéndose los siguientes resultados: 
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Figura 20. Nivel de inclusión y exclusión del equipo de trabajo de Prevesa Grupo 

 

 
Figura 21. Nivel de inclusión o exclusión del equipo de trabajo en relación con sus líderes 

 

El equipo de trabajo de los líderes de Prevesa Grupo se sienten incluidos por los directivos 

de la empresa, con un resultado de 4,63, lo que significa que los colaboradores se sienten parte de 

la empresa, son aceptados, apreciados, por lo que su motivación, trabajo en equipo y nivel de 

compromiso aumentan logrando los objetivos (Ver figura 20). 
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23, 24 y 26 (ver figura 21) quienes se sienten totalmente incluidos en la empresa demuestran 

sentido de pertenencia y espacios de diversidad, en los que los empleados pueden aportar diferentes 

puntos de vista, lo que mejora el cumplimiento de metas, sin caer en sesgos corporativos.  Por otra 

parte el resultado del equipo de trabajo del líder 1, 19 y 25 demuestran que los comportamientos 

asociados al líder no generan en ellos nivel de inclusión demostrando en los trabajadores 

frustración, ansiedad, anticipaciones, estrés, deserción, errores, reprocesos, disminución del clima 

laboral, rotación del equipo, insatisfacción del cliente, que terminan siendo reflejadas en la 

dilatación de la curva de asimilación de la información, del conocimiento, logro de los resultados 

y rentabilidad de la empresa (Ver figura 21). 

 

Los resultados obtenidos por cada líder en los tres instrumentos aplicados se encuentran en el 

Apéndice G 
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Relación entre el estilo de liderazgo de los directivos de Prevesa Grupo con el nivel de 

inclusión o exclusión de su equipo de trabajo 

 

Figura 22. Relación entre el estilo de liderazgo de los directivos con el nivel de inclusión o 

exclusión 

 

 Según la figura 22, una vez obtenido el resultado del estilo de liderazgo y el nivel de 

inclusión o exclusión se realizó el procesamiento de los datos en IBM SPSS Statistics versión 23, 

con el fin de obtener la asociación o interdependencia de los datos. 
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Tabla 8.  Resultado correlación estilo de liderazgo laissez faire y nivel de inclusión o exclusión 

del equipo de trabajo 

Correlaciones 

 Laissez Faire 

Nivel de 

inclusión o 

exclusión 

Rho de Spearman Laissez Faire Coeficiente de correlación 1.000 .490* 

Sig. (bilateral) . .033 

N 19 19 

Nivel de inclusión o 

exclusión 

Coeficiente de correlación .490* 1.000 

Sig. (bilateral) .033 . 

N 19 19 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (2 colas). 
 

Al analizar la tabla 8 arrojada por el SPSS se identifica que existe correlación significativa 

entre el liderazgo Laissez Faire y el nivel de inclusión o exclusión del equipo de trabajo ya que la 

significación es 0,033 y por tanto menor de 0,05. La correlación de Spearman (r = 0,490) señala 

que se trata de una relación moderada y al ser positiva nos indica que entre mayor sea el estilo de 

liderazgo Laissez Faire será menor el nivel de inclusión. 

 
Figura 23. Correlación estilo de liderazgo laissez faire y el nivel de inclusión o exclusión del 
equipo de trabajo 



 77 

Tabla 9.  Resultado correlación estilo de liderazgo transaccional y nivel de inclusión o exclusión 

del equipo de trabajo 

 
Correlaciones 

 

Nivel de 

inclusión o 

exclusión 

Liderazgo 

Transaccional 

Rho de Spearman Nivel de inclusión o 

exclusión 

Coeficiente de correlación 1.000 -.258 

Sig. (bilateral) . .286 

N 19 19 

Liderazgo Transaccional Coeficiente de correlación -.258 1.000 

Sig. (bilateral) .286 . 

N 19 19 
 

Al analizar la tabla 9, arrojada por el SPSS se identifica que no existe correlación 

significativa entre el liderazgo transaccional y el nivel de inclusión o exclusión del equipo de 

trabajo ya que la significación es 0,286 y por tanto mayor de 0,05.  La correlación de Spearman    

(r = -0,258) señala que se trata de una relación negativa, es decir, inversa  por lo que, a mayor nivel 

de liderazgo transaccional, menor será el nivel de inclusión o exclusión y viceversa. 

 
 
Figura 24. Correlación estilo de liderazgo laissez faire y el nivel de inclusión o exclusión del 
equipo de trabajo 
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Tabla 10.  Resultado correlación estilo de liderazgo transformacional y nivel de inclusión o 

exclusión del equipo de trabajo 

 
Correlaciones 

 

Nivel de 

inclusión o 

exclusión 

Liderazgo 

Transformacion

al 

Rho de Spearman Nivel de inclusión o 

exclusión 

Coeficiente de correlación 1.000 -.150 

Sig. (bilateral) . .539 

N 19 19 

Liderazgo Transformacional Coeficiente de correlación -.150 1.000 

Sig. (bilateral) .539 . 

N 19 19 
 

Al analizar la tabla 10, arrojada por el SPSS se identifica que no existe correlación 

significativa entre el liderazgo transformacional y el nivel de inclusión o exclusión del equipo de 

trabajo ya que la significación es 0.539 y por tanto mayor de 0,05.  La correlación de Spearman    

(r = -0.150) señala que se trata de una relación negativa, es decir, inversa  por lo que, a mayor nivel 

de liderazgo transformacional, menor será el nivel de inclusión o exclusión y viceversa. 

 

 
Figura 25. Correlación estilo de liderazgo transformacional y el nivel de inclusión o exclusión 
del equipo de trabajo 
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En las figuras 23, 24 y 25 se presentan los datos de las correlaciones realizadas entre el estilo 

de liderazgo y el nivel de inclusión y exclusión en relación a los tres estilos de liderazgo: Laissez 

faire, transaccional y transformacional. 

 

Con base en el resultado obtenido en la correlación de Spearman realizada se procedió a 

realizar prueba chi cuadrado con el fin de probar la asociación entre el estilo de liderazgo y el nivel 

de inclusión o exclusión del equipo de trabajo buscando rechazar o aceptar la hipótesis nula.  

 
 
Tabla 11.  Prueba chi cuadrado estilo de liderazgo laissez faire y nivel de inclusión o exclusión  

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor gl 

Sig. 

asintótica (2 

caras) 

Chi-cuadrado de 

Pearson 
6.618a 20 .998 

Razón de verosimilitud 8.561 20 .987 

Asociación lineal por 

lineal 
3.741 1 .053 

N de casos válidos 19   

a. 29 casillas (96.7%) han esperado un recuento menor que 

5. El recuento mínimo esperado es .05. 
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Según la tabla 11 el chi cuadrado calculado es de 6.618 y  un nivel de significancia o alfa de 

0.998.  Por lo anterior, se acepta la hipótesis nula determinando que no hay relación entre el estilo 

de liderazgo laissez faire y el nivel de inclusión o exclusión del equipo de trabajo. 

 
 
Tabla 12.  Prueba chi cuadrado estilo de liderazgo transaccional y nivel de inclusión o exclusión  

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor gl 

Sig. 

asintótica (2 

caras) 

Chi-cuadrado de 

Pearson 
26.795a 15 .030 

Razón de verosimilitud 23.699 15 .070 

Asociación lineal por 

lineal 
1.585 1 .208 

N de casos válidos 19   

a. 24 casillas (100.0%) han esperado un recuento menor que 

5. El recuento mínimo esperado es .16. 

 

Según la tabla 12 el chi cuadrado calculado es de 26.795 y según la tabla de la prueba chi 

cuadrado para gl 15 con 0.05 es 25.0.  Dado que la probabilidad de chi cuadrado calculado es 

mayor que el chi cuadrado de la tabla se acepta la hipótesis nula determinando que no existe 

relación entre el estilo de liderazgo transaccional y el nivel de inclusión o exclusión del equipo de 

trabajo.  Mencionada interpretación se corrobora con el nivel de significancia o alfa es de 0.030. 
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Tabla 13.  Prueba chi cuadrado estilo de liderazgo transformacional y nivel de inclusión o 

exclusión  

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor gl 

Sig. asintótica 

(2 caras) 

Chi-cuadrado de Pearson 4.759a 5 .446 

Razón de verosimilitud 6.376 5 .271 

Asociación lineal por 

lineal 
.043 1 .835 

N de casos válidos 19   

a. 11 casillas (91.7%) han esperado un recuento menor que 5. El 

recuento mínimo esperado es .32. 

 

Según la tabla 13 el chi cuadrado calculado es de 4.759 y un nivel de significancia o alfa de 

0.446.  Por lo anterior, se acepta la hipótesis nula determinando que no hay relación entre el estilo 

de liderazgo transformacional y el nivel de inclusión o exclusión del equipo de trabajo. 
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Escuela de liderazgo 

 

 

Figura 26. Escuela de Liderazgo Prevesa Grupo 

 

 A partir de la aplicación de la prueba Kompe Disc a los directivos de Prevesa Grupo se 

identificó el perfil de cada uno, se determinaron las necesidades de formación en cada uno y se 

procedió a establecer una escuela de liderazgo para Prevesa Grupo según la figura 23. 
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Tabla 14.  Resultado competencias prueba Kompe Disc 

 

 

 Como se observa en la tabla 14, una vez realizada la aplicación de la prueba Kompe Disc, 

se analizaron las competencias identificando líderes con puntajes inferiores a 40.  Las 

competencias donde el resultado arrojó alguna persona con puntaje 40 o inferior fue considerada 

como competencia de desarrollo en la escuela de liderazgo establecida con la empresa Formación 

Integral Latinoamérica. 

 

Figura 27.  Insumos para establecer la escuela de liderazgo en Prevesa Grupo 

Lider Negociación
Orientación al 

Logro Proactividad Empatía
Comunicación 

Efectiva
Relaciones 

Interpersonales
Orientación al 

Cliente Persuasión
Trabajo en 

equipo Flexibilidad
Manejo 

Emocional Autoconfianza
Innovación y 
Creatividad Planeación Delegación

Desarrollo de 
Otros

Seguimiento 
de Gestión

Dirección de 
Equipo

1 55 52 81 50 50 66 28 44 82 33 75 28 66 48 69 69 52 66
2 55 52 84 57 64 58 62 64 74 37 49 61 55 57 46 58 41 47
3 74 75 81 47 39 45 66 71 78 43 59 50 51 64 69 45 59 34
4 50 56 77 64 26 23 54 12 47 43 67 37 43 57 65 36 37 66
5 18 69 59 61 50 31 42 41 24 15 79 67 55 51 57 65 48 38
6 55 56 62 61 43 61 58 38 74 20 67 61 55 54 57 96 70 44
7 55 52 81 64 78 78 75 58 82 56 49 41 51 51 69 48 34 57
8 42 40 62 50 68 82 54 71 78 30 59 64 75 44 65 69 52 68
9 42 62 74 64 47 34 58 44 51 37 59 64 71 67 42 61 56 63
10 46 62 59 26 68 66 58 38 100 40 40 64 66 54 46 76 59 17
11 59 69 56 68 26 69 70 64 66 66 63 77 55 54 38 96 30 60
12 74 75 97 36 74 51 58 61 58 11 49 92 55 28 57 45 30 63
13 42 83 81 61 61 51 62 54 90 47 35 88 51 36 78 48 66 63
14 23 69 44 54 47 66 84 51 44 33 59 28 58 54 61 27 45 38
15 38 75 30 68 74 58 58 61 74 37 54 45 47 92 61 42 48 47
16 33 66 52 72 57 54 54 30 51 33 59 50 75 70 38 58 82 30
17 55 77 74 31 54 69 75 51 70 30 63 13 62 57 42 61 30 54
18 64 85 68 57 47 69 50 76 58 53 67 77 88 48 57 23 48 57
19 50 59 81 61 54 66 46 76 85 56 45 41 47 61 65 51 37 57
20 50 62 91 85 87 61 80 61 90 63 30 100 78 40 89 76 48 95
21 42 72 68 72 54 69 62 44 40 37 67 80 68 57 46 55 34 50
22 38 69 59 57 68 73 58 64 62 63 67 64 75 40 61 61 91 38
23 46 75 74 57 71 91 32 44 62 23 49 80 68 40 97 80 37 85
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 La figura 27, establece los insumos obtenidos en el cuestionario CELID, en la prueba Kompe 

DISC y en el cuestionario de inclusión o exclusión para realizar la correlación existente entre el 

liderazgo de los directivos de Prevesa Grupo con el nivel de inclusión o exclusión de su equipo de 

trabajo.  Con base en lo anterior, se estableció una escuela de liderazgo la cual fue desarrollada 

con los 27 líderes de la empresa con el fin de apoyar en el equipo directivo el desarrollo y 

fortalecimiento de habilidades y competencias para la generación de nuevos comportamientos que 

contribuyan a la creación de cultura hacia la excelencia a partir de la metodología “haz que 

suceda®”, utilizando como recurso principal la práctica del “esfuerzo sostenido®”. 

 

 

 

Figura 28.  Escuela de liderazgo en Prevesa Grupo 

 

 Según la figura 28, la escuela se realizó partiendo de la relación existente entre el estilo de 

liderazgo de los directivos de Prevesa Grupo con el nivel de inclusión y exclusión de su equipo de 

trabajo más la realización de un taller de 8 horas que involucró herramientas de aprendizaje 

Taller alineación de equipos
“Lego® Serious play” 

Módulo 1:  
Gestión de la 

responsabilidad

Escuela de liderazgo en Prevesa Grupo a partir de la identificación de los comportamientos asociados al estilo de 
liderazgo de los directivos en relación con el nivel de inclusión o exclusión de su equipo de trabajo.

Módulo 2:  
Gestión de nuevos 

normales

Módulo 3:  
Gestión de 

conversaciones

Módulo 4:  
Gestión 

emocional

Módulo 5:  
Gestión de las 

relaciones

Módulo 6:  
Líder trainer

Relación entre el estilo de liderazgo de los
directivos de Prevesa Grupo con el nivel de
inclusión y exclusión de su equipo de trabajo.
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LEGO® Serious play® con el objetivo de alinear a los líderes de la Empresa a una meta o propósito 

común. 

 

 Los participantes aportaron desde su conocimiento y experiencia los elementos que 

permitieron definir objetivos a desarrollar en la escuela de liderazgo que contribuyeran a alcanzar 

relaciones de inclusión, resultados estratégicos y el bienestar de sus equipos de trabajo. 

 

 A partir de los resultados obtenidos en mencionado taller se estableció la escuela de liderazgo 

para los directivos de Prevesa Grupo en desarrollo de 6 módulos basados en el principio “haz que 

suceda®”.  (Ver apéndice H) 

  

 Cada módulo de aprendizaje estaba compuesto por el desarrollo de un taller de cuatro (4) 

horas en donde se buscaba alcanzar el objetivo del tema definido; el desarrollo de una guía de 

aprendizaje, lecturas complementarias y el desarrollo de una práctica deliberada.  La guía, las 

lecturas y la práctica deliberada debían ser reportadas en la plataforma virtual suministrada por la 

Empresa Formación Integral Latinoamérica contratada para el desarrollo de la Escuela. 

 

 

 Resultados de la escuela de liderazgo. 

 Una vez desarrollado los 6 módulos de la escuela de liderazgo establecida, Formación 

Integral Latinoamérica suministró un informe individual y un informe general del proceso 

desarrollado. 
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 En el informe individual presenta el resultado final del factor  “haz que suceda®” y el detalle 

de las actividades realizadas así como el porcentaje alcanzado que permite o no lograr la 

acreditación como líder trainer personal y corporativo. 

 

 

Figura 29. Cumplimiento del factor escuela de liderazgo 

 

De acuerdo con la figura 29, el 8% de los directivos obtuvo puntaje final alcanzado entre 55 y 64% 

lo que significa que no obtuvieron el certificado de líder trainers personal y corporativo; el 22% 

obtuvo puntaje final alcanzado entre 65 - 74% por tanto no obtuvieron el certificado de líder 

trainers personal y corporativo; el 26% obtuvo puntaje final alcanzado entre 75-84% obtuvieron 

el certificado de líder trainers personal y corporativos y el 33% restante logró puntaje final 

alcanzado entre 85 - 94% obteniendo el certificado de líder trainers personal y corporativo ( Ver 

apéndice I y J) 

 

 El informe general arroja una gráfica (ver apéndice I), donde se puede evidenciar el 

porcentaje frente al esfuerzo sostenido y a la actitud haz que suceda alcanzada durante el proceso 

55 -64%
8%

65- 74%
22%

75- 84%
26%

85 - 94%
33%

95 - 100%
11%

Cumplimiento del factor escuela de liderazgo

55 -64% 65- 74% 75- 84% 85 - 94% 95 - 100%
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de aprendizaje medido.  El esfuerzo sostenido se mide a través de 3 aspectos:  Frecuencia, práctica 

deliberada y capacidad para hacer que suceda. 

 

 La frecuencia se determina a partir de la entrega de las guías a tiempo, asistencia a los talleres 

y asistencia a los webinar planeados.  La frecuencia tuvo un peso del 30% dentro del proceso 

evaluativo del esfuerzo sostenido de cada líder ( Ver apéndice I y J). 

 

 La práctica deliberada se basaba en la realización de una tarea diaria que debía ser 

desarrollada en la plataforma disponible con el fin de crear esfuerzo sostenido en los líderes y 

desarrollar hábitos.  La tarea consistía en responder durante 21 días unas preguntas que buscaban 

la reflexión y motivaban al cambio de comportamientos en pro de la calidad y el bienestar del 

equipo de trabajo.  Este ítem tenía un peso del 40% dentro del proceso evaluativo del esfuerzo 

sostenido de cada líder ( Ver apéndice I y J). 

 

 La capacidad para hacer que suceda fue evaluada a partir de las acciones propuestas en las 

guías resueltas en cada módulo, el análisis del caso resuelto, el audio presentado y la 

autoevaluación de las guías.  Este ítem tenía un peso del 30% dentro del proceso evaluativo del 

esfuerzo sostenido de cada líder ( Ver apéndice I y J). 

 

 La actitud haz que suceda se mide a través de 3 aspectos: Calidad, compartir el conocimiento 

e innovación. 
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 La calidad se mide a partir de la calidad de las guías desarrolladas en cada módulo, calidad 

del caso y calidad del audio entregado.  La calidad tenía un peso del 50% dentro del proceso 

evaluativo de la actitud haz que suceda de cada líder ( Ver apéndice I y J). 

  

 El compartir el conocimiento es medido a partir de las reuniones realizadas con el equipo de 

trabajo en pro de compartir la información y desarrollar las guías de cada módulo y finalmente se 

mide a partir de la evaluación realizada por el equipo de trabajo.  El compartir el conocimiento 

tenía un peso del 40% dentro del proceso evaluativo de la actitud haz que suceda de cada líder  

( Ver apéndice I y J). 

 

 La innovación es medida a través del resultado obtenido en el audio entregado.  La 

innovación tenía un peso del 10% dentro del proceso evaluativo de la actitud haz que suceda de 

cada líder  ( Ver apéndice I y J). 

 

 El informe individual de cada directivo de la empresa se puede observar en el apéndice J  
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Capítulo V: Conclusiones 

 

En el mundo de hoy, las empresas buscan líderes que contribuyan al logro de los objetivos 

estratégicos, líderes con propósito común con la empresa, líderes que influyan en los demás que 

estén en desarrollo con los cambios tecnológicos, políticos y sociales que marcan la dinámicas de 

las organizaciones, en donde las competencias y el liderazgo se convierten en herramienta esencial 

en los procesos de selección en busca de la mejor persona para hacer crecer la organización basados 

en la innovación, flexibilidad y calidad con el que desempeña sus labores.  Es por esto, que hoy 

en día las empresas trabajan cada vez más por llegar a la excelencia; buscando ser más 

competitivas, exigiendo líderes y personas que demuestren al máximo todo su potencial para lograr 

grupos y equipos de trabajo cada vez más alineados propiciando cambios contextuales y actuales 

(Reyes y Lara, 2011).   

 

Así las cosas y con la intención de ajustar la estrategia para producir mejores resultados, 

aumentar el índice de ambiente laboral y generar espacios de liderazgo inclusivo, Prevesa Grupo 

estableció una escuela de liderazgo basada en las necesidades puntuales de sus directivos en pro 

de generar espacios donde se aumente la inclusión de su equipo de trabajo, aumentar la rentabilidad 

y la felicidad de trabajar en la fuerza de Santander, eslogan que caracteriza a la empresa estudio. 

  

Prevesa Grupo, es consciente que requiere líderes con formación, con experiencia y con 

competencias específicas que contribuyan al logro de los objetivos de las empresas, pero también 

líderes capaces de enfrentar los constantes cambios de la sociedad logrando éxito a través de sus 

colaboradores, haciéndolos sentir parte de la organización. 
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Por lo anteriormente expuesto, para Prevesa Grupo el liderazgo es una competencia de vital 

importancia conocer, desarrollar o potencializar en los directivos y es por esto, que a  partir de la 

información obtenida en la revisión literaria y en los resultados de la investigación, se determinó 

que el liderazgo resulta indispensable para guiar a las organizaciones hacia objetivos estratégicos, 

conclusión compartida con el Gerente General de Prevesa Grupo, quien considera que la 

investigación realizada aportó de manera significativa en la empresa, convirtiéndose en un 

proyecto innovador que genera desarrollo e implementación en los procesos estratégicos de la 

organización (Ver apéndice K) 

 

Así mismo, la investigación realizada permitió identificar los comportamientos asociados al 

liderazgo existente en los directivos de las distintas áreas de Prevesa Grupo destacándose un 

equipo directivo con estilo de liderazgo transformacional.  Sin bien es cierto que no existe un estilo 

de liderazgo mejor que otro, tanto el estilo de liderazgo transformacional como el transaccional 

aportan diferentes aspectos de valor para las organizaciones si se concluye que el liderazgo debe 

ser ajustado a los requerimientos de la empresa en pro del desarrollo de comportamientos 

incluyentes y favorables para los equipos de trabajo independiente del estilo de liderazgo que 

predomine tal como lo afirmó (Reyes y Lara, 2011) 

 

Por otra parte, se determinó en la investigación que los equipos de trabajo de los directivos 

de la empresa se sienten incluidos generando en ellos rasgos de pertenencia, compromiso, lealtad 

y deseo de continuar trabajado con un propósito común en concordancia con lo afirmado por 

Effelsberg, Solga, y Gurt (2014). 
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Por consiguiente, se estableció la relación entre el estilo de liderazgo de los directivos de 

Prevesa Grupo con el nivel de inclusión y exclusión de su equipo de trabajo en donde se deduce 

que el estilo de liderazgo no está directamente relacionado con el nivel de inclusión o exclusión 

del equipo de trabajo en las organizaciones. 

 

 Finalmente, se concluye que partir de la investigación realizada (Parra, 2009) se pudo 

establecer una escuela de liderazgo en Prevesa Grupo a partir de la identificación de los 

comportamientos asociados al estilo de liderazgo  de los directivos en relación con el nivel de 

inclusión o exclusión de su equipo de trabajo, en donde mencionada escuela logró la interiorización 

del concepto esfuerzo sostenido® en los directivos de la empresa, trascendiendo este aprendizaje 

desde lo laboral a lo personal y familiar. 

 

Se recomienda a la empresa continuar fortaleciendo la escuela de liderazgo generando altos 

estándares de creatividad, innovación e inteligencia emocional en los directores que lideran 

procesos, así como orientar actividades que contribuyan al incremento del índice de ambiente 

laboral, continuar impulsando el crecimiento y el desarrollo de las habilidades de los directores 

que les permita ampliar su visión hacia el logro de los objetivos y propósitos comunes, 

potencializar las habilidades de comunicación verbal y no verbal, integrar confianza, respeto, 

disciplina, gratitud, valores, creencias y formas de pensamiento.  Finalmente, incluir a las familias 

como agentes impulsores en la implementación de características correspondientes al liderazgo 

incluyente.  
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Apéndice A,  Aprobación del Gerente General de Prevesa Grupo 
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Apéndice B, Cuestionario de estilos de liderazgo CELID 
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Apéndice C, Ficha técnica Kompe DISC 

 

 

 

Versión 02-2017 

EDITORIAL PSIGMA. © Copyright 2014. Todos los derechos reservados. 5 

1. Ficha Técnica 

 

 

 

 

 

TÍTULO KOMPEDISC® 

EDITORIAL EDITORIAL PSIGMA. 

ADMINISTRACIÓN  Individual o colectiva. 

DURACIÓN:  60 minutos, según el perfil. 

NIVEL DE ESCOLARIDAD:  Noveno grado de escolaridad. 

SIGNIFICACIÓN: 

Identificación del nivel de desarrollo de las competencias 
requeridas para el desempeño laboral (patrones de 
interacción Interpersonal, Intrapersonal, Dirección y sus 
Modelos de Pensamiento) y la evaluación de perfil 
comportamental, Social, Motivacional, Cognitivo y Directivo, 
basado en el modelo teórico de William Moulton Marston. 

TIPO DE ESCALA:  Ordenamiento – Escogencia forzada. 

TIPIFICACIÓN: 

Las competencias son evaluadas teniendo en cuenta cinco 
(5) categorías: Competencias de Resultados, Interpersonales, 
Intrapersonales, Cognitivas y Dirección  y cuatro (4) niveles 
de desarrollo: superior, avanzado, promedio y básico. 
El comportamiento laboral se evalúa basado en el modelo 
de la teoría de William Moulton Marston el cual permite 
identificar claramente las dimensiones Dominancia 
(Dominance), Influencia (Inducement), Estabilidad (Stability) 
y Conformidad (Compliance), agrupados en la sigla 
conocida como DISC. 
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Apéndice D,  Perfil prueba Kompe DISC 
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Apéndice E.  Informe prueba Kompe DISC 
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Apéndice F, Cuestionario inclusión o exclusión 
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Apéndice G, Resultados obtenidos por cada líder en los tres instrumentos aplicados 

Líder 1. 

 

Figura 1. Estilo de liderazgo líder 1 

 

 

Figura 2.  Nivel de inclusión y exclusión del equipo  
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Figura 3.  Puntajes obtenidos factor de competencias del líder 1 

 

 De acuerdo con el resultado obtenido en la Prueba Kompe DISC, el líder 1 tiene las 

siguientes competencias con mayor desarrollo:  Trabajo en equipo 82, proactividad 81 y manejo 

emocional 75 (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

Así mismo, presenta las siguientes competencias con menor puntaje requiriendo un plan de 

desarrollo individual que involucre actividades que contribuyan la implementación de 

comportamientos asociados al desarrollo de  estas competencias:  Autoconfianza y orientación al 

cliente 28 y flexibilidad 33 (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 
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Figura 4.  Resultados del líder 1 en los cuatro factores del modelo DISC 

 

De acuerdo con el resultado de la figura donde se presenta el perfil del líder 1 según el 

modelo DISC, se puede interpretar que en la mayoría de las veces prefiere no tener que ser 

expresiva al llevar a cabo sus diferentes actividades, le llama la atención las tareas que demanden 

estudiar los elementos que componen un todo, muestra inclinación por las labores que demandan 

una alta competitividad en su desarrollo, podría estar más orientada hacia los resultados que hacia 

los procesos, frecuentemente busca un sustento a partir de la lógica para llevar a cabo sus 

actividades, tiende a relacionarse con las necesidades de cada persona, alentando la expresión 

individual, se le facilita asumir sin complicaciones papeles de autoridad, se puede contar con esta 

persona para responder rápidamente cuando se requieren acciones inmediatas.   (Kompe Disc by 

Psigma Corporation, 2019) 
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Figura 5. Subrasgos asociados a los factores DISC del líder 1 

 

Los subrasgos con mayor puntaje fueron:  Autoritarismo 93, automotivación 88 e 

independencia 81.  (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019) 

 

 

Figura 6. Análisis de la respuesta a la presión del líder 1 

 

 De acuerdo con el resultado arrojado por la prueba Kompe DISC, el líder 1 cuenta con 

estrategias de comportamiento que le permite responde adecuadamente en la mayoría de las 

situaciones laborales, independiente de los factores externos que la rodeen manejando sus 

emociones ante cambios drásticos demostrando flexibilidad para adaptarse al medio y asumir los 

cambios.  Se muestra estable, es de esperarse que actúe adecuadamente ante cambios del entorno 



 129 

tiende a ser flexible, activa y dinámica.  Ante situaciones críticas podría reaccionar con 

impaciencia, impulsividad o excesiva insistencia.  (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019) 

 

 

Figura 7.   Inteligencia emocional del líder 1 

 

 Según la figura la forma de actuar del líder 1 depende de su gusto por relacionarse con otras 

personas de forma entusiasta y motivada a cambiar los estados de ánimo negativo de los demás 

(Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019) 

 

Líder 2. 

 

Figura 8. Estilo de liderazgo líder 2 
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Figura 9. Nivel de inclusión o exclusión del equipo de trabajo en relación con las competencias 

del líder 2 

 

 

Figura 10.  Puntajes obtenidos factor de competencias del líder 2 

 

4,94

5,00 5,00 5,00 5,00 4,99

4,90

4,95

5,00

5,05

Competencias de
resultados

Competencias
interpersonales

Competencias
intrapersonales

Competencias
cognitivas

Competencias de
Dirección

Nivel inclusión /
exclusión

Nivel de inclusión o exclusión del equipo de trabajo en relación con las 
competencias del líder  2



 131 

De acuerdo con el resultado obtenido en la Prueba Kompe DISC, el líder 2 tiene las 

siguientes competencias con mayor desarrollo: Proactividad 84, trabajo en equipo 74 y 

comunicación efectiva 64 (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

Así mismo, presenta las siguientes competencias con menor puntaje requiriendo un plan de 

desarrollo individual:  Flexibilidad 37, seguimiento de gestión 41 y delegación 46 (Kompe Disc 

by Psigma Corporation, 2019). 

 

 

 

Figura 11.  Resultados del líder 2 en los cuatro factores del modelo DISC 

 

A partir del resultado obtenido en la prueba Kompe Disc  se puede interpretar que a partir 

de las características del trabajo preferidas el líder 2 busca realizar tareas que impliquen desafíos 

para sus capacidades, es común que evidencie descontento hacia sus condiciones de trabajo 

cotidianas y según el perfil se puede decir que el líder 2 se siente inclinada a relacionarse con las 

demás personas cuando trabaja.  

Frente a las características optimizadoras de desempeño se percibe que el líder 2 asume sus 



 132 

labores de una forma competitiva o como retos personales, caracterizándose por ser una persona 

franca y directa en sus opiniones.  

Se evidencia orientación al resultado siendo importante para este líder cada vez que vez que 

culmina una meta plantearse nuevos retos.  

Finalmente, frente al estilo de comportamiento en su entorno de trabajo se reconoce por ser 

de fácil acceso al interactuar con las personas que tiene a cargo y sobresalen sus habilidades en 

comunicación al ejercer su rol directivo (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

 

 

Figura 12. Subrasgos asociados a los factores DISC del líder 2 

 

Los subrasgos con mayor puntaje: Automotivación 86, entusiasmo 84 e independencia 76.   

(Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019) 
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Figura 13. Análisis de la respuesta a la presión del líder 2 

 

La figura representa la capacidad de adaptarse a los cambios por parte del líder 2 el cual es 

considerado normal.  Cuenta con estrategias de comportamiento que le permiten responder 

adecuadamente en la mayoría de las situaciones laborales, independiente de los factores 

ambientales que le rodeen, manejando sus emociones ante cambios drásticos, demostrando 

flexibilidad para adaptarse al medio y asumir los cambios que se presenten. 

Es importante resaltar, que en situaciones que le generan presión muestra confianza de sus 

habilidades, pero es posible que en ocasiones presente dificultad para aplicarlo en su vida 

cotidiana.  

Así mismo se reconoce que el líder 2 tiende a ser dinámica y activa, demostrando disposición 

en situación de cambio para aquellas actividades que requieran aprendizajes nuevos y constantes 

modificaciones; sin embargo muestra dificultad para ser flexible en objetivos que requieran 

cambiar reglas o procedimientos (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 



 134 

 

Figura 14.   Inteligencia emocional del líder 2 

 

Estar ubicado en el cuadrante de percepción demuestra que a pesar de identificar sus propias 

emociones, le genera dificultad interpretar las de los demás y actuar frente a ellas (Kompe Disc by 

Psigma Corporation, 2019). 

 

Líder 3. 

 

 

Figura 15. Estilo de liderazgo líder 3 
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Figura 16.  Nivel de inclusión o exclusión del equipo de trabajo en relación con las competencias 

del líder 3 

 

 

Figura 17.  Puntajes obtenidos factor de competencias del líder 3 
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siguientes competencias con mayor desarrollo: Proactividad 81, trabajo en equipo 78 y orientación 

al logro 75. 

 

Así mismo, presenta las siguientes competencias con menor puntaje requiriendo un plan de 

desarrollo individual:  Dirección de equipo 34, comunicación efectiva 39 y flexibilidad 43 (Kompe 

Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

 

 

 

Figura 18.  Resultados del líder 3 en los cuatro factores del modelo DISC 

 

A partir del resultado en el modelo DISC se puede identificar que el líder 3 prefiere no tener 

que aplicar su sentido común a las tareas que realiza, ya que no es muy hábil al hacer sus 

apreciaciones, es una persona que se motiva por terminar todas las tareas que comienza, según su 

perfil se puede decir que el líder 3 se siente inclinado a relacionarse con las demás personas cuando 

trabaja, interpretándose de manera adecuada (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

Referente a las características predominantes como optimizadoras de desempeño el líder 3 
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se destaca como alguien controlado cuando establece una conversación, se muestra con actitud 

comprometida al cumplimiento de las normas, políticas y cumplidor de sus responsabilidades, esta 

responsabilidad se puede ver reflejada en la comunicación con otras personas, demuestra habilidad 

para escuchar a los demás sobresaliendo su estilo directivo de respeto a los demás, se puede 

observar siendo concienzudo al realizar labores rutinarias (Kompe Disc by Psigma Corporation, 

2019). 

 

 

 

 

Figura 19. Subrasgos asociados a los factores DISC del líder 3 

 

Los subrasgos con mayor puntaje: Paciencia 76, perseverancia 71 y prudencia 68   (Kompe 

Disc by Psigma Corporation, 2019) 
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Figura 20. Análisis de la respuesta a la presión del líder 3 

 

De acuerdo con el resultado en la figura se interpreta que el líder 3 muestra capacidad de 

adaptarse a los cambios de manera normal, cuenta con estrategias de comportamiento que le 

permiten responder adecuadamente en la mayoría de las situaciones laborales, independiente de 

los factores ambientales que le rodeen, manejando sus emociones ante cambios drásticos y 

demostrando flexibilidad para adaptarse al medio y asumir los cambios.  

Es una persona estable que reacciona de manera tranquila y se adapta fácilmente ante 

situaciones que le generen presión, pero en ocasiones se le dificulta identificar y reconocer cuáles 

son las modificaciones que debe ejecutar para adaptarse.  

Es una persona que logra superar rápidamente situaciones de estrés en su vida personal sin 

importar aquellos factores que le afecten en su ambiente, manejando sus emociones ante cambios 

drásticos (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019) 
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Figura 21.   Inteligencia emocional del líder 3 

 

El líder 3 es una persona que planea tranquila y cuidadosamente cada comportamiento o 

reacción, sin embargo se le dificulta entender las experiencias emocionales de los demás y 

entablar nuevas relaciones (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019) 

 

Líder 4. 

 

Figura 22. Estilo de liderazgo líder 4 
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Figura 23. Nivel de inclusión o exclusión del equipo de trabajo en relación con las competencias 

del líder 4 

 

 

Figura 24.  Puntajes obtenidos factor de competencias del líder 4 
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De acuerdo con el resultado obtenido en la Prueba Kompe DISC, el líder 4 tiene las 

siguientes competencias con mayor desarrollo: Proactividad 77, manejo emocional 67 y dirección 

de equipo 66 (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

Así mismo, presenta las siguientes competencias con menor puntaje requiriendo un plan de 

desarrollo individual:  Persuasión 12, relaciones interpersonales 23 y comunicación efectiva 26 

(Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

 

 

 

Figura 25.  Resultados del líder 4 en los cuatro factores del modelo DISC 

 

A partir de los resultados obtenidos se puede interpretar el líder 4 como una persona donde 

a menudo prefiere las situaciones en las que pueda ejercer control sobre sus comportamientos, le 

agradan los trabajos en los que se tengan elementos de planificación claros, debido a su alto sentido 

del orden y la calidad, le gusta tener un involucramiento práctico con el trabajo, se inclina por 
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terminar todas las tareas que comienza.  

  A partir de las características optimizadoras de desempeño se destaca un líder donde se 

interesa por mantenerse tranquila y receptiva en la interacción con los demás, demostrando 

compostura, es decir que su comportamiento tiende a ser consistente en situaciones sociales.  

Referente a sus comportamientos en su entorno se evidencia que  acata las reglas con relativa 

facilidad, es común que sea reconocida como una persona reflexiva cuando se comunica con sus 

superiores, muestra una moderada resolución y emprendimiento al asumir roles directivos en su 

trabajo, finalmente se le percibe a menudo como alguien que tiende al perfeccionismo, y esta 

característica se verá reflejada en su estilo directivo (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

 

 

Figura 26. Subrasgos asociados a los factores DISC del líder 4 

 

Los subrasgos con mayor puntaje: Prudencia 78, paciencia 71 y perseverancia 71   (Kompe 

Disc by Psigma Corporation, 2019) 
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Figura 27. Análisis de la respuesta a la presión del líder 4 

 

La figura señala que la capacidad de adaptarse a los cambios del líder 4 es normal,  cuenta 

con estrategias de comportamiento que le permiten responder adecuadamente en la mayoría de las 

situaciones laborales, independiente de los factores ambientales que le rodeen, manejando sus 

emociones ante cambios drásticos y demostrando flexibilidad para adaptarse al medio y asumir los 

cambios.  

Se puede interpretar como una persona estable que reacciona de manera tranquila y se adapta 

fácilmente ante situaciones que le generen presión.  Sin embargo, es importante resaltar que en 

ocasiones se le dificulta identificar y reconocer cuáles son las modificaciones que debe ejecutar 

para adaptarse.  Así mismo se percibe facilidad para superar situaciones de estrés en su vida 

personal sin importar aquellos factores que le afecten en su ambiente, manejando sus emociones 

ante cambios drásticos, tiende a reconocer sus capacidades para abordar proyectos de su vida 

personal, pero en situaciones de presión le cuesta ponerlas en práctica para generar alternativas de 

solución (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 
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Figura 28.   Inteligencia emocional del líder 4 

 

El líder 4 demuestra capacidad para comprometerse empáticamente con las experiencias 

emocionales de otros, que le llevan en ciertas ocasiones a comportarse de manera paciente y 

discreta, siempre y cuando las personas la busquen (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

 

Líder 5. 

 

Figura 29. Estilo de liderazgo líder 5 
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Figura 30. Nivel de inclusión o exclusión del equipo de trabajo en relación con las competencias 

del líder 5 

 

 

Figura 31.  Puntajes obtenidos factor de competencias del líder 5 
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De acuerdo con el resultado obtenido en la Prueba Kompe DISC, el líder 5 tiene las 

siguientes competencias con mayor desarrollo: Manejo emocional 77, orientación al logro 69, y 

autoconfianza 67 (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019) 

 

Así mismo, presenta las siguientes competencias con menor puntaje requiriendo un plan de 

desarrollo individual:  Flexibilidad 15, negociación 18 y trabajo en equipo 24 (Kompe Disc by 

Psigma Corporation, 2019). 

 

 

 

Figura 32.  Resultados del líder 5 en los cuatro factores del modelo DISC 

 

Se puede interpretar que al líder 5 le agradan los trabajos en los que se tengan elementos de 

planificación claros, debido a su alto sentido del orden y la calidad, le llama la atención las tareas 

que demanden estudiar los elementos que componen un todo, muestra inclinación por las labores 

que demandan una alta competitividad en su desarrollo (Kompe Disc by Psigma Corporation, 

2019). 
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Referente a las características que optimizan el desempeño se puede percibir al líder 5 como 

una persona más orientada hacia los resultados que hacia los procesos, se caracteriza por ser una 

persona franca y directa en la expresión de sus opiniones, se le percibe a menudo como alguien 

que tiende al perfeccionismo, y esta característica se verá reflejada en su estilo directivo, se 

preocupa por conseguir que se hagan las cosas y tiende a enfatizar en las aproximaciones básicas, 

más que en las complicadas (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

 

 

Figura 33. Subrasgos asociados a los factores DISC del líder 5 

 

Los subrasgos con mayor puntaje: Auoritarismo 87, automotivación 77 y minuciosidad 73 

(Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 
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Figura 34. Análisis de la respuesta a la presión del líder 5 

 

La figura señala que la capacidad de adaptarse a los cambios es normal. El líder 5 cuenta con 

estrategias de comportamiento que le permiten responder adecuadamente en la mayoría de las 

situaciones laborales, manejando sus emociones ante cambios drásticos y demostrando flexibilidad 

para adaptarse al medio y asumir los cambios. Se muestra como una persona estable, sus 

comportamientos naturales se manifiestan en todo momento y por tanto es de esperarse que 

reaccione de esa forma ante los cambios en el entorno (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

 

Figura 35. Análisis de la respuesta a la presión del líder 5 

 

Es un líder con una marcada tendencia a preocuparse y mostrar interés por los estados 

emocionales ajenos, pero podría mejorar su comprensión de los demás adoptando actitudes 
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pacientes y moderadas durante las interacciones (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

 

 

Líder 6. 

 

Figura 36. Estilo de liderazgo líder 6 

 

 

 

Figura 37. Nivel de inclusión o exclusión del equipo de trabajo en relación con las competencias 

del líder 6 
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Figura 38.  Puntajes obtenidos factor de competencias del líder 6 

 

De acuerdo con el resultado obtenido en la Prueba Kompe DISC, el líder 6 tiene las 

siguientes competencias con mayor desarrollo: Desarrollo de otros 96, trabajo en equipo, 74 y 

seguimiento de gestión 70 (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

Así mismo, presenta las siguientes competencias con menor puntaje requiriendo un plan de 

desarrollo individual que involucre actividades que contribuyan la implementación de 

comportamientos asociados al desarrollo de  estas competencias:  Flexibilidad 20, persuasión 38 

y comunicación efectiva 43 (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019) 
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Figura 39.  Resultados del líder 6 en los cuatro factores del modelo DISC 

 

El resultado del perfil del líder 6 se interpreta como una persona cómoda si las condiciones 

de su trabajo le permiten mantenerse atenta a los detalles cuando lleva a cabo alguna labor, prefiere 

las situaciones en las que pueda ejercer control sobre los premios y recompensas que recibe, le 

agrada ser perfeccionista al abordar sus tareas, ya que continuamente busca cómo mejorar al 

máximo un trabajo antes de darlo por terminado. Le disgustan las personas que quieren imponer 

sus puntos de vista sin fundamentos.  

 

Así mismo dentro de las características optimizadoras de desempeño se muestra equilibrada, 

agradable y buena escucha causando una impresión favorable.  Debido a que es una líder 

concienzuda, otros pueden verla como orientada a las tareas más que a las relaciones.  

 

Se le considera una persona altamente responsable., se le identifica como una persona 

analítica al momento de realizar sus actividades, se percibe como una persona sistemática que 

prefiere procedimientos claramente definidos y normas, su enfoque es perfeccionista y tiende a 
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hacer el trabajo importante personalmente, para estar segura que se hará correctamente.  

 

Dentro de su comportamiento en su entorno de trabajo se describe como alguien poco 

entusiasta al interactuar con sus jefes, aunque no siempre sucede, es probable que le dé énfasis a 

los incentivos de grupo, cuyo objetivo sea promover una alta moral, puede hacer aportes novedosos 

cuando coordina a otras personas.  (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

 

 

Figura 40. Subrasgos asociados a los factores DISC del líder 6 

Los subrasgos con mayor puntaje: Minuciosidad 97, prudencia 92, disciplina 79   

 

Figura 41. Análisis de la respuesta a la presión del líder 6 
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La figura señala que la capacidad de adaptarse a los cambios del líder 6 es normal, cuenta 

con estrategias de comportamiento que le permiten responder adecuadamente en la mayoría de las 

situaciones laborales, manejando sus emociones ante cambios drásticos y demostrando habilidad 

para asumir los cambios.  

 

El líder 6 se muestra como una persona estable. Sus comportamientos naturales se 

manifiestan en todo momento y por tanto es de esperarse que reaccione de esa forma ante los 

cambios del entorno. 

 

Por su estilo de comportamiento tiende a ser controlada, paciente y sociable. Ante 

situaciones críticas, podría reaccionar con apatía, indiferencia y terquedad.  

 

En situaciones de su vida cotidiana donde se siente presionada busca métodos que le 

permitan nuevos aprendizajes y constantes cambios, pues se observa una tendencia en realizar sus 

actividades de manera comprometida confiando en sus capacidades.  

 

Es una persona estable que reacciona de manera tranquila y se adapta fácilmente ante 

situaciones que le generen presión, pero en ocasiones se le dificulta identificar y reconocer cuáles 

son las modificaciones que debe ejecutar para adaptarse.  

 

Es una persona que logra superar rápidamente situaciones de estrés en su vida personal sin 

importar aquellos factores que le afecten en su ambiente, manejando sus emociones ante cambios 

drásticos. (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 
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Figura 42. Análisis inteligencia emocional del líder 6 

 

A partir del resultado de la prueba aplicada el líder 6 se puede evidenciar que este líder tiende 

a volcar la atención en sí mismo y en sus sentimientos, sin embargo, pasa por alto las emociones 

de los demás, dada su dificultad de identificar con precisión los estados de ánimo. (Kompe Disc 

by Psigma Corporation, 2019). 

 

 

Líder 7. 

 

 

Figura 43. Estilo de liderazgo líder 7 
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Figura 44. Nivel de inclusión o exclusión del equipo de trabajo en relación con las competencias 

del líder 7 

 

 

Figura 45.  Puntajes obtenidos factor de competencias del líder 7 
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De acuerdo con el resultado obtenido en la Prueba Kompe DISC, el líder 7 tiene las 

siguientes competencias con mayor desarrollo: Trabajo en equipo 82, proactividad 81, 

comunicación efectiva 78 (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019) 

 

Así mismo, presenta las siguientes competencias con menor puntaje requiriendo un plan de 

desarrollo individual que involucre actividades que contribuyan la implementación de 

comportamientos asociados al desarrollo de  estas competencias:  Seguimiento de gestión 34, 

autoconfianza 41 (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019) 

 

 

Figura 46.  Resultados del líder 7 en los cuatro factores del modelo DISC 

 

Disfruta desarrollando métodos de trabajo que contribuyan a una mayor eficacia, le agrada 

poder expresar lo que siente y piensa, le gusta trabajar con hechos probados y verdaderos, muestra 

preferencia por hacer las cosas correctamente desde la primera vez.  

 

Dentro de las características optimizadoras de desempeño se le facilita acomodarse a las 
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situaciones sociales en las que participa, se le identifica como una persona analítica al momento 

de realizar sus actividades.  

 

Dentro de los estilos de comportamiento en su entorno de trabajo comúnmente se reconoce 

por ser amistosa y accesible al interactuar con las personas que están a su cargo, normalmente 

organiza su trabajo eficazmente, normalmente se muestra rigurosa cuando supervisa o dirige a 

otras personas.  (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019) 

 

 

Figura 47. Subrasgos asociados a los factores DISC del líder 7 

 

Los subrasgos con mayor puntaje: Percepción 78, disciplina 77, entusiasmo 69.   
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Figura 48. Análisis de la respuesta a la presión del líder 7 

 

La figura señala que la capacidad de adaptarse a los cambios es normal, maneja sus 

emociones ante cambios drásticos y demostrando flexibilidad para adaptarse al medio y asumir los 

cambios.  Sin embargo, es difícil mantener su tranquilidad sobre todo en situaciones de su vida 

cotidiana que le generen confrontación o presión, pues logra fácilmente perder la confianza de sus 

capacidades para dar solución al problema. (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

 

Figura 49. Análisis de la respuesta a la presión del líder 7 

Es sensible a los sentimientos que le muestran los demás, pero puede fallar a la hora de 

manejar asertivamente y con confianza sus propias conductas relacionadas con una emoción 

(Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 



 159 

 

Líder 8. 

 

Figura 50. Nivel de inclusión o exclusión del equipo de trabajo en relación con las competencias 

del líder 8 

 

 

Figura 51.  Nivel de inclusión o exclusión del equipo de trabajo frente a las competencias de 

resultado del líder 8 
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Figura 52.  Puntajes obtenidos factor de competencias del líder 8 

 

De acuerdo con el resultado obtenido en la Prueba Kompe DISC, el líder 8 tiene las 

siguientes competencias con mayor desarrollo: Relaciones interpersonales 82,  trabajo en equipo 

78, innovación y creatividad 75  (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

Así mismo, presenta las siguientes competencias con menor puntaje requiriendo un plan de 

desarrollo individual que involucre actividades que contribuyan la implementación de 

comportamientos asociados al desarrollo de estas competencias:  Flexibilidad 30, orientación al 
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logro 40 y negociación 42  (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

 

 

Figura 53.  Resultados del líder 8 en los cuatro factores del modelo DISC 

 

 En muchas de las ocasiones en las que debe mostrarse como una persona predecible, se siente 

incómodo, es normal que le agrade ser participativo en las diferentes actividades de su trabajo, le 

disgustan las personas que quieren imponer sus puntos de vista sin fundamentos.  

 

Dentro de las características optimizadoras de desempeño disfruta que se haga un claro 

énfasis en la motivación y el mantenimiento de un alto nivel de intensidad y emocionalidad en el 

ambiente de trabajo, es una persona espontánea tanto en sus interacciones, como en sus estilos 

comunicativos, le da un altísimo énfasis al involucramiento con las personas, y muestra un interés 

personal hacia ellos como individuos, reconoce las oportunidades rápidamente.  

 

Dentro del estilo de comportamiento en su entorno de trabajo con frecuencia puede aceptar 

fácilmente las normas y condiciones dadas por sus jefes, por lo general se muestra como una 
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persona informal en sus interacciones y en su manera de comunicarse con sus superiores. (Kompe 

Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

 

 

 

Figura 54. Subrasgos asociados a los factores DISC del líder 8 

 

Los subrasgos con mayor puntaje: Entusiasmo 95, convencimiento 95, amistad 90. 

 

 

Figura 55. Análisis de la respuesta a la presión del líder 8 
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Señala que la capacidad de adaptarse a los cambios es normal, cuenta con estrategias de 

comportamiento que le permiten responder adecuadamente en la mayoría de las situaciones 

laborales, independiente de los factores ambientales que le rodeen, manejando sus emociones ante 

cambios drásticos y demostrando flexibilidad para adaptarse al medio y asumir los cambios.  

 

En situaciones que le generan presión muestra confianza de sus habilidades, pero es posible 

que en ocasiones presente dificultad para aplicarlo en su vida cotidiana, tiende a ser dinámico y 

activo, por lo que tendrá más disposición en situación de cambio para aquellas actividades que 

requieran aprendizajes nuevos y constantes modificaciones; sin embargo muestra dificultad para 

emplear su comportamiento flexible en objetivos que requieran cambiar reglas o procedimientos.  

 

Se le dificulta responder emocionalmente de manera equilibrada al enfrentar momentos de 

alta exigencia en su contexto cotidiano. Aunque es capaz de reconocer la importancia de actuar 

controladamente para no responder impulsivamente. (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

 

Figura 56. Análisis de la respuesta a la presión del líder 8 
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Demuestra que a pesar de identificar sus propias emociones, le genera dificultad interpretar 

las de los demás y actuar frente a ellas.  (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019 

 

Líder 9. 

 

Figura 57. Estilo de liderazgo líder 9 

 

 

 

Figura 58. Nivel de inclusión o exclusión del equipo de trabajo en relación con las competencias 

del líder 9 

 

2,00
2,91

4,35

0,00
1,00
2,00
3,00
4,00
5,00

Laissez faire Liderazgo transaccional Liderazgo transformacional

Estilo de liderazgo líder 9 

4,81 4,87
5,00

4,67 4,69
4,81

4,50
4,60
4,70
4,80
4,90
5,00
5,10

Competencias
de resultados

Competencias
interpersonales

Competencias
intrapersonales

Competencias
cognitivas

Competencias
de Dirección

Nivel inclusión /
exclusión

Nivel de inclusión o exclusión del equipo de trabajo en relación con las 
competencias del líder  9



 165 

 

Figura 59.  Puntajes obtenidos factor de competencias del líder 9 

 

De acuerdo con el resultado obtenido en la Prueba Kompe DISC, el líder  9 tiene las 

siguientes competencias con mayor desarrollo: Proactividad 74, innovación y creatividad 71 y 

planeación 67 

 

Así mismo, presenta las siguientes competencias con menor puntaje requiriendo un plan de 

desarrollo individual que involucre actividades que contribuyan la implementación de 

comportamientos asociados al desarrollo de estas competencias:  Relaciones interpersonales 34, 
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flexibilidad 37, orientación al logro 40 y delegación y negociación 42  (Kompe Disc by Psigma 

Corporation, 2019). 

 

 

Figura 60.  Resultados del líder 9 en los cuatro factores del modelo DISC 

(Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

Es común que líder 9 se muestre satisfecha con todas las circunstancias de su vida, así tenga 

que resignarse ante las adversidades, le agradan los ambientes que le brinden seguridad.  

 

Referente a las características del trabajo preferidas se puede desempeñar en situaciones que 

requieran mayor exactitud para generar resultados óptimos, puede cumplir sus objetivos 

adecuadamente cuando se siente en ambientes que le exijan realizar las tareas asignadas de manera 

correcta y con el mínimo de errores.  

 

Dentro de las características optimizadoras de desempeño se evidencia una persona que 

constantemente está encontrando maneras de mejorar el trabajo que ha realizado, muestra 

compostura, es decir que su comportamiento tiende a ser consistente en situaciones sociales.  Por 
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lo general las demás personas destacan la manera sistemática como el líder 9 desarrolla sus 

actividades.  

 

Preferentemente trabaja con un plan específico de cómo van a ser hechas las cosas, 

incluyendo listas de aspectos por realizar, puede verse como alguien precisa y orientada a los 

hechos, ya que se enfoca a menudo en lo que necesita ser hecho, cómo, por qué y cuándo. Se 

percibe como alguien bastante cuidadosa durante el desarrollo de sus actividades, su enfoque 

analítico la lleva a seguir procedimientos, estándares y direcciones predeterminados.  

 

Dentro del estilo de comportamiento en su entorno de trabajo se considera eficaz para 

organizar prioridades y estimar el tiempo exigido para completar una tarea, se muestra sensatez en 

su comportamiento, así como en su manera de dirigir el trabajo de otras personas  (Kompe Disc 

by Psigma Corporation, 2019). 

 

 

Figura 61. Subrasgos asociados a los factores DISC del líder 9 
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Los subrasgos con mayor puntaje: Disciplina 100, minuciosidad 98 y percepción 85. 

 

 

Figura 62. Análisis de la respuesta a la presión del líder 9 

 

Señala que la capacidad de adaptarse a los cambios es normal. El líder 9 cuenta con 

estrategias de comportamiento que le permiten responder adecuadamente en la mayoría de las 

situaciones laborales, manejando sus emociones ante cambios drásticos y demostrando flexibilidad 

para adaptarse al medio y asumir los cambios.  

 

En situaciones de su vida cotidiana donde se siente presionado busca métodos que le 

permitan nuevos aprendizajes y constantes cambios, pues se observa una tendencia en realizar sus 

actividades de manera comprometida confiando en sus capacidades.  

 

Es una persona estable que reacciona de manera tranquila y se adapta fácilmente ante 

situaciones que le generen presión, pero en ocasiones se le dificulta identificar y reconocer cuáles 

son las modificaciones que debe ejecutar para adaptarse.  

 

Es una persona que logra superar rápidamente situaciones de estrés en su vida personal sin 

importar aquellos factores que le afecten en su ambiente, manejando sus emociones ante cambios 
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drásticos. (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

  

 

Figura 63. Análisis de la respuesta a la presión del líder 9 

 

Manifiesta una actitud abierta a las emociones de las demás personas y por ello se le facilita 

identificarse con estas experiencias ajenas, aunque no suele tener la iniciativa para crear relaciones 

interpersonales. (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

 

 

Líder 10. 

 

Figura 64. Estilo de liderazgo líder 10 
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Figura 65. Nivel de inclusión o exclusión del equipo de trabajo en relación con las competencias 

del líder 10 

 

 

Figura 66.  Puntajes obtenidos factor de competencias del líder 10 
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De acuerdo con el resultado obtenido en la Prueba Kompe DISC, el líder 10 tiene las 

siguientes competencias con mayor desarrollo: Trabajo en equipo 100, desarrollo de otros 76, 

comunicación efectiva 68 (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

Así mismo, presenta las siguientes competencias con menor puntaje requiriendo un plan de 

desarrollo individual:  Dirección de equipo 17, empatía 26 y persuasión 38 (Kompe Disc by 

Psigma Corporation, 2019). 

 

 

Figura 67.  Resultados del líder 10 en los cuatro factores del modelo DISC 

 

Le agrada crear métodos nuevos y originales en el desarrollo de sus actividades, le agrada 

poder expresar lo que siente y piensa, ocasionalmente le pueden molestar los ambientes de trabajo 

exigentes que lo hagan sentir inestable, prefiere trabajar formando vínculos con otras personas 

mostrándose como alguien compañerista.  

 

Dentro de las características optimizadoras de desempeño cuenta con buenas habilidades de 

comunicación, tiende a relacionarse con las necesidades de cada persona, alentando la expresión 
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individual.  

 

Dentro del estilo de comportamiento en su entorno de trabajo emplea una metodología 

sistemática para dirigir a otros, así como para hacer seguimiento de sus resultados y metas, muchas 

veces se le puede identificar como alguien estable en su comportamiento, cuando asume posiciones 

de mando o dirección, según su perfil, sobresale una actitud muy respetuosa en su estilo directivo, 

sus capacidades comunicativas se evidencian al ejercer funciones directivas. (Kompe Disc by 

Psigma Corporation, 2019). 

 

 

Figura 68. Subrasgos asociados a los factores DISC del líder 10 

 

Los subrasgos con mayor puntaje: Convencimiento 65, amistad 63 e independencia 61 

(Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 
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Figura 69. Análisis de la respuesta a la presión del líder 10 

 

Señala que la capacidad de adaptarse a los cambios es normal. El líder 10 cuenta con 

estrategias de comportamiento que le permiten responder adecuadamente en la mayoría de las 

situaciones laborales, manejando sus emociones ante cambios drásticos y demostrando flexibilidad 

para adaptarse al medio y asumir los cambios.  

 

Se muestra como una persona estable. Sus comportamientos naturales se manifiestan en todo 

momento y por tanto es de esperarse que reaccione de esa forma ante los cambios ambientales. 

(Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

 

Figura 70. Análisis de la respuesta a la presión del líder 10 

 

Cuando se expone a situaciones de presión asume una posición accesible, íntegra, cuidadosa 
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y diplomática, pero difícilmente se percata de las necesidades y el entorno emocional de las 

personas que lo rodean (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

Líder 11. 

 

Figura 71. Estilo de liderazgo líder 11 

 

Figura 72.  Puntajes obtenidos factor de competencias del líder 11 
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De acuerdo con el resultado obtenido en la Prueba Kompe DISC, el líder 11 tiene las 

siguientes competencias con mayor desarrollo: Desarrollo de otros 96, autoconfianza 77 y 

orientación al cliente 70 (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

Así mismo, presenta las siguientes competencias con menor puntaje requiriendo un plan de 

desarrollo individual: Comunicación efectiva 26, seguimiento de gestión 30 y delegación 38  

(Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

 

Figura 73.  Resultados del líder 11 en los cuatro factores del modelo DISC 

 

A partir del resultado de la prueba aplicada se puede interpretar que al líder 11 no le gusta 

que haya rivalidades en su lugar de trabajo, aunque éstas sean por competencia, tiende a preferir 

un acercamiento metódico y planeado al realizar el trabajo.  

 

Referente a las características optimizadoras de desempeño se destaca como alguien 

controlada cuando entabla una conversación, generalmente se observa conservadora en su manera 
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de comportarse, se muestra relajada, calmada y contenta, cuando interactúa con los demás, su 

forma de ser responsable, es un aspecto que se evidencia cuando se comunica con otras personas.  

 

Referente al estilo de comportamiento en su entorno de trabajo cuando asume posiciones de 

mando o dirección, se reconoce por mantener estable su comportamiento, se le reconoce como una 

persona moderada al dirigir o coordinar el trabajo de otros. (Kompe Disc by Psigma Corporation, 

2019). 

 

 

Figura 74. Subrasgos asociados a los factores DISC del líder 11 

 

Los subrasgos con mayor puntaje: paciencia 85, disciplina 80 y prudencia 78. 
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Figura 75. Análisis de la respuesta a la presión del líder 11 

 

La figura señala que la capacidad del líder 11 de adaptarse a los cambios es normal, cuenta 

con estrategias de comportamiento que le permiten responder adecuadamente en la mayoría de las 

situaciones laborales, manejando sus emociones ante cambios drásticos y demostrando flexibilidad 

para adaptarse al medio y asumir los cambios.  

 

Al demostrar facilidad para adaptarse al medio que la rodea, es capaz, ante una situación de 

tensión, tomar en cuenta diferentes opciones que le permitan hacer cambios para mejorar y poder 

encontrar una solución efectiva que le haga sentir mejor.  

 

En situaciones de su vida cotidiana donde se siente presionado busca métodos que le 

permitan nuevos aprendizajes y constantes cambios, pues se observa una tendencia en realizar sus 

actividades de manera comprometida confiando en sus capacidades.  

 

Es una persona que logra superar rápidamente situaciones de estrés en su vida personal sin 

importar aquellos factores que le afecten en su ambiente, manejando sus emociones ante cambios 

drásticos.  (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 
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Figura 76. Análisis de la respuesta a la presión del líder 11 

 

Manifiesta una actitud abierta a las emociones de las demás personas y por ello se le facilita 

identificarse con estas experiencias ajenas, aunque no suele tener la iniciativa para crear   (Kompe 

Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

 

 

Líder 12. 

 

Figura 77. Estilo de liderazgo líder 12 
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Figura 78.  Nivel de inclusión o exclusión del equipo de trabajo en relación con las competencias 

del líder 12 

 

Figura 79.  Puntajes obtenidos factor de competencias del líder 12 
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De acuerdo con el resultado obtenido en la Prueba Kompe DISC, el líder 12 tiene las 

siguientes competencias con mayor desarrollo: Proactividad 97, autoconfianza 92 y orientación al 

logro 75 (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

Así mismo, presenta las siguientes competencias con menor puntaje requiriendo un plan de 

desarrollo individual:  Flexibilidad 11, planeación 28 y seguimiento de gestión 30  (Kompe Disc 

by Psigma Corporation, 2019). 

 

 

Figura 80.  Resultados del líder 12 en los cuatro factores del modelo DISC 

 

Le agrada crear métodos nuevos y originales en el desarrollo de sus actividades, podría 

experimentar frustración cuando se le exige frecuentemente reportar e informar sobre los métodos 

y procesos, más que sobre los resultados, presenta un poco más de inclinación que el común de las 

personas a ser contradictorio con sus ideas o principios, tiene un interés moderado por mantener 

relaciones cordiales en la mayoría de situaciones laborales.  
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Dentro de las característica optimizadoras de desempeño es bastante cordial respecto a sus 

aproximaciones, interacciones y trato a los demás, se comunica e interactúa con las demás personas 

manteniendo una actitud respetuosa, tiene la habilidad para comprender los sentimientos y 

emociones de sus interlocutores.  

 

El estilo de comportamiento en su entorno hará lo necesario para conseguir que el trabajo se 

realice, muchas veces se le puede identificar como alguien estable en su comportamiento, cuando 

asume posiciones de mando o dirección, puede motivar a los demás mediante elogios y 

reconocimientos, según su perfil, sobresale una actitud muy respetuosa en su estilo directivo, 

típicamente su trabajo logra las expectativas de calidad, sin embargo prefiere delegar las tareas 

que requieren atención a detalles o que requieran la realización de rutinas  (Kompe Disc by Psigma 

Corporation, 2019). 

 

 

Figura 81. Subrasgos asociados a los factores DISC del líder 12 
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Los subrasgos con mayor puntaje: Independencia 77, autoritarismo 71 y automotivación 69 

(Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

 

Figura 82. Análisis de la respuesta a la presión del líder 12 

 

Señala que la capacidad de adaptarse a los cambios es normal. El líder 12 cuenta con 

estrategias de comportamiento que le permiten responder adecuadamente en la mayoría de las 

situaciones laborales, manejando sus emociones ante cambios drásticos y demostrando flexibilidad 

para adaptarse al medio y asumir los cambios, se muestra como una persona estable. Sus 

comportamientos naturales se manifiestan en todo momento y por tanto es de esperarse que 

reaccione de esa forma ante los cambios ambientales (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

 

Figura 83. Análisis de la respuesta a la presión del líder 12 
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Su forma de actuar y expresar sus sentimientos depende de su gusto por relacionarse con 

otras personas de manera entusiasta y motivada para cambiar los estados de ánimo negativos de 

los demás. (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 
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Líder 13. 

 

 

Figura 84. Estilo de liderazgo líder 13 

 

 

Figura 85.  Puntajes obtenidos factor de competencias del líder 13 
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De acuerdo con el resultado obtenido en la Prueba Kompe DISC, el líder 13 tiene las 

siguientes competencias con mayor desarrollo: Trabajo en equipo 90, autoconfianza 88 y 

orientación al logro 83 (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

Así mismo, presenta las siguientes competencias con menor puntaje requiriendo un plan de 

desarrollo individual que involucre actividades que contribuyan la implementación de 

comportamientos asociados al desarrollo de estas competencias:  Manejo emocional 35, 

planeación 36 y negociación 42  (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

 

Figura 86.  Resultados del líder 13 en los cuatro factores del modelo DISC 

 

Tiende a animarse en entornos de trabajo dinámicos, aunque en contextos particulares no es 

tan común que suceda, en muchas de las ocasiones, no le molesta tener que emprender con 

resolución las actividades que le implican retos, es usual que lo anime realizar sus tareas de forma 

competitiva, frecuentemente le llama la atención realizar acciones que no le demanden ser 

prudente, frecuentemente se siente a gusto en ambientes de trabajo que le demanden un uso 
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considerable de energía.  

 

Dentro de las características optimizadoras de desempeño se le puede reconocer como 

alguien muy enérgico al momento de abordar sus labores habituales, se observa su inclinación por 

convencer a otras personas cuando interactúan, tiende a mostrar iniciativa cuando asume sus 

proyectos.  Dentro del estilo de comportamiento en su entorno de trabajo el líder 13 genera 

entusiasmo y motivación en los demás, es sociable al momento de coordinar las labores de otros, 

al interactuar con sus superiores mantiene un nivel superior de cautela. (Kompe Disc by Psigma 

Corporation, 2019). 

 

 

Figura 87. Subrasgos asociados a los factores DISC del líder 13 

 

Los subrasgos con mayor puntaje: Automotivación 73, entusiasmo 73 y convencimiento 69. 
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Figura 88. Análisis de la respuesta a la presión del líder 13 

 

Señala que la capacidad de adaptarse a los cambios es normal, cuenta con estrategias de 

comportamiento que le permiten responder adecuadamente en la mayoría de las situaciones 

laborales, manejando sus emociones ante cambios drásticos y demostrando flexibilidad para 

adaptarse al medio y asumir los cambios.  

 

En situaciones que le generan presión muestra confianza de sus habilidades, pero es posible 

que en ocasiones presente dificultad para aplicarlo en su vida cotidiana.  

 

Es posible que presente dificultad para responder de manera equilibrada al enfrentar 

momentos exigentes en su contexto cotidiano, lo cual puede llegar a generarle cierto bloqueo para 

encontrar soluciones. (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 
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Figura 89. Análisis de la respuesta a la presión del líder 13 

 

Es una persona consciente de la esfera emocional de los demás transmitiendo confianza y 

fortaleza, aunque intenta evitar a toda costa sentir emociones negativas que lo desestabilicen 

(Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

 

Líder 14. 

 

Figura 90. Estilo de liderazgo líder 14 
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Figura 91.  Nivel de inclusión o exclusión del equipo de trabajo en relación con las competencias 

del líder 14 

 

Figura 92.  Puntajes obtenidos factor de competencias del líder 14 
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De acuerdo con el resultado obtenido en la Prueba Kompe DISC, el líder 14 tiene las 

siguientes competencias con mayor desarrollo: Orientación al cliente 84, orientación al logro 69 y 

relaciones interpersonales 66 

 

Así mismo, presenta las siguientes competencias con menor puntaje requiriendo un plan de 

desarrollo individual:  Negociación 23, desarrollo de otros 27 y autoconfianza 28  (Kompe Disc 

by Psigma Corporation, 2019). 

 

 

Figura 93.  Resultados del líder 14 en los cuatro factores del modelo DISC 

 

A menudo prefiere no tener que brindar su amistad a sus compañeros de trabajo, muchas 

veces al realizar su trabajo no le agrada tener que persuadir a otras personas, prefiere las órdenes, 

las normas y las responsabilidades definidas, prefiere no tener que esperar continuamente a que 

sucedan las cosas, aunque puede mostrarse paciente en algunas ocasiones.  

 

Dentro de las características optimizadoras de desempeño el líder 14 se destaca como alguien 

controlada cuando entabla una conversación, se le reconoce como una persona moderada en 
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situaciones sociales, tiene la habilidad de escuchar a los demás.  

 

El estilo de comportamiento en su entorno de trabajo antes de proceder con medidas 

correctivas, es lo suficientemente cuidadosa como para investigar e identificar la causa del 

problema, prefiere recibir instrucciones específicas y detalladas, puede establecer relaciones y 

aproximaciones amigables con sus colaboradores, cuando asume posiciones de mando (Kompe 

Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

 

 

Figura 94. Subrasgos asociados a los factores DISC del líder 14 

Los subrasgos con mayor puntaje: Minuciosidad 73, percepción 71 y disciplina 71 
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Figura 95. Análisis de la respuesta a la presión del líder 14 

 

Señala que la capacidad de adaptarse a los cambios es normal, cuenta con estrategias de 

comportamiento que le permiten responder adecuadamente en la mayoría de las situaciones 

laborales, manejando sus emociones ante cambios drásticos y demostrando flexibilidad para 

adaptarse al medio y asumir los cambios, tiende a ser dinámica y activa, por lo que tendrá más 

disposición en situación de cambio para aquellas actividades que requieran aprendizajes nuevos y 

constantes modificaciones; sin embargo muestra dificultad para emplear su comportamiento 

flexible en objetivos que requieran cambiar reglas o procedimientos, es difícil mantener su 

tranquilidad sobre todo en situaciones de su vida cotidiana que le generen confrontación o presión, 

pues logra fácilmente perder la confianza de sus capacidades para dar solución al problema, se le 

dificulta responder emocionalmente de manera equilibrada al enfrentar momentos de alta 

exigencia en su contexto cotidiano. Aunque es capaz de reconocer la importancia de actuar 

controladamente para no responder impulsivamente.  (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 
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Figura 96. Análisis de la respuesta a la presión del líder 14 

 

Le cuesta mucho identificar sus propios sentimientos, asimismo prefiere alejarse de las 

personas que expresan alguna emocionalidad (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

 

Líder 15. 

 

 

Figura 97. Nivel de inclusión o exclusión del equipo de trabajo en relación con las competencias 

del líder 15 
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Figura 98.  Nivel de inclusión o exclusión del equipo de trabajo frente a las competencias de 

resultado del líder 15 

 

 

Figura 99.  Puntajes obtenidos factor de competencias del líder 15 
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De acuerdo con el resultado obtenido en la Prueba Kompe DISC, el líder 15 tiene las 

siguientes competencias con mayor desarrollo: Planeación 92, orientación al logro 75 y 

comunicación efectiva 74 (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

Así mismo, presenta las siguientes competencias con menor puntaje requiriendo un plan de 

desarrollo individual:  Proactividad 30, flexibilidad 37 y negociación 38  (Kompe Disc by Psigma 

Corporation, 2019). 

 

 

Figura 100.  Resultados del líder 15 en los cuatro factores del modelo DISC 

 

Le agrada poder expresar lo que siente y piensa, muchas veces al realizar su trabajo le agrada 

tener que persuadir a otras personas, presenta un poco más de inclinación que el común de las 

personas a ser contradictorio con sus ideas o principios.  

 

Dentro de las características optimizadoras de desempeño cuenta con buenas habilidades de 

comunicación, su forma de ser responsable, es un aspecto que se evidencia cuando se comunica 
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con otras personas.  

 

Dentro del estilo de comportamiento en su entorno de trabajo cuenta con un deseo interior 

por ayudar a la gente, es común que sea reconocido como una persona reflexiva cuando se 

comunica con sus superiores, habitualmente es una persona convincente cuando interactúa con 

personas de niveles de mando diferentes al suyo, por lo general es percibida como una persona 

resuelta cuando interactúa con superiores o jefes (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

 

Figura 101. Subrasgos asociados a los factores DISC del líder 15 

 

Los subrasgos con mayor puntaje:  Perseverancia 75, paciencia 75 y prudencia 71. 

 

 

Figura 102. Análisis de la respuesta a la presión del líder 15 
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Señala que la capacidad de adaptarse a los cambios es normal, cuenta con estrategias de 

comportamiento que le permiten responder adecuadamente en la mayoría de las situaciones 

laborales, manejando sus emociones ante cambios drásticos y demostrando flexibilidad para 

adaptarse al medio y asumir los cambios.  

 

Es una persona estable que reacciona de manera tranquila y se adapta fácilmente ante 

situaciones que le generen presión, pero en ocasiones se le dificulta identificar y reconocer cuáles 

son las modificaciones que debe ejecutar para adaptarse . (Kompe Disc by Psigma Corporation, 

2019). 

 

 

Figura 103. Análisis de la respuesta a la presión del líder 15 

 

Cuenta con la sensibilidad apropiada para interpretar los sentimientos propios y de los demás 

para que guíen la interacción con otras personas, su pensamiento y su comportamiento. (Kompe 

Disc by Psigma Corporation, 2019). 
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Líder 16. 

 

Figura 104. Estilo de liderazgo líder 16 

 

 

 

Figura 105. Nivel de inclusión o exclusión del equipo de trabajo en relación con las competencias 

del líder 16 
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Figura 106.  Puntajes obtenidos factor de competencias del líder 16 

 

De acuerdo con el resultado obtenido en la Prueba Kompe DISC, el líder 15 tiene las 

siguientes competencias con mayor desarrollo: Seguimiento de gestión 82, innovación y 

creatividad 75 y empatía 72 

 

Así mismo, presenta las siguientes competencias con menor puntaje requiriendo un plan de 

desarrollo individual:  Persuación 30, dirección de equipo 30, flexibilidad 33 y negociación 33  

(Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 
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Figura 107.  Resultados del líder 16 en los cuatro factores del modelo DISC 

 

Disfruta desafiando a otros para que den su mayor esfuerzo, le gustan las situaciones en las 

que pueda hacer aportes novedosos en la ejecución de las tareas, usualmente se muestra satisfecho 

con la mayoría de circunstancias de su vida, así tenga que resignarse ante las adversidades.  

 

Dentro de las características optimizadoras de desempeño, está más orientado hacia los 

resultados que hacia los procesos, frecuentemente busca un sustento a partir de la lógica para llevar 

a cabo sus actividades, su objetividad al comunicar información será un aspecto sobresaliente.  

 

Dentro del estilo de comportamiento en su entorno de trabajo, es usual que en situaciones de 

mando, muestre una asertividad un poco más baja de lo esperado al interactuar con sus 

colaboradores, se preocupa por conseguir que se hagan las cosas y tiende a enfatizar en las 

aproximaciones básicas, más que en las complicadas (kompe disc by psigma corporation, 2019). 
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Figura 108. Subrasgos asociados a los factores DISC del líder 16 

 

Los subrasgos con mayor puntaje: Autoritarismo 89, automotivación 86 y minuciosidad 80 

 

 

Figura 109. Análisis de la respuesta a la presión del líder 16 

 

Señala que la capacidad de adaptarse a los cambios es normal, cuenta con estrategias de 

comportamiento que le permiten responder adecuadamente en la mayoría de las situaciones 

laborales, manejando sus emociones ante cambios drásticos y demostrando flexibilidad para 

adaptarse al medio y asumir los cambios, tiende a ser dinámico y activo, por lo que tendrá más 

disposición en situación de cambio para aquellas actividades que requieran aprendizajes nuevos y 

constantes modificaciones; sin embargo muestra dificultad para emplear su comportamiento 
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flexible en objetivos que requieran cambiar reglas o procedimientos.  

Se le dificulta responder emocionalmente de manera equilibrada al enfrentar momentos de 

alta exigencia en su contexto cotidiano. Aunque es capaz de reconocer la importancia de actuar 

controladamente para no responder impulsivamente.  

 

 

Figura 110. Análisis de la respuesta a la presión del líder 16 

 

Le cuesta mucho identificar sus propios sentimientos, asimismo prefiere alejarse de las 

personas que expresan alguna emocionalidad (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

Líder 17. 

 

Figura 111. Estilo de liderazgo líder 17 
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Figura 112. Nivel de inclusión o exclusión del equipo de trabajo en relación con las competencias 

del líder 17 

 

Figura 113.  Puntajes obtenidos factor de competencias del líder 17 
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De acuerdo con el resultado obtenido en la Prueba Kompe DISC, el líder 17 tiene las 

siguientes competencias con mayor desarrollo: Orientación al logro 77, orientación al cliente 75 y 

proactividad 74 (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

Así mismo, presenta las siguientes competencias con menor puntaje requiriendo un plan de 

desarrollo individual que involucre actividades que contribuyan la implementación de 

comportamientos asociados al desarrollo de estas competencias:  Autoconfianza 13, flexibilidad 

30 y empatía 31  (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

  

 

Figura 114.  Resultados del líder 17 en los cuatro factores del modelo DISC 

 

Le agradan los trabajos en los que se tengan elementos de planificación claros, debido a su 

alto sentido del orden y la calidad, normalmente se muestra satisfecha con el status-quo.  

 

Dentro de las características optimizadoras de desempeño apoya la organización y el equipo, 

es leal y desarrolla su autoridad basada en la experiencia o en sus habilidades, por lo general las 
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demás personas destacan la manera sistemática como el líder 17 desarrolla sus actividades, se le 

identifica como una persona analítica al momento de realizar sus actividades, se percibe como una 

persona sistemática que prefiere procedimientos claramente definidos y normas.  

 

Dentro del estilo de comportamiento en su entorno de trabajo difícilmente se sentirá a gusto 

con mandos que manejen estilos audaces en su dirección, por lo general se mantiene atenta a las 

necesidades de los demás y es posible que actúe en beneficio de otros (kompe disc by psigma 

corporation, 2019). 

 

 

 

Figura 115. Subrasgos asociados a los factores DISC del líder 17 

 

Los subrasgos con mayor puntaje: Paciencia 95, disciplina 89 y prudencia 82 (Kompe Disc 

by Psigma Corporation, 2019). 
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Figura 116. Análisis de la respuesta a la presión del líder 17 

 

Señala que la capacidad de adaptarse a los cambios es normal, cuenta con estrategias de 

comportamiento que le permiten responder adecuadamente en la mayoría de las situaciones 

laborales, manejando sus emociones ante cambios drásticos y demostrando flexibilidad para 

adaptarse al medio y asumir los cambios. (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

 

Figura 117. Análisis de la respuesta a la presión del líder 17 

 

Es una persona que planea tranquila y cuidadosamente cada comportamiento o reacción, 

sin embargo se le dificulta entender las experiencias emocionales de los demás y entablar nuevas 

relaciones  (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 
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Líder 18.  

 

Figura 118. Estilo de liderazgo líder 18 

 

 

 

Figura 119. Nivel de inclusión o exclusión del equipo de trabajo en relación con las competencias 

del líder 18 
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Figura 120.  Puntajes obtenidos factor de competencias del líder 18 

 

De acuerdo con el resultado obtenido en la Prueba Kompe DISC, el líder 18 tiene las 

siguientes competencias con mayor desarrollo: Innovación y creatividad 88, orientación al logro 

85 y autoconfianza 77 (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

Así mismo, presenta las siguientes competencias con menor puntaje requiriendo un plan de 

desarrollo individual que involucre actividades que contribuyan la implementación de 

comportamientos asociados al desarrollo de estas competencias:  Desarrollo de otros 23, 
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comunicación efectiva 47 y planeacón y seguimiento de gestión 48  (Kompe Disc by Psigma 

Corporation, 2019). 

 

 

Figura 121.  Resultados del líder 18 en los cuatro factores del modelo DISC 

 

Le agrada crear métodos nuevos y originales en el desarrollo de sus actividades, le agrada 

poder expresar lo que siente y piensa, por lo general le interesa mostrarse como alguien inconforme 

con su entorno, tiene un interés moderado por mantener relaciones cordiales en la mayoría de 

situaciones laborales.  

 

Dentro de las características optimizadoras de desempeño puede destacarse como alguien 

reflexivo cuando entabla conversaciones o interacciones, se comunica e interactúa con las demás 

personas manteniendo una actitud respetuosa.  

 

Se destaca como alguien con tendencia a ser compañerista, ya que puede formar vínculos 

con las demás personas, tiende a relacionarse con las necesidades de cada persona, alentando la 

expresión individual.  
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Dentro del estilo de comportamiento en su entorno de trabajo comúnmente se reconoce por 

ser amistoso y accesible al interactuar con las personas que están a su cargo, con frecuencia puede 

ser descrito como alguien descuidado, cuando coordina las actividades de otros, generalmente se 

enfoca en los resultados, tiende a ser impulsivo al interactuar con sus superiores o jefes (kompe 

disc by psigma corporation, 2019). 

 

 

Figura 122. Subrasgos asociados a los factores DISC del líder 18 

 

Los subrasgos con mayor puntaje: Independencia 76, perseverancia 71 y convencimiento 71 

(Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

 

Figura 123. Análisis de la respuesta a la presión del líder 18 
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Señala que la capacidad de adaptarse a los cambios es normal, cuenta con estrategias de 

comportamiento que le permiten responder adecuadamente en la mayoría de las situaciones 

laborales, independiente de los factores ambientales que le rodeen, manejando sus emociones ante 

cambios drásticos y demostrando flexibilidad para adaptarse al medio y asumir los cambios. 

(Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

 

Figura 124. Análisis de la respuesta a la presión del líder 18 

 

Cuando se expone a situaciones de presión asume una posición accesible, íntegra, cuidadosa 

y diplomática, pero difícilmente se percata de las necesidades y el entorno emocional de las 

personas que lo rodean.  
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Líder 19. 

 

Figura 125.  Estilo de liderazgo líder 19 

 

 

Figura 126. Nivel de inclusión o exclusión del equipo de trabajo en relación con las competencias 

del líder 19 
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Figura 127.  Puntajes obtenidos factor de competencias del líder 19 

 

De acuerdo con el resultado obtenido en la Prueba Kompe DISC, el líder 19 tiene las 

siguientes competencias con mayor desarrollo: Trabajo en euipo 85, proactividad 81 y persuasión 

76 (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

Así mismo, presenta las siguientes competencias con menor puntaje requiriendo un plan de 

desarrollo individual: Seguimiento de gestión 37, autoconfianza 41 y manejo emocional 45  

(Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 
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Figura 128.  Resultados del líder 19 en los cuatro factores del modelo DISC 

 

Normalmente prefiere los ambientes en los que pueda hacer uso de su capacidad para influir 

sobre los demás, le gustan las situaciones en las que pueda hacer aportes novedosos en la ejecución 

de las tareas, muestra inclinación por las labores que demandan una alta competitividad en su 

desarrollo.  

 

Dentro de las características optimizadoras de desempeño, se le puede reconocer como 

alguien muy enérgica al momento de abordar sus labores habituales, sus capacidades 

comunicativas se destacan notablemente, tiene la habilidad para comprender los sentimientos y 

emociones de sus interlocutores.  

 

Dentro del estilo de comportamiento en su entorno de trabajo, por lo general se muestra 

como una persona informal en sus interacciones y en su manera de comunicarse con sus superiores, 

se le dificulta convencer a otros al momento de impartir ordenes o comunicar objetivos.  
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Figura 129. Subrasgos asociados a los factores DISC del líder 19 

 

Los subrasgos con mayor puntaje: Convencimiento 85, independencia 85 y entusiasmo 82 

45  (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

 

 

Figura 130. Análisis de la respuesta a la presión del líder 19 

 

Señala que la capacidad de adaptarse a los cambios es normal, cuenta con estrategias de 

comportamiento que le permiten responder adecuadamente en la mayoría de las situaciones 



 216 

laborales, manejando sus emociones ante cambios drásticos y demostrando flexibilidad para 

adaptarse al medio y asumir los cambios, es difícil mantener su tranquilidad sobre todo en 

situaciones de su vida cotidiana que le generen confrontación o presión, pues logra fácilmente 

perder la confianza de sus capacidades para dar solución al problema.  

 

 

Figura 131. Análisis de la respuesta a la presión del líder 19 

 

Es sensible a los sentimientos que le muestran los demás, pero puede fallar a la hora de 

manejar asertivamente y con confianza sus propias conductas relacionadas con una emoción.  

 

Líder 20. 

 

Figura 132. Estilo de liderazgo líder 20 

1,50 2,18

4,71

0,00
2,00
4,00
6,00

Laissez faire Liderazgo transaccional Liderazgo transformacional

Estilo de liderazgo líder 20



 217 

 

Figura 133.  Puntajes obtenidos factor de competencias del líder 20 

 

De acuerdo con el resultado obtenido en la Prueba Kompe DISC, el líder 20 tiene las 

siguientes competencias con mayor desarrollo: Autoconfianza 100, dirección de equipo 95 y 

proactividad 91(Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

Así mismo, presenta las siguientes competencias con menor puntaje requiriendo un plan de 

desarrollo individual que involucre actividades que contribuyan la implementación de 

comportamientos asociados al desarrollo de estas competencias: Manejo emocional 30, planeación 
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40 y seguimiento de gestión 48  (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

 

Figura 134.  Resultados del líder 20 en los cuatro factores del modelo DISC 

 

A puede sentirse desanimado cuando debe aceptar opiniones de sus compañeros de trabajo, 

en muchas oportunidades puede mostrar indisposición al tener que mostrarse conforme con su 

entorno, presenta un poco más de inclinación que el común de las personas a ser contradictorio 

con sus ideas o principios.  

 

Dentro de las características optimizadoras de desempeño, está más orientado hacia los 

resultados que hacia los procesos, resulta una persona bastante emprendedora y con la habilidad 

para establecer su propio ritmo de trabajo, se caracteriza por ser una persona franca y directa en la 

expresión de sus opiniones.  

 

Dentro del estilo de comportamiento en su entorno de trabajo, a menudo su estilo directivo 

toma como base el análisis y la comprensión exacta de las condiciones de la tarea, es proactivo y 

lleva a cabo acciones de manera independiente.  
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Figura 135. Subrasgos asociados a los factores DISC del líder 20 

 

 

Figura 136. Análisis de la respuesta a la presión del líder 20 

 

Señala que la capacidad de adaptarse a los cambios es normal, cuenta con estrategias de 

comportamiento que le permiten responder adecuadamente en la mayoría de las situaciones 

laborales, independiente de los factores ambientales que le rodeen, manejando sus emociones ante 

cambios drásticos y demostrando flexibilidad para adaptarse al medio y asumir los cambios.  
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En situaciones que le generan presión muestra confianza de sus habilidades, pero es posible 

que en ocasiones presente dificultad para aplicarlo en su vida cotidiana.  

 

Es posible que presente dificultad para responder de manera equilibrada al enfrentar 

momentos exigentes en su contexto cotidiano, lo cual puede llegar a generarle cierto bloqueo para 

encontrar soluciones.  

 

Tiende a ajustarse fácilmente a los cambios en su ambiente teniendo conocimiento sobre 

cómo adaptarse a la variedad de situaciones que le generen presión en su vida personal y adoptando 

una posición de apertura para plantear estrategias innovadoras que aporten a la solución de 

problemas.  

 

 

Figura 137. Análisis de la respuesta a la presión del líder 20 

 

Es una persona consciente de la esfera emocional de los demás transmitiendo confianza y 

fortaleza, aunque intenta evitar a toda costa sentir emociones negativas que lo desestabilicen.  
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Líder 21. 

 

 

Figura 138.  Puntajes obtenidos factor de competencias del líder 21 

 

De acuerdo con el resultado obtenido en la Prueba Kompe DISC, el líder 21 tiene las 

siguientes competencias con mayor desarrollo: Autoconfianza 80, empatía 72 y orientación al 

logro 72 (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

Así mismo, presenta las siguientes competencias con menor puntaje requiriendo un plan de 
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desarrollo individual que involucre actividades que contribuyan la implementación de 

comportamientos asociados al desarrollo de estas competencias: Seguimiento de gestión 34, 

flexibilidad 37 y trabajo en equipo 40  (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

 

Figura 139.  Resultados del líder 21 en los cuatro factores del modelo DISC 

 

Como una persona con proyección, se siente cómoda con el cambio y los riesgos, 

generalmente buscará las oportunidades de una manera directiva e independiente, le agradan los 

trabajos en los que se tengan elementos de planificación claros, debido a su alto sentido del orden 

y la calidad.  

 

Dentro de las características optimizadoras de desempeño es una persona independiente en 

la toma de decisiones y en la realización de su trabajo, muestra sensatez en su comportamiento, 

aplicando buen juicio y sentido común a sus acciones, se sustenta en la lógica para llevar a cabo 

sus actividades y labores habituales., su objetividad al comunicar información será un aspecto 

sobresaliente en el líder. 
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Dentro de su estilo de comportamiento en su entorno de trabajo es usual que muestre 

inseguridad y dudas cuando se enfrente a situaciones de mando, se le percibe a menudo como 

alguien que tiende al perfeccionismo, y esta característica se verá reflejada en su estilo directivo.  

 

 

 

Figura 140. Subrasgos asociados a los factores DISC del líder 21 

 

Los subrasgos con mayor puntaje: Autoritarismo 92, minuciosidad 85, automotivación 85 

(Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

Figura 141. Análisis de la respuesta a la presión del líder 21 
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Señala que la capacidad de adaptarse a los cambios es normal, cuenta con estrategias de 

comportamiento que le permiten responder adecuadamente en la mayoría de las situaciones 

laborales, manejando sus emociones ante cambios drásticos y demostrando flexibilidad para 

adaptarse al medio y asumir los cambios. 

 

Se muestra como una persona estable, sus comportamientos naturales se manifiestan en todo 

momento y por tanto es de esperarse que reaccione de esa forma ante los cambios ambientales.  

Por su estilo de comportamiento tiende a ser flexible, activa, y dinámica. Ante situaciones 

críticas, podría reaccionar con impaciencia, impulsividad o excesiva insistencia. Para conocer con 

mayor detalle aspectos de su capacidad de ajuste y estilo de afrontamiento, lo anterior se valida 

con los niveles de manifestación de los subrasgos paciencia, prudencia y perseverancia.  

 

En situaciones que le generan presión muestra confianza de sus habilidades, pero es posible 

que en ocasiones presente dificultad para aplicarlo en su vida cotidiana.  

 

Es importante reconocer que tiende a ser dinámica y activa, por lo que tendrá más disposición 

en situación de cambio para aquellas actividades que requieran aprendizajes nuevos y constantes 

modificaciones; sin embargo, muestra dificultad para emplear su comportamiento flexible en 

objetivos que requieran cambiar reglas o procedimientos.  

 

Se le dificulta responder emocionalmente de manera equilibrada al enfrentar momentos de 

alta exigencia en su contexto cotidiano. Aunque es capaz de reconocer la importancia de actuar 

controladamente para no responder impulsivamente.  
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Figura 142. Análisis de la respuesta a la presión del líder 21 

 

Es alguien con una marcada tendencia a preocuparse y mostrar interés por los estados 

emocionales ajenos, pero podría mejorar su comprensión de los demás adoptando actitudes 

pacientes y moderadas durante las interacciones.  

 

Líder 22. 

 

Figura 143. Estilo de liderazgo líder 22 
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Figura 144. Nivel de inclusión o exclusión del equipo de trabajo en relación con las competencias 

del líder 22  

 

Figura 145.  Puntajes obtenidos factor de competencias del líder 22 
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De acuerdo con el resultado obtenido en la Prueba Kompe DISC, el líder 22 tiene las 

siguientes competencias con mayor desarrollo: Seguimiento de gestión 91, innovación y 

creatividad 75 y relaciones interpersonales, resaltando lo 75, automotivación 72 y minuciosidad 

70. 

 

Así mismo, presenta las siguientes competencias con menor puntaje requiriendo un plan de 

desarrollo individual: Negociación 38, dirección de equipo y planeación 40  (Kompe Disc by 

Psigma Corporation, 2019). 

 

 

Figura 146.  Resultados del líder 22 en los cuatro factores del modelo DISC 

 

Le gusta que exista franqueza en su lugar de trabajo, le llama la atención las tareas que 

demanden estudiar los elementos que componen un todo.  

 

Podría experimentar frustración cuando se le exige frecuentemente reportar e informar 

sobre los métodos y procesos, más que sobre los resultados.  
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puede mostrar frustración cuando el tiempo pasa y no se consiguen muchos logros o resultados.  

 

Dentro de las características optimizadoras de desempeño, es una persona sensata y con un 

buen sentido común al interactuar con otros, tiende a relacionarse con las necesidades de cada 

persona, alentando la expresión individual.  

 

Dentro de su estilo de comportamiento en su entorno de trabajo, maneja las interacciones 

con superiores de manera diplomática, maneja relaciones directas y espontáneas tanto con sus 

jefes, como con las personas que están a su cargo, se le percibe a menudo como alguien que 

tiende al perfeccionismo, y esta característica se verá reflejada en su estilo directivo.  

 

 

Figura 147. Subrasgos asociados a los factores DISC del líder 22 
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Figura 148. Análisis de la respuesta a la presión del líder 22 

 

Señala que la capacidad de adaptarse a los cambios es normal, cuenta con estrategias de 

comportamiento que le permiten responder adecuadamente en la mayoría de las situaciones 

laborales, manejando sus emociones ante cambios drásticos y demostrando flexibilidad para 

adaptarse al medio y asumir los cambios.  

 

Se muestra como una persona estable. Sus comportamientos naturales se manifiestan en todo 

momento y por tanto es de esperarse que reaccione de esa forma ante los cambios ambientales.  

 

 

Figura 149. Análisis de la respuesta a la presión del líder 22 

 

Aunque puede presentar buenas habilidades en tareas específicas y/o muy técnicas, a nivel 
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emocional podría mejorar su eficacia para prestar atención y regular los sentimientos mientras 

promueve su crecimiento personal. 

 

 

Líder 23. 

 

Figura 150. Estilo de liderazgo líder 23 

 

 

 

Figura 151. Nivel de inclusión o exclusión del equipo de trabajo en relación con las competencias 

del líder 23 
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Figura 152.  Puntajes obtenidos factor de competencias del líder 23 

 

De acuerdo con el resultado obtenido en la Prueba Kompe DISC, el líder 23 tiene las 

siguientes competencias con mayor desarrollo: Delegación 97, relaciones interpersonales 91, 

dirección de equipo 85, resaltando los siguientes  convencimiento 100, amistad 90, entusiasmo 88 

(Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

Así mismo, presenta las siguientes competencias con menor puntaje requiriendo un plan de 

desarrollo individual que involucre actividades que contribuyan la implementación de 

comportamientos asociados al desarrollo de estas competencias: Negociación 38, dirección de 
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equipo y planeación 40  (Kompe Disc by Psigma Corporation, 2019). 

 

 

Figura 153.  Resultados del líder 23 en los cuatro factores del modelo DISC 

 

frecuentemente los ambientes conservadores facilitan su adaptación, normalmente se 

muestra interesada hacia la calidad, sin embargo tiende a aburrirse rápidamente con el trabajo 

repetitivo, por lo tanto tratará al máximo no cometer errores para poder cambiar de actividades, 

puede ser creativa y estar deseosa por experimentar con el cambio.  

 

de acuerdo con las características optimizadoras de desempeño asumirá y completará nuevas 

tareas, por lo que se le percibirá como una persona efectiva, en situaciones sociales se comporta 

de manera optimista y dinámica, le da un altísimo énfasis al involucramiento con las personas, y 

muestra un interés personal hacia ellos como individuos, reconoce las oportunidades rápidamente.  

 

De acuerdo con el estilo de comportamiento en su entorno de trabajo es común que sea 

reconocida como una persona reflexiva cuando se comunica con sus superiores, puede generar 

ideas, aproximaciones y soluciones innovadoras.  
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Figura 154. Subrasgos asociados a los factores DISC del líder 23 

 

 

Figura 155. Análisis de la respuesta a la presión del líder 23 

 

Señala que la capacidad de adaptarse a los cambios es normal, cuenta con estrategias de 

comportamiento que le permiten responder adecuadamente en la mayoría de las situaciones 

laborales, manejando sus emociones ante cambios drásticos y demostrando flexibilidad para 

adaptarse al medio y asumir los cambios.  
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En situaciones de su vida cotidiana donde se siente presionado busca métodos que le 

permitan nuevos aprendizajes y constantes cambios, pues se observa una tendencia en realizar sus 

actividades de manera comprometida confiando en sus capacidades.  

 

Es una persona estable que reacciona de manera tranquila y se adapta fácilmente ante 

situaciones que le generen presión, pero en ocasiones se le dificulta identificar y reconocer cuáles 

son las modificaciones que debe ejecutar para adaptarse.  

 

 

Figura 156. Análisis de la respuesta a la presión del líder 23 

 

Cuando se expone a situaciones de presión asume una posición accesible, íntegra, 

cuidadosa y diplomática, pero difícilmente se percata de las necesidades y el entorno emocional 

de las personas que la rodean.  
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Líder 24. 

 

Figura 157. Estilo de liderazgo líder 24 

 

 

Figura 158.  Nivel de inclusión o exclusión del equipo de trabajo en relación con las competencias 

del líder 24 

 

Líder 25. 

 

Figura 159.  Nivel de inclusión o exclusión del equipo de trabajo en relación con las competencias 
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del líder 25 

 

Líder 26. 

 

Figura 160. Estilo de liderazgo líder 26 

 

 

 

Figura 161. Nivel de inclusión o exclusión del equipo de trabajo en relación con las competencias 

del líder 26  
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Líder 27. 

 

Figura 162.  Nivel de inclusión o exclusión del equipo de trabajo en relación con las competencias 

del líder 27 
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Apéndice H,  Propuesta taller alineación de equipos y propuesta escuela de liderazgo “haz 

que suceda” ®  

 

 

 

 

Bienvenida y 
Contextualización

Definición de la identidad 
central del Equipo.

Construir los escenarios de 
agentes, la red de 

conexiones y verificar la 
sintonía fina del sistema 

Imaginar los escenarios 
muy probable, probable e 

improbable para la 
ejecución de estrategias

Aprender del Pasado 
jugando emergentes.

Extraer los PBS y definir las 
acciones que soportaran la 
estrategia para Hacer que 

Suceda®

Taller 8 horas

“Haz que suceda®” Alineación de Equipos

Taller dirigido a la alta dirección, cuyo objetivo es alinear a la primera cordada de la
organización en su propósito como sistema más allá de las áreas y roles individuales, un equipo
con una meta común y un propósito que requiere una coordinación impecable de acciones,
responsabilidad incondicional e integridad esencial.

Los participantes aportarán desde su conocimiento y experiencia los elementos que les
ayudarán a definir los principios básicos de actuación y la red de compromisos que les
permitirán lograr resultados de manera efectiva, es decir, maximizando las relaciones, los
resultados y el bienestar de sus equipos.

El taller involucra herramientas de aprendizaje LEGO® Serious Play®.

Escuela de liderazgo “Haz que Suceda®”

Esquema de módulos de 4 horas, espaciados en tiempo minimo
de 30 días entre taller y taller. El diseño de los módulos y
talleres presentados están alineados con los requerimientos y
objetivos definidos con la organización

Contenido Módulos

Desarrollar la actitud Haz que Suceda® que necesitan los 
líderes para:

� Gestionar y alcanzar resultados extraordinarios cambiando
normales por nuevos normales.

� Construir y sostener relaciones como base para la obtención 
de resultados, líderes influenciadores no autoritarios

� Gestionar su propio desarrollo sin depender de la organización
para la que trabajan

� Actuar como líder trainer íntegro y con coraje

Gestión de la 
responsabilidad

Gestión de 
Normales y 

Nuevos Normales

Normales

Nuevos 
Normales

Guía y lectura 
complementaria

Guía y lectura 
complementaria

Gestión de 
Conversaciones

Conversaciones 
para hacer que 

suceda

La confianza en 
la gestión de 

conversaciones

Guía y lectura 
complementaria

Gestión 
Emocional

Escucha efectiva

Emociones 
básicas y su 

impacto relacionan

Guía y lectura 
complementaria

Gestión de 
Relaciones

Principios de 
Carisma

Gestión del
aprendizaje

�Manejar de sus emociones y las de su equipo

� Capacidad para construir equipos auto gestionados

� Desarrolla la capacidad de gestionar el presente para construir el 
futuro, Planeación, Anticipación y comunicación 

Hacer que 
Suceda es mi 

responsabilidad
Módulo 1

Gestión de 
nuevos 

normales
Módulo 2

Gestión de 
Conversaciones

Módulo 3

Gestión 
Emocional

Módulo 4

• Gestión del 
aprendizaje

• Gestión de la 
responsabilidad

• Guía y lecturas

• Práctica I

• Normales

• Nuevos normales

• Guía y lecturas

• Práctica II

• Conversaciones para 
hacer que suceda

• La confianza en la red 
de conversaciones

• Guía y lecturas

• Práctica III

Guía y prácticas por módulos en la plataforma virtual “Haz que Suceda®”

• Escucha efectiva

• Emociones básicas y 
su impacto en las 
relaciones

• Guía y lecturas

• Práctica IV

Escuela de 
Liderazgo
“Haz que 
Suceda®”

Gestión de 
relaciones

Módulo 5

Líder Trainer
Módulo 6

• Principios del carisma

• Centros regentes

• Guía y lecturas

• Práctica V

• Principios del 
esfuerzo sostenido

• Enemigos del 
esfuerzo sostenido

• Matriz de aprendizaje
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COMPONENTES DE APRENDIZAJE DE CADA MÓDULO

MÓDULO

GUÍA

LECTURAS

PRACTICA 
DELIBERADA

Cada módulo de aprendizaje contiene guías, lecturas complementarias y el desarrollo de la
práctica deliberada, estos tres componentes deberán ser reportados en la plataforma virtual
en los tiempos definidos para su entrega. A continuación se presentan las imágenes en la
plataforma de aprendizaje.

TARJETAS 
LET´S DO IT

OBJETIVOS POR MÓDULO

MÓDULO OBJETIVO PRINCIPIO HAZ QUE SUCEDA

1. GESTIÓN DE LA 
RESPONSABILIDAD

• Identificar las creencias limitantes del aprendizaje.

• Aprender los recursos “Haz que Suceda®” que serán utilizados
durante la escuela de liderazgo.

• Fortalecer el desempeño de los líderes partiendo del modelo de
responsabilidad (víctima vs protagonista) como herramienta para
aumentar el empoderamiento frente a su equipo y a los retos del
día a día.

“No podrás cambiar la dirección del
viento, pero siempre podrás ajustar
tus velas”.

GPTW: Dimensión Credibilidad,
Imparcialidad

2. GESTIÓN DE 
NUEVOS NORMALES 

• Espacio para identificar el propósito de crear y generar Nuevos
Normales que mejoren el desempeño y la calidad del trabajo en la
organización.

• Fortalecer la habilidad de construir Nuevos Normales que impacten
el mejor desempeño del líder y su equipo de trabajo.

“Las grandes metas necesitan 
actitudes que no son normales en ti”.

GPTW: Dimensión Credibilidad y 
Orgullo

3. GESTIÓN DE 
CONVERSACIONES

• Fortalecimiento de las competencias conversacionales alrededor de 
los tipos de conversaciones.

• Involucrar la dinámica de los grupos primarios en el manejo de 
conversaciones y coordinación de acciones de cada líder y su 
equipo a cargo.

“No es posible construir empresas 
más grandes sin construir EQUIPOS 
más grandes”

GPTW: Dimensión Credibilidad y 
Respeto



 240 

 

 

  

OBJETIVOS POR MÓDULO

MÓDULO OBJETIVO PRINCIPIO HAZ QUE SUCEDA

4. GESTIÓN 
EMOCIONAL

• Espacio para mejorar la capacidad de escucha y la empatía
como habilidades para desarrollar una mejor comprensión
de las emociones del equipo.

• Reconocer los pasos claves para gestionar las emociones
individuales y del equipo.

“El mundo cambia con tu ejemplo, no con

tu opinión”

GPTW: Dimensión Credibilidad y

Camaradería

5. GESTIÓN DE LAS 
RELACIONES 

• Incorporar las diferencias y la utilización de los Centros
Regentes® como herramienta para desarrollar el carisma y
tener buenas relaciones humanas.

• Aplicar los Centros Regentes® en la gestión de las relaciones
al interior del equipo para impactar la camaradería y la
confianza.

“El factor humano correcto es el activo
más importante de toda empresa”

GPTW: Dimensión de Camaradería y

Respeto

6. LÍDER TRAINER

• Conocer los principios del Esfuerzo Sostenido y su aplicación
en la vida laboral.

• Conocer los componentes de la confianza y el impacto en las
relaciones del líder y su equipo.

“El Esfuerzo Sostenido no es opción, es

selección, selección natural”

GPTW: Dimensión Credibilidad y respeto
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Apéndice I,  Informes general escuela de liderazgo “haz que suceda” ® 

 

 

 

  

 

“Todos los derechos reservados son propiedad de 
Formación Integral Latinoamérica y/o Haz que 
Suceda®, siendo necesario el consentimiento expreso 
y por escrito de alguno de estos para su utilización y 
divulgación, ya sea parcial o total de los contenidos 
referidos en este documento”. 

 

       

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
     

 

 

 

                                         

 

 

 

  

 

 

 

INFORME GENERAL  
ESCUELA DE LIDERAZGO “HAZ QUE SUCEDA®” 

 

Equipo de Líderes Prevesa. 
 

AÑO 2019 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 

81% Para alcanzar el factor 
Haz que Suceda®, el 
líder debía cumplir con 
el 75% mínimo 
requerido y así   
acreditarse como 
“Líder Trainer Personal 
y Corporativo”. 

El factor Haz que 
Suceda® para todo el 
equipo, arrojó un 
promedio total de 
cumplimiento del 81%. 

Alcanzó el 
Factor 

27 
Participantes 

Se contó con una asistencia del 93% a los 6 talleres presenciales, es decir que de los 27 participantes 
aproximadamente entre 1 y 4 personas no asistían a los talleres, representando el 7% de inasistencia. 
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“Todos los derechos reservados son propiedad de 
Formación Integral Latinoamérica y/o Haz que 
Suceda®, siendo necesario el consentimiento expreso 
y por escrito de alguno de estos para su utilización y 
divulgación, ya sea parcial o total de los contenidos 
referidos en este documento”. 
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98% 
25% 

Frecuencia 

Calidad 

Práctica 

Deliberada 

ACTITUD HAZ QUE SUCEDA® 

Compartir el 

conocimiento 

Innovación 

Capacidad    

para HQS 

Meta 50% 40% 10% 

La variable Actitud Haz que Suceda® contiene 3 

indicadores que integran el 100% final de la 

variable. Cada indicador tiene una meta de 

cumplimento, como lo muestra la gráfica. 

La variable Innovación al cumplir con el 9% de la 

meta, demostró que los líderes se conectaron 

positivamente con el audio y crearon un resultado 

novedoso que aporta a la cultura de la 

organización. El audio al ser un trabajo en conjunto 

evidenció la presencia de trabajo en equipo y 

camaradería, lo cual permitió que los audios 

cumplieran con los estándares de calidad 

esperados y agregaran valor como legado de los 

líderes a Prevesa. 

La variable calidad demostró que se debe trabajar 

en las reflexiones para compartir el conocimiento y 

ser más claros y detallistas en los reportes. 

La actitud Haz que 

Suceda® para todo el 

equipo, arrojó un 

promedio total del 

83%. 

84% 100 

ESFUERZO SOSTENIDO ® 

31% 
22% 

Meta 30% 30% 40% 

42% 

33% 

9% 

El esfuerzo Sostenido 

para todo el equipo 

arrojó un promedio 

total del 78%. 

78% 

La variable Esfuerzo Sostenido® contiene 3 

indicadores que integran el 100% final. Cada 

indicador tiene una meta de cumplimento, como lo 

muestra la gráfica. 

Dentro de la variable Esfuerzo Sostenido, el indicador 

Frecuencia refleja que la mayoría de los participantes 

entregó de manera oportuna las actividades dentro 

de las fechas pactadas, así como la asistencia a 

talleres y webinars, quedando a cinco puntos 

porcentuales de la meta del 30%. 

Como área de oportunidad se encontró: mejorar el 

hábito para el reporte diario de actividades rutinarias 

y que requieran recurrencia, como en el caso de la 

práctica deliberada. En la Capacidad para Hacer que 

suceda se requiere generar más comportamientos y 

acciones reportadas en el plan de acción de cada líder 

para Hacer que Suceda. 
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“Todos los derechos reservados son propiedad de 
Formación Integral Latinoamérica y/o Haz que 
Suceda®, siendo necesario el consentimiento expreso 
y por escrito de alguno de estos para su utilización y 
divulgación, ya sea parcial o total de los contenidos 
referidos en este documento”. 

62%

28%

5% 5% 0%

Excelente Bueno Satisfactorio

Deficiente Muy deficiente

57%33%

10% 0%0%

Excelente Bueno Satisfactorio

Deficiente Muy deficiente

52%43%

5% 0% 0%

Excelente Bueno
Satisfactorio Deficiente
Muy deficiente

48%

43%

9% 0%0%

Excelente Bueno Satisfactorio

Deficiente Muy deficiente

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

SATISFACCIÓN GENERAL  
DE LA ESCUELA DE LIDERAZGO  

HAZ QUE SUCEDA®  

IMPACTO EN LA ORGANIZACION DESEMPEÑO DE SUS FUNCIONES 

Los líderes encuestados percibieron de 
manera positiva el impacto en la 
organización a partir de los principios y la 
metodología de la escuela de liderazgo. 

Las actividades planteadas dentro de la 
escuela de liderazgo contribuyeron a 
mejorar el desempeño en las funciones de 
los líderes. 

ADQUISICIÓN DE NUEVOS HÁBITOS  

El 95% de los líderes percibieron que se sí 
se adquirieron nuevos hábitos a partir de 
la práctica deliberada. El 5% lo percibió de 
manera satisfactoria. 

AMPLIACIÓN DE LA PERCEPCIÓN CONSCIENTE 

En gran medida los líderes sintieron y 
vivieron su realidad en algunos momentos 
de su día a día a partir de la percepción 
consciente. 
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“Todos los derechos reservados son propiedad de 
Formación Integral Latinoamérica y/o Haz que 
Suceda®, siendo necesario el consentimiento expreso 
y por escrito de alguno de estos para su utilización y 
divulgación, ya sea parcial o total de los contenidos 
referidos en este documento”. 

 

 

 

 

➢ En la variable Esfuerzo Sostenido, el indicador Frecuencia con el 25% demostró que durante la escuela de liderazgo 
la entrega oportuna de los compromisos no fue recurrente en todos los líderes, incluso algunos de ellos al cierre 
de la escuela mantuvieron las dificultades para cumplir. 
 

➢ Es importante resaltar que el equipo en general logró ponerse al día con sus compromisos y que después de la 
entrega del informe parcial, asumieron una actitud proactiva, comprometida y responsable para sacar adelante 
los resultados de la escuela. Muchos líderes lograron repuntar sus resultados y terminar con un excelente 
cumplimiento. 
 

➢ La variable Actitud Haz que Suceda que incluía compartir Calidad, Compartir el Conocimiento e innovación, arrojó 
un resultado del 84%, 9 puntos por encima del indicador esperado, consideramos que existe oportunidad en la 
definición de acciones para hacer que suceda, encontramos en general que los líderes realizaron los encuentros 
con el equipo, sin embargo, no siempre se presentaron dichas acciones de manera clara en los reportes de cada 
módulo o en ocasiones no se presentó el reporte de esta actividad por escrito. Sugerimos reforzar la definición de 
acciones y definir seguimiento a los logros alcanzados. 
 

➢ La variable Esfuerzo Sostenido, con el 78%, 3 puntos por encima del indicador esperado, resalta la intermitencia 
que tuvieron algunos líderes en la realización del reporte de la práctica deliberada para la generación del esfuerzo 
sostenido, evidenciando la dificultad para conectar con el propósito de la herramienta. El cambio de hábitos y la 
inclusión de un hábito nuevo de trabajo diario genera una dinámica que desafía la inercia del antiguo normal.  
 

➢ Es importante resaltar que para algunos líderes fue incómodo recibir los indicadores finales en su informe, se 
manifestaron con inconformidad y les costó trabajo aceptar los resultados obtenidos y verse como protagonistas 
de la situación, en varias ocasiones expresaron desconocimiento en los acuerdos definidos para el informe, sin 
que tuvieran en cuenta las diversas oportunidades que se abrieron para que cada líder se hiciera cargo de mejorar 
sus resultados. No obstante, también es importante resaltar que la mayor parte de los líderes asumió de forma 
responsable y participativa los resultados individuales, mostrando una postura de reflexión y análisis por sus 
indicadores, muchos líderes cuando vieron el informe parcial lograron cambiar el resultado final y repuntar sus 
indicadores. Sugerimos que se revisen los casos particulares frente a la inconformidad y se realicen planes de 
acción para intervenciones futuras. 
 

➢ Sugerimos realizar una conversación de análisis de resultados y plan de acción con algunos líderes, con el fin de 
acompañar el proceso de cierre de brechas en la escuela. Estas conversaciones pueden ser dirigidas por el equipo 
de recursos humanos. 
 
 

OBSERVACIONES Y SUGERENCIAS  
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Apéndice J,  Informes finales individuales del factor haz que suceda® 

 

 Líder 1. 
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Te presentamos el resultado final del Factor “Haz que Suceda®”, y su respectivo detalle de las actividades 
realizadas. Si lograste cumplir con el 75% mínimo requerido podrás acreditarte como “Líder Trainer Personal 
y Corporativo”. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
Cumplimiento de las actividades desarrolladas dentro de la escuela de liderazgo: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CUMPLIMIENTO DEL FACTOR: 82% 
MÍNIMO REQUERIDO: 75% 

INFORME FINAL DEL FACTOR HAZ QUE SUCEDA® 
LENNYS VALDIVIESO 

1 2 3 4 5 6

Entrega de Guías 100% 100% 100% 100% 40% 16% 11% 18%

Asistencia a Talleres 1 1 1 1 1 1 6% 4% 6%

Asistencia Webinar 1 1 3% 1% 3%

Audio en Equipo 100% 3% 0% 3%

27% 16% 30%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

FRECUENCIA

META 
PARCIAL

Total General de la Variable

1 2 3 4 5

Práctica Deliberada 80% 80% 60% 80% 80% 30% 24% 40%

30% 24% 40%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

METAMETA 
PARCIAL

PRÁCTICA DELIBERADA

Total General

1 2 3 4 5

Acciones en la Guía 80% 80% 60% 40% 80% 8% 7% 12%

Análisis de caso 80% 5% 0% 6%

Audio en Equipo 80% 5% 0% 6%
Autoevaluación de 

Guía
80% 80% 80% 80% 0% 4% 4% 6%

22% 11% 30%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META 
PARCIAL

CAPACIDAD PARA HACER QUE SUCEDA

Total General

META

1 2 3 4 5

Calidad de las Guías 80% 80% 80% 40% 80% 22% 18% 30%

Calidad del  caso 95% 10% 0% 10%

Calidad de Audio 80% 8% 0% 10%
39% 18% 50%

CALIDAD

Total General

META 
PARCIAL

METAACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

1 2 3 4 5
Reunión con el 
equipo-Guías

80% 80% 80% 80% 80% 22% 17% 28%

Valoración del 
equipo

100% 12% 0% 12%

34% 17% 40%

COMPARTIR EL CONOCIMIENTO 

META 
PARCIAL

Total General

METAACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

Audio en Equipo 100% 10% 0% 10%

10% 0% 10%

INNOVACIÓN 

META 
PARCIAL

Total General

METAACTIVIDAD CALIFICACIÓN TOTAL 
ALCANZA

Lennys pusiste mucho de tu parte para 
completar los compromisos de cada 
módulo. Te recomendamos trabajar en 
los juicios y en el manejo de 
seguimiento a tareas, también es 
importante que fortalezcas la manera 
en que expresas el desacuerdo para 
fortalecer tus interacciones y mantener 
tu capacidad para hacer que suceda. 
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Líder 2. 

 

 

  

 

0%

20%

40%

60%

80%

100%

Esfuerzo Sostenido Actitud Haz que
Suceda

96% 97%

FACTOR "HAZ QUE SUCEDA®"

 
 

 
 

Te presentamos el resultado final del Factor “Haz que Suceda®”, y su respectivo detalle de las actividades 
realizadas. Si lograste cumplir con el 75% mínimo requerido podrás acreditarte como “Líder Trainer Personal 
y Corporativo”. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
Cumplimiento de las actividades desarrolladas dentro de la escuela de liderazgo: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CUMPLIMIENTO DEL FACTOR: 96% 
MÍNIMO REQUERIDO: 75% 

INFORME FINAL DEL FACTOR HAZ QUE SUCEDA® 
OLGA GOMEZ VALENCIA 

1 2 3 4 5 6

Entrega de Guías 100% 100% 80% 100% 100% 17% 11% 18%

Asistencia a Talleres 1 1 1 1 1 1 6% 4% 6%

Asistencia Webinar 1 1 3% 1% 3%

Audio en Equipo 100% 3% 0% 3%

29% 16% 30%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

FRECUENCIA

META 
PARCIAL

Total General de la Variable

1 2 3 4 5

Práctica Deliberada 100% 100% 100% 100% 100% 40% 24% 40%

40% 24% 40%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

PRÁCTICA DELIBERADA

META 
PARCIAL

Total General

1 2 3 4 5

Acciones en la Guía 80% 80% 80% 100% 100% 11% 7% 12%

Análisis de caso 100% 6% 0% 6%

Audio en Equipo 100% 6% 0% 6%
Autoevaluación de 

Guía
60% 80% 80% 80% 80% 5% 4% 6%

27% 11% 30%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

CAPACIDAD PARA HACER QUE SUCEDA

META 
PARCIAL

Total General

META

1 2 3 4 5

Calidad de las Guías 80% 100% 80% 100% 100% 28% 18% 30%

Calidad del  caso 95% 10% 0% 10%

Calidad de Audio 100% 10% 0% 10%
47% 18% 50%

CALIDAD

META 
PARCIAL

METAACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

Total General

1 2 3 4 5
Reunión con el 
equipo-Guías

100% 100% 100% 100% 100% 28% 17% 28%

Valoración del 
equipo

97% 12% 0% 12%

40% 17% 40%

COMPARTIR EL CONOCIMIENTO 

META 
PARCIAL

METAACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

Total General

Audio en Equipo 100% 10% 0% 10%

10% 0% 10%

INNOVACIÓN 

METAMETA 
PARCIAL

ACTIVIDAD CALIFICACIÓN TOTAL 
ALCANZA

Total General

Olga tuviste un excelente desempeño, 
mostrando siempre una buena capacidad de 
esfuerzo sostenido y compromiso con la escuela. 
Transmitiste de forma creativa y con acciones 
concretas los conocimientos a tu equipo y 
lograste personalmente transformaciones que 
te están permitiendo ver nuevas formas de 
interactuar y lograr resultados de manera más 
efectiva e integra. ¡Felicitaciones por mantener 
la conexión y el compromiso con el proceso! 
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Líder 3. 
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Te presentamos el resultado final del Factor “Haz que Suceda®”, y su respectivo detalle de las actividades 
realizadas. Si lograste cumplir con el 75% mínimo requerido podrás acreditarte como “Líder Trainer Personal y 
Corporativo”. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Cumplimiento de las actividades desarrolladas dentro de la escuela de liderazgo: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CUMPLIMIENTO DEL FACTOR: 85% 
MÍNIMO REQUERIDO: 75% 

INFORME FINAL DEL FACTOR HAZ QUE SUCEDA® 
FREDY BARRIOS 

1 2 3 4 5 6

Entrega de Guías 100% 100% 100% 60% 100% 17% 11% 18%

Asistencia a Talleres 1 1 1 0 1 1 5% 4% 6%

Asistencia Webinar 1 0 1% 1% 3%

Audio en Equipo 100% 3% 0% 3%

26% 16% 30%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

FRECUENCIA

META 
PARCIAL

Total General de la Variable

1 2 3 4 5

Práctica Deliberada 80% 80% 60% 20% 60% 24% 24% 40%

24% 24% 40%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

PRÁCTICA DELIBERADA

META 
PARCIAL

Total General

1 2 3 4 5

Acciones en la Guía 100% 100% 100% 70% 80% 11% 7% 12%

Análisis de caso 80% 5% 0% 6%

Audio en Equipo 100% 6% 0% 6%
Autoevaluación de 

Guía
100% 100% 80% 80% 80% 5% 4% 6%

27% 11% 30%

META 
PARCIAL

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

CAPACIDAD PARA HACER QUE SUCEDA

Total General

META

1 2 3 4 5

Calidad de las Guías 100% 100% 100% 80% 80% 28% 18% 30%

Calidad del  caso 83% 8% 0% 10%

Calidad de Audio 100% 10% 0% 10%
46% 18% 50%

CALIDAD

META 
PARCIAL

Total General

METAACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

1 2 3 4 5
Reunión con el 
equipo-Guías

100% 100% 100% 80% 80% 26% 17% 28%

Valoración del 
equipo

100% 12% 0% 12%

38% 17% 40%

COMPARTIR EL CONOCIMIENTO 

META 
PARCIAL

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

Total General

META

Audio en Equipo 100% 10% 0% 10%

10% 0% 10%

INNOVACIÓN 

METAMETA 
PARCIAL

Total General

ACTIVIDAD CALIFICACIÓN TOTAL 
ALCANZA

Freddy mantuviste el interés por aprender  y debe ser 
una constante trabajar desde el esfuerzo sostenido, 
generando indicadores que te definan como vas 
fortaleciendo tus aprendizajes y competencias de 
liderazgo. El equipo debe ser una red de apoyo y por 
ende coordinar acciones definidas en procura de un 
objetivo común, identificando nuevos normales que 
permiten definir una nueva forma de hacer las cosas 
trabajando de manera cercana y potenciando tus 
centros regentes.  “Haz que Suceda” te recuerda este 
principio para continuar con el aprendizaje. “Los hechos 
son el resultado de las acciones humanas, no de las 
intenciones humanas.  
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Te presentamos el resultado final del Factor “Haz que Suceda®”, y su respectivo detalle de las actividades 
realizadas. Si lograste cumplir con el 75% mínimo requerido podrás acreditarte como “Líder Trainer Personal 
y Corporativo”. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
Cumplimiento de las actividades desarrolladas dentro de la escuela de liderazgo: 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CUMPLIMIENTO DEL FACTOR: 92% 
MÍNIMO REQUERIDO: 75% 

1 2 3 4 5 6

Entrega de Guías 100% 100% 100% 100% 100% 18% 11% 18%

Asistencia a Talleres 1 1 1 1 1 1 6% 4% 6%

Asistencia Webinar 1 0 1% 1% 3%

Audio en Equipo 100% 3% 0% 3%

28% 16% 30%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

FRECUENCIA

META 
PARCIAL

Total General de la Variable

1 2 3 4 5

Práctica Deliberada 100% 100% 100% 80% 100% 38% 24% 40%

38% 24% 40%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

PRÁCTICA DELIBERADA

META 
PARCIAL

Total General

INFORME FINAL DEL FACTOR HAZ QUE SUCEDA® 
PATRICIA ARDILA ARDILA 

1 2 3 4 5

Acciones en la Guía 80% 80% 80% 80% 80% 10% 7% 12%

Análisis de caso 70% 4% 0% 6%

Audio en Equipo 80% 5% 0% 6%
Autoevaluación de 

Guía
80% 80% 100% 80% 0% 4% 4% 6%

23% 11% 30%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

CAPACIDAD PARA HACER QUE SUCEDA

META 
PARCIAL

META

Total General

1 2 3 4 5

Calidad de las Guías 80% 100% 100% 100% 100% 29% 18% 30%

Calidad del  caso 90% 9% 0% 10%

Calidad de Audio 80% 8% 0% 10%
46% 18% 50%

CALIDAD

META 
PARCIAL

METAACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

Total General

1 2 3 4 5
Reunión con el 

equipo-Guías
80% 100% 100% 100% 100% 27% 17% 28%

Valoración del 

equipo
100% 12% 0% 12%

39% 17% 40%

COMPARTIR EL CONOCIMIENTO 

META 
PARCIAL

METAACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

Total General

Audio en Equipo 100% 10% 0% 10%

10% 0% 10%

INNOVACIÓN 

METAMETA 
PARCIAL

ACTIVIDAD CALIFICACIÓN TOTAL 
ALCANZA

Total General

Patricia tuviste un alto nivel de desempeño y 

compromiso, las reflexiones y observaciones 

dejan ver el dominio de los temas. Generaste 

acciones con tu equipo que estuvieron 

enfocadas a temas claves de la organización. 

Recuerda exponerte más y generar más 

visibilidad y participación en los talleres en 

grupo, el riesgo también es parte el 

aprendizaje. ¡Felicitaciones excelente trabajo! 
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Te presentamos el resultado final del Factor “Haz que Suceda®”, y su respectivo detalle de las actividades 
realizadas. Si lograste cumplir con el 75% mínimo requerido podrás acreditarte como “Líder Trainer Personal 
y Corporativo”. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
Cumplimiento de las actividades desarrolladas dentro de la escuela de liderazgo: 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CUMPLIMIENTO DEL FACTOR: 67% 
MÍNIMO REQUERIDO: 75% 

1 2 3 4 5 6

Entrega de Guías 100% 80% 100% 100% 0% 14% 11% 18%

Asistencia a Talleres 1 0 1 1 1 1 5% 4% 6%

Asistencia Webinar 1 0 1% 1% 3%

Audio en Equipo 100% 3% 0% 3%

23% 16% 30%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

FRECUENCIA

META 
PARCIAL

Total General de la Variable

INFORME FINAL DEL FACTOR HAZ QUE SUCEDA® 
LEIDY JULIETH CARREÑO 

1 2 3 4 5

Acciones en la Guía 60% 100% 60% 60% 0% 7% 7% 12%

Análisis de caso 80% 5% 0% 6%

Audio en Equipo 80% 5% 0% 6%
Autoevaluación de 

Guía
0% 0% 0% 0% 0% 0% 4% 6%

16% 11% 30%

META 
PARCIAL

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

CAPACIDAD PARA HACER QUE SUCEDA

Total General

META

1 2 3 4 5

Calidad de las Guías 80% 80% 80% 80% 0% 19% 18% 30%

Calidad del  caso 95% 10% 0% 10%

Calidad de Audio 80% 8% 0% 10%
37% 18% 50%

CALIDAD

Total General

META 
PARCIAL

METAACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

1 2 3 4 5
Reunión con el 
equipo-Guías

80% 80% 80% 80% 0% 18% 17% 28%

Valoración del 
equipo

80% 10% 0% 12%

28% 17% 40%

COMPARTIR EL CONOCIMIENTO 

META 
PARCIAL

Total General

METAACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

Audio en Equipo 80% 8% 0% 10%

8% 0% 10%

INNOVACIÓN 

METAMETA 
PARCIAL

Total General

ACTIVIDAD CALIFICACIÓN TOTAL 
ALCANZA

1 2 3 4 5

Práctica Deliberada 60% 60% 80% 40% 40% 22% 24% 40%

22% 24% 40%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

PRÁCTICA DELIBERADA

META 
PARCIAL

Total General

Julieth es importante que al analizar este informe te 
preguntes ¿Qué te pasó durante la escuela de 
liderazgo? De las 5 prácticas evaluadas, completaste 
los 22 días de una de ellas y te hizo falta reportar una 
guía y las autoevaluciones. Estos resultados evidencian 
que algo pasó con tu nivel de conexión durante el 
proceso. Tienes oportunidad de evaluar si realizaste 
los pedidos y las aclaraciones que te permitieran 
comprender la totalidad del compromiso adquirido, 
muchas veces los compromisos exceden nuestra 
capacidad de respuesta y esto afecta el desempeño. 
Recuerda este principio Haz que Suceda “No podrás 
cambiar la dirección del viento, pero siempre podrás 
ajustar las velas” 
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Te presentamos el resultado final del Factor “Haz que Suceda®”, y su respectivo detalle de las actividades 
realizadas. Si lograste cumplir con el 75% mínimo requerido podrás acreditarte como “Líder Trainer Personal 
y Corporativo”. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
Cumplimiento de las actividades desarrolladas dentro de la escuela de liderazgo: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CUMPLIMIENTO DEL FACTOR: 83% 
MÍNIMO REQUERIDO: 75% 

INFORME FINAL DEL FACTOR HAZ QUE SUCEDA® 
MAYRA ALEJANDRA SARMIENTO 

1 2 3 4 5 6

Entrega de Guías 100% 20% 20% 40% 100% 10% 11% 18%

Asistencia a Talleres 1 1 1 1 1 1 6% 4% 6%

Asistencia Webinar 1 0 1% 1% 3%

Audio en Equipo 100% 3% 0% 3%

20% 16% 30%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

FRECUENCIA

META 
PARCIAL

Total General de la Variable

1 2 3 4 5

Práctica Deliberada 80% 80% 20% 0% 80% 21% 24% 40%

21% 24% 40%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

PRÁCTICA DELIBERADA

META 
PARCIAL

Total General

1 2 3 4 5

Acciones en la Guía 80% 60% 60% 60% 60% 8% 7% 12%

Análisis de caso 100% 6% 0% 6%

Audio en Equipo 100% 6% 0% 6%
Autoevaluación de 

Guía

100% 80% 100% 80% 100% 6% 4% 6%

25% 11% 30%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

CAPACIDAD PARA HACER QUE SUCEDA

META 
PARCIAL

Total General

META

1 2 3 4 5

Calidad de las Guías 100% 100% 100% 100% 100% 30% 18% 30%

Calidad del  caso 100% 10% 0% 10%

Calidad de Audio 100% 10% 0% 10%
50% 18% 50%

CALIDAD

Total General

META 
PARCIAL

METAACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

1 2 3 4 5
Reunión con el 

equipo-Guías

100% 100% 100% 100% 100% 28% 17% 28%

Valoración del 

equipo

100% 12% 0% 12%

40% 17% 40%

COMPARTIR EL CONOCIMIENTO 

META 
PARCIAL

Total General

METAACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

Audio en Equipo 100% 10% 0% 10%

10% 0% 10%

INNOVACIÓN 

METAMETA 
PARCIAL

Total General

ACTIVIDAD CALIFICACIÓN TOTAL 
ALCANZA

Mayra comprendiste los conceptos en general y 

tuviste reflexiones que permitieron ver 

conexión con los temas, sin embargo, la 

mayoría de tus prácticas estuvieron 

incompletas al igual la frecuencia de las guías. 

Es importante que al evaluar este informe te 

preguntes: ¿Qué me hizo falta para completar 

mi conexión con el proceso de aprendizaje? 

Recuerda este principio Haz que Suceda: “No 
puedes cambiar la dirección del viento, pero 

siempre podrás ajustar las velas” 
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Te presentamos el resultado final del Factor “Haz que Suceda®”, y su respectivo detalle de las actividades 
realizadas. Si lograste cumplir con el 75% mínimo requerido podrás acreditarte como “Líder Trainer Personal y 
Corporativo”. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Cumplimiento de las actividades desarrolladas dentro de la escuela de liderazgo: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CUMPLIMIENTO DEL FACTOR: 92% 
MÍNIMO REQUERIDO: 75% 

1 2 3 4 5

Práctica Deliberada 40% 100% 80% 100% 100% 34% 24% 40%

34% 24% 40%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

PRÁCTICA DELIBERADA

META 
PARCIAL

Total General

INFORME FINAL DEL FACTOR HAZ QUE SUCEDA® 
CLAUDIA PATRICIA JIMENEZ 
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89% 94%

FACTOR "HAZ QUE 
SUCEDA®"

1 2 3 4 5 6

Entrega de Guías 100% 100% 100% 100% 100% 18% 11% 18%

Asistencia a Talleres 1 1 1 1 1 1 6% 4% 6%

Asistencia Webinar 1 1 3% 1% 3%

Audio en Equipo 100% 3% 0% 3%

30% 16% 30%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

FRECUENCIA

META 
PARCIAL

Total General de la Variable

1 2 3 4 5

Acciones en la Guía 60% 100% 80% 40% 100% 9% 7% 12%

Análisis de caso 100% 6% 0% 6%

Audio en Equipo 100% 6% 0% 6%
Autoevaluación de 

Guía
80% 100% 100% 100% 0% 5% 4% 6%

26% 11% 30%

META 
PARCIAL

METAACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

CAPACIDAD PARA HACER QUE SUCEDA

Total General

1 2 3 4 5

Calidad de las Guías 80% 100% 100% 100% 100% 29% 18% 30%

Calidad del  caso 100% 10% 0% 10%

Calidad de Audio 100% 10% 0% 10%
49% 18% 50%

META 
PARCIAL

CALIDAD

METAACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

Total General

1 2 3 4 5
Reunión con el 
equipo-Guías

60% 100% 80% 80% 100% 24% 17% 28%

Valoración del 
equipo

100% 12% 0% 12%

36% 17% 40%Total General

COMPARTIR EL CONOCIMIENTO 

META 
PARCIAL

METAACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

Audio en Equipo 100% 10% 0% 10%

10% 0% 10%

INNOVACIÓN 

Total General

METAACTIVIDAD CALIFICACIÓN TOTAL 
ALCANZA

META 
PARCIAL

El objetivo de la escuela fue  apoyarlos en el crecimiento y desarrollo de los 
lideres desde el Esfuerzo Sostenido, teniendo en cuenta  tus entregables ( guías 
y  practicas) y relacionándolo con las características del esfuerzo sostenido 
pudimos observar que: al inicio los entregable son fueron lo esperado, sin 
embargo a lo largo de las módulos mejoraron notablemente , por lo tanto  
reconociste la importancia  del esfuerzo sostenido, es así que vemos que 
incorporaste técnica, táctica y herramienta basados en la metodología “Haz que 
Suceda”, logramos ver que fortaleciste tu estilo de liderazgo; algo para que 
tengas en cuenta es la importancia de abrir canales de comunicación y 
conversaciones efectivas  con tu equipo para que les   aporten   en su día a día. 
Sin embargo, para que esto se convierta en un nuevo normal es importante 
prestar atención a pasar de iniciativas a terminativas y estas se logran cuando 
las acciones les asignamos (responsables, tiempos, seguimiento, logros 
esperados).  De todos los principios que acompañaron cada módulo, este me 
parece que reconoce tu esfuerzo sostenido. “Desarrollaste actitudes que no 
eran normales en ti”. Gracias   
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Te presentamos el resultado final del Factor “Haz que Suceda®”, y su respectivo detalle de las actividades 
realizadas. Si lograste cumplir con el 75% mínimo requerido podrás acreditarte como “Líder Trainer Personal 
y Corporativo”. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Cumplimiento de las actividades desarrolladas dentro de la escuela de liderazgo: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CUMPLIMIENTO DEL FACTOR: 70% 
MÍNIMO REQUERIDO: 75% 

INFORME FINAL DEL FACTOR HAZ QUE SUCEDA® 
JOSE LUIS SIERRA 

1 2 3 4 5 6

Entrega de Guías 100% 100% 20% 100% 100% 15% 11% 18%

Asistencia a Talleres 1 1 1 0 1 0 4% 4% 6%

Asistencia Webinar 1 1 3% 1% 3%

Audio en Equipo 100% 3% 0% 3%

25% 16% 30%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

FRECUENCIA

META 
PARCIAL

Total General de la Variable

1 2 3 4 5

Práctica Deliberada 100% 80% 80% 40% 80% 30% 24% 40%

30% 24% 40%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

PRÁCTICA DELIBERADA

META 
PARCIAL

Total General

1 2 3 4 5

Acciones en la Guía 60% 60% 40% 40% 80% 7% 7% 12%

Análisis de caso 80% 5% 0% 6%

Audio en Equipo 80% 5% 0% 6%
Autoevaluación de 

Guía
0% 0% 0% 0% 0% 0% 4% 6%

16% 11% 30%

META 
PARCIAL

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

CAPACIDAD PARA HACER QUE SUCEDA

Total General

META

1 2 3 4 5

Calidad de las Guías 40% 80% 60% 60% 80% 19% 18% 30%

Calidad del  caso 80% 8% 0% 10%

Calidad de Audio 80% 8% 0% 10%
35% 18% 50%

CALIDAD

Total General

METAACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META 
PARCIAL

1 2 3 4 5
Reunión con el 
equipo-Guías

60% 80% 40% 40% 80% 17% 17% 28%

Valoración del 
equipo

80% 10% 0% 12%

26% 17% 40%

COMPARTIR EL CONOCIMIENTO 

META 
PARCIAL

Total General

METAACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

Audio en Equipo 80% 8% 0% 10%

8% 0% 10%

INNOVACIÓN 

METAMETA 
PARCIAL

Total General

ACTIVIDAD CALIFICACIÓN TOTAL 
ALCANZA

José Luis mostraste un desempeño intermitente 
durante el desarrollo de la Escuela, te faltó esfuerzo 
sostenido para cumplir con tus tareas, dado que el 60% 
de tus prácticas deliberadas fueron ejercicios 
inconclusos y una guía no entregada en los tiempos 
esperados. Tus reportes presentaron poca profundidad 
en la mirada como observador de tu realidad. Tienes la 
oportunidad de expandir tu conciencia sobre el 
liderazgo y el impacto en la efectividad personal y la del 
equipo, apropiándote de los conceptos trabajados en 
cada módulo para lograr una sostenida transformación 
personal y profesional. 
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Te presentamos el resultado final del Factor “Haz que Suceda®”, y su respectivo detalle de las actividades 
realizadas. Si lograste cumplir con el 75% mínimo requerido podrás acreditarte como “Líder Trainer Personal 
y Corporativo”. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Cumplimiento de las actividades desarrolladas dentro de la escuela de liderazgo: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CUMPLIMIENTO DEL FACTOR: 74% 
MÍNIMO REQUERIDO: 75% 

INFORME FINAL DEL FACTOR HAZ QUE SUCEDA® 
KATHERINE SERRANO 

1 2 3 4 5

Práctica Deliberada 80% 100% 80% 100% 80% 35% 24% 40%

35% 24% 40%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

PRÁCTICA DELIBERADA

META 
PARCIAL

Total General

1 2 3 4 5

Acciones en la Guía 60% 80% 40% 40% 40% 6% 7% 12%

Análisis de caso 60% 4% 0% 6%

Audio en Equipo 80% 5% 0% 6%
Autoevaluación de 

Guía
60% 80% 60% 60% 80% 4% 4% 6%

19% 11% 30%

META 
PARCIAL

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

CAPACIDAD PARA HACER QUE SUCEDA

Total General

META

1 2 3 4 5

Calidad de las Guías 40% 100% 60% 40% 60% 18% 18% 30%

Calidad del  caso 90% 9% 0% 10%

Calidad de Audio 80% 8% 0% 10%
35% 18% 50%

META 
PARCIAL

CALIDAD

Total General

METAACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

1 2 3 4 5
Reunión con el 
equipo-Guías

40% 80% 40% 40% 40% 13% 17% 28%

Valoración del 
equipo

99% 12% 0% 12%

25% 17% 40%

COMPARTIR EL CONOCIMIENTO 

META 
PARCIAL

Total General

METAACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

Audio en Equipo 80% 8% 0% 10%

8% 0% 10%

INNOVACIÓN 

META 
PARCIAL

Total General

METAACTIVIDAD CALIFICACIÓN TOTAL 
ALCANZA

1 2 3 4 5 6

Entrega de Guías 100% 100% 20% 40% 100% 13% 11% 18%

Asistencia a Talleres 1 1 1 1 1 1 6% 4% 6%

Asistencia Webinar 1 1 3% 1% 3%

Audio en Equipo 100% 3% 0% 3%

25% 16% 30%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

FRECUENCIA

META 
PARCIAL

Total General de la Variable

Katherine tienes la gran oportunidad de 
seguir expandiendo tu conciencia sobre tu 
propio liderazgo y el de tu equipo, 
agudizando tu observador y así 
comprendiendo que el esfuerzo sostenido 
se convierte en una gran oportunidad para 
alcanzar la transformación personal y 
profesional. Recuerda que el principio 
básico de la metodología Haz que Suceda es 
inspirar a otros y liderar por intermedio del 
ejemplo. 
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Te presentamos el resultado final del Factor “Haz que Suceda®”, y su respectivo detalle de las actividades 
realizadas. Si lograste cumplir con el 75% mínimo requerido podrás acreditarte como “Líder Trainer Personal 
y Corporativo”. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Cumplimiento de las actividades desarrolladas dentro de la escuela de liderazgo: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CUMPLIMIENTO DEL FACTOR: 75% 
MÍNIMO REQUERIDO: 75% 

INFORME FINAL DEL FACTOR HAZ QUE SUCEDA® 
JONNATHAN RUIZ 

1 2 3 4 5 6

Entrega de Guías 100% 100% 20% 100% 60% 14% 11% 18%

Asistencia a Talleres 1 1 1 1 1 1 6% 4% 6%

Asistencia Webinar 1 1 3% 1% 3%

Audio en Equipo 100% 3% 0% 3%

25% 16% 30%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

FRECUENCIA

META 
PARCIAL

Total General de la Variable

1 2 3 4 5

Práctica Deliberada 100% 100% 80% 60% 100% 35% 24% 40%

35% 24% 40%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

PRÁCTICA DELIBERADA

META 
PARCIAL

Total General

1 2 3 4 5

Acciones en la Guía 60% 100% 30% 40% 20% 6% 7% 12%

Análisis de caso 60% 4% 0% 6%

Audio en Equipo 80% 5% 0% 6%
Autoevaluación de 

Guía
100% 100% 100% 100% 100% 6% 4% 6%

20% 11% 30%

META 
PARCIAL

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

CAPACIDAD PARA HACER QUE SUCEDA

Total General

META

1 2 3 4 5

Calidad de las Guías 60% 80% 20% 80% 20% 16% 18% 30%

Calidad del  caso 90% 9% 0% 10%

Calidad de Audio 80% 8% 0% 10%
33% 18% 50%

CALIDAD

META

Total General

META 
PARCIAL

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

1 2 3 4 5
Reunión con el 
equipo-Guías

60% 80% 20% 60% 20% 13% 17% 28%

Valoración del 
equipo

100% 12% 0% 12%

25% 17% 40%

META 
PARCIAL

COMPARTIR EL CONOCIMIENTO 

Total General

METAACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

Audio en Equipo 100% 10% 0% 10%

10% 0% 10%

INNOVACIÓN 

META 
PARCIAL

Total General

METAACTIVIDAD CALIFICACIÓN TOTAL 
ALCANZA

Jonnathan inicias la Escuela HQS con altos niveles de 
conciencia, pero a medida que se avanzas en el desarrollo 
pierdes la conexión y la profundidad. Te percibimos 
estresado en el transitar por los distintos módulos, y tus 
entregas principalmente asociadas a las guías fueron poco 
profundas. Tienes la oportunidad de apropiarte de los 
contenidos vistos y hacer que sucedan cosas 
extraordinarias en tu liderazgo a través de la 
implementación de planes de acción que desafíen tu 
cotidianidad y apoyado en el esfuerzo sostenido, lograr 
mayor recurrencia en tus aprendizajes. Recuerda este 
principio Haz que Suceda. No es posible construir 
empresas más grandes sin construir personas y equipos 
más grandes.  
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Te presentamos el resultado final del Factor “Haz que Suceda®”, y su respectivo detalle de las actividades 
realizadas. Si lograste cumplir con el 75% mínimo requerido podrás acreditarte como “Líder Trainer Personal y 
Corporativo”. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Cumplimiento de las actividades desarrolladas dentro de la escuela de liderazgo: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CUMPLIMIENTO DEL FACTOR: 86% 
MÍNIMO REQUERIDO: 75% 

INFORME FINAL DEL FACTOR HAZ QUE SUCEDA® 
ELIANA TORRES 

1 2 3 4 5 6

Entrega de Guías 100% 100% 100% 80% 100% 17% 11% 18%

Asistencia a Talleres 1 0 1 1 1 1 5% 4% 6%

Asistencia Webinar 1 1 3% 1% 3%

Audio en Equipo 100% 3% 0% 3%

28% 16% 30%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

FRECUENCIA

META 
PARCIAL

Total General de la Variable

1 2 3 4 5

Práctica Deliberada 60% 100% 100% 100% 80% 35% 24% 40%

35% 24% 40%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

PRÁCTICA DELIBERADA

META 
PARCIAL

Total General

1 2 3 4 5

Acciones en la Guía 80% 80% 70% 80% 60% 9% 7% 12%

Análisis de caso 60% 4% 0% 6%

Audio en Equipo 80% 5% 0% 6%
Autoevaluación de 

Guía
60% 80% 80% 80% 80% 5% 4% 6%

22% 11% 30%

META 
PARCIAL

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

CAPACIDAD PARA HACER QUE SUCEDA

Total General

META

1 2 3 4 5

Calidad de las Guías 100% 100% 80% 100% 80% 28% 18% 30%

Calidad del  caso 90% 9% 0% 10%

Calidad de Audio 80% 8% 0% 10%
45% 18% 50%

CALIDAD

Total General

METAACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META 
PARCIAL

1 2 3 4 5
Reunión con el 
equipo-Guías

100% 100% 60% 80% 80% 24% 17% 28%

Valoración del 
equipo

91% 11% 0% 12%

34% 17% 40%

COMPARTIR EL CONOCIMIENTO 

META 
PARCIAL

Total General

METAACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

Audio en Equipo 80% 8% 0% 10%

8% 0% 10%

INNOVACIÓN 

METAMETA 
PARCIAL

Total General

ACTIVIDAD CALIFICACIÓN TOTAL 
ALCANZA

 
Eliana desarrollaste las actividades afianzando 
los aprendizajes y desde una mayor PC 
profundizando en la implementación de las 
herramientas adquiridas diseñando una nueva 
forma de hacer las cosas. Destacamos el interés 
por aprender y te dejamos el desafío de 
desarrollar nuevos normales aplicados a los 
centros regentes. Haz que Suceda te invita a no 
olvidar este principio: “No podrás cambiar la 
dirección del viento, pero siempre podrás ajustar 
las velas” 
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Te presentamos el resultado final del Factor “Haz que Suceda®”, y su respectivo detalle de las actividades 
realizadas. Si lograste cumplir con el 75% mínimo requerido podrás acreditarte como “Líder Trainer Personal 
y Corporativo”. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
Cumplimiento de las actividades desarrolladas dentro de la escuela de liderazgo: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CUMPLIMIENTO DEL FACTOR: 76% 
MÍNIMO REQUERIDO: 75% 

INFORME FINAL DEL FACTOR HAZ QUE SUCEDA® 
MAYERLI ORTIZ LAVERDE 

1 2 3 4 5 6

Entrega de Guías 100% 100% 80% 100% 40% 15% 11% 18%

Asistencia a Talleres 1 1 1 1 1 1 6% 4% 6%

Asistencia Webinar 1 1 3% 1% 3%

Audio en Equipo 100% 3% 0% 3%

27% 16% 30%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

FRECUENCIA

META 
PARCIAL

Total General de la Variable

1 2 3 4 5

Práctica Deliberada 80% 80% 60% 40% 60% 26% 24% 40%

26% 24% 40%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

PRÁCTICA DELIBERADA

META 
PARCIAL

Total General

1 2 3 4 5

Acciones en la Guía 60% 40% 60% 60% 40% 6% 7% 12%

Análisis de caso 100% 6% 0% 6%

Audio en Equipo 100% 6% 0% 6%
Autoevaluación de 

Guía
80% 100% 100% 100% 100% 6% 4% 6%

24% 11% 30%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

CAPACIDAD PARA HACER QUE SUCEDA

META 
PARCIAL

Total General

META

1 2 3 4 5

Calidad de las Guías 80% 60% 80% 80% 60% 22% 18% 30%

Calidad del  caso 100% 10% 0% 10%

Calidad de Audio 100% 10% 0% 10%
42% 18% 50%

CALIDAD

Total General

METAACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META 
PARCIAL

1 2 3 4 5
Reunión con el 
equipo-Guías

80% 20% 40% 80% 40% 15% 17% 28%

Valoración del 
equipo

70% 8% 0% 12%

23% 17% 40%

COMPARTIR EL CONOCIMIENTO 

META 
PARCIAL

Total General

METAACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

Audio en Equipo 100% 10% 0% 10%

10% 0% 10%

INNOVACIÓN 

META 
PARCIAL

Total General

METAACTIVIDAD CALIFICACIÓN TOTAL 
ALCANZA

Mayerli empezaste la escuela con fuerza y fuiste 
perdiendo el norte con el avance de la misma. Al 
comienzo tu participación era más activa, tus 
observaciones más nutridas, y esto fue disminuyendo.  
Dentro de lo que pudimos observar y que consideramos 
muy importante que trabajes desde lo personal, es tu 
temperamento, que se puede alterar cuando no tienes 
el control sobre las cosas. Es importante que lo hagas 
para tener una vida emocionalmente más tranquila y 
enfocada en el balance y el bienestar. Recuerda este 
principio Haz que Suceda: “El mundo cambia con tu 
ejemplo no con tu opinión” 
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Te presentamos el resultado final del Factor “Haz que Suceda®”, y su respectivo detalle de las actividades 
realizadas. Si lograste cumplir con el 75% mínimo requerido podrás acreditarte como “Líder Trainer Personal y 
Corporativo”. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Cumplimiento de las actividades desarrolladas dentro de la escuela de liderazgo: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CUMPLIMIENTO DEL FACTOR: 86% 
MÍNIMO REQUERIDO: 75% 

INFORME FINAL DEL FACTOR HAZ QUE SUCEDA® 
EDGAR SANCHEZ 

Edgar en el desarrollo de tus guías trabajaste de 
manera integral en los conceptos implementando las 
herramientas vistas en el programa de liderazgo de 
una manera activa siempre generando la implicación 
de la transversalidad de las mismas en conexión con 
el día a día para Hacer que Suceda. Mostraste interés 
a lo largo del programa. Mi invitación es que te 
mantengas en constante aprendizaje e implementes 
las herramientas recibidas. “Haz que Suceda” nos dice 
que los hechos son el resultado de las acciones 
humanas, no de las intenciones humanas.  

1 2 3 4 5 6

Entrega de Guías 100% 100% 100% 100% 100% 18% 11% 18%

Asistencia a Talleres 1 1 1 1 1 1 6% 4% 6%

Asistencia Webinar 1 1 3% 1% 3%

Audio en Equipo 100% 3% 0% 3%

30% 16% 30%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

FRECUENCIA

META 
PARCIAL

Total General de la Variable

1 2 3 4 5

Práctica Deliberada 100% 80% 100% 100% 100% 38% 24% 40%

38% 24% 40%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

PRÁCTICA DELIBERADA

META 
PARCIAL

Total General

1 2 3 4 5

Acciones en la Guía 80% 60% 80% 80% 60% 9% 7% 12%

Análisis de caso 60% 4% 0% 6%

Audio en Equipo 60% 4% 0% 6%
Autoevaluación de 

Guía
80% 80% 80% 80% 100% 5% 4% 6%

21% 11% 30%

META 
PARCIAL

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

CAPACIDAD PARA HACER QUE SUCEDA

META

Total General

1 2 3 4 5

Calidad de las Guías 80% 80% 80% 100% 100% 26% 18% 30%

Calidad del  caso 81% 8% 0% 10%

Calidad de Audio 60% 6% 0% 10%
41% 18% 50%

META 
PARCIAL

CALIDAD

METAACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

Total General

1 2 3 4 5
Reunión con el 
equipo-Guías

80% 80% 80% 100% 80% 24% 17% 28%

Valoración del 
equipo

100% 12% 0% 12%

36% 17% 40%

COMPARTIR EL CONOCIMIENTO 

META 
PARCIAL

METAACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

Total General

Audio en Equipo 80% 8% 0% 10%

8% 0% 10%

INNOVACIÓN 

METAMETA 
PARCIAL

ACTIVIDAD CALIFICACIÓN TOTAL 
ALCANZA

Total General
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Te presentamos el resultado final del Factor “Haz que Suceda®”, y su respectivo detalle de las actividades 
realizadas. Si lograste cumplir con el 75% mínimo requerido podrás acreditarte como “Líder Trainer Personal 
y Corporativo”. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
Cumplimiento de las actividades desarrolladas dentro de la escuela de liderazgo: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CUMPLIMIENTO DEL FACTOR: 98% 
MÍNIMO REQUERIDO: 75% 

INFORME FINAL DEL FACTOR HAZ QUE SUCEDA® 
TATIANA JEREZ 

1 2 3 4 5 6

Entrega de Guías 100% 100% 100% 100% 100% 18% 11% 18%

Asistencia a Talleres 1 1 1 1 1 1 6% 4% 6%

Asistencia Webinar 1 1 3% 1% 3%

Audio en Equipo 100% 3% 0% 3%

30% 16% 30%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

FRECUENCIA

META 
PARCIAL

Total General de la Variable

1 2 3 4 5

Práctica Deliberada 100% 100% 100% 100% 100% 40% 24% 40%

40% 24% 40%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

PRÁCTICA DELIBERADA

META 
PARCIAL

Total General

1 2 3 4 5

Acciones en la Guía 100% 100% 80% 80% 100% 11% 7% 12%

Análisis de caso 80% 5% 0% 6%

Audio en Equipo 100% 6% 0% 6%
Autoevaluación de 

Guía
80% 100% 100% 100% 100% 6% 4% 6%

28% 11% 30%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

CAPACIDAD PARA HACER QUE SUCEDA

META 
PARCIAL

Total General

META

1 2 3 4 5

Calidad de las Guías 100% 100% 100% 100% 100% 30% 18% 30%

Calidad del  caso 88% 9% 0% 10%

Calidad de Audio 100% 10% 0% 10%
49% 18% 50%

CALIDAD

META 
PARCIAL

Total General

METAACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

1 2 3 4 5
Reunión con el 

equipo-Guías
100% 100% 100% 100% 100% 28% 17% 28%

Valoración del 

equipo
98% 12% 0% 12%

40% 17% 40%

COMPARTIR EL CONOCIMIENTO 

META 
PARCIAL

Total General

METAACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

Audio en Equipo 100% 10% 0% 10%

10% 0% 10%

INNOVACIÓN 

META 
PARCIAL

Total General

METAACTIVIDAD CALIFICACIÓN TOTAL 
ALCANZA

Tatiana tu esfuerzo sostenido en las 

prácticas fue impecable, así como tu 

compromiso general por transmitir y 

generar acciones que ayudaran a resolver 

problemas reales del equipo e incluso de 

la organización. Mantuviste una línea de 

profundidad y seriedad en tus 

entregables que dejan intuir la conexión 

con el proceso. ¡Excelente trabajo! 
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Te presentamos el resultado final del Factor “Haz que Suceda®”, y su respectivo detalle de las actividades 
realizadas. Si lograste cumplir con el 75% mínimo requerido podrás acreditarte como “Líder Trainer Personal y 
Corporativo”. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Cumplimiento de las actividades desarrolladas dentro de la escuela de liderazgo: 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
CUMPLIMIENTO DEL FACTOR: 87% 
MÍNIMO REQUERIDO: 75% 

1 2 3 4 5 6

Entrega de Guías 100% 100% 100% 100% 100% 18% 11% 18%

Asistencia a Talleres 1 0 1 1 1 1 5% 4% 6%

Asistencia Webinar 1 1 3% 1% 3%

Audio en Equipo 100% 3% 0% 3%

29% 16% 30%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

FRECUENCIA

META 
PARCIAL

Total General de la Variable

INFORME FINAL DEL FACTOR HAZ QUE SUCEDA® 
ERNESTO CAMACHO 

1 2 3 4 5

Práctica Deliberada 100% 100% 80% 80% 80% 35% 24% 40%

35% 24% 40%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

PRÁCTICA DELIBERADA

META 
PARCIAL

Total General

1 2 3 4 5

Acciones en la Guía 80% 70% 80% 80% 100% 10% 7% 12%

Análisis de caso 60% 4% 0% 6%

Audio en Equipo 80% 5% 0% 6%
Autoevaluación de 

Guía
100% 80% 100% 100% 0% 5% 4% 6%

23% 11% 30%

META 
PARCIAL

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

CAPACIDAD PARA HACER QUE SUCEDA

Total General

META

1 2 3 4 5

Calidad de las Guías 100% 80% 100% 100% 100% 29% 18% 30%

Calidad del  caso 81% 8% 0% 10%

Calidad de Audio 80% 8% 0% 10%
45% 18% 50%

META

CALIDAD

Total General

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META 
PARCIAL

1 2 3 4 5
Reunión con el 

equipo-Guías
100% 80% 100% 100% 100% 27% 17% 28%

Valoración del 

equipo
50% 6% 0% 12%

33% 17% 40%

META 
PARCIAL

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

COMPARTIR EL CONOCIMIENTO 

Total General

META

Audio en Equipo 100% 10% 0% 10%

10% 0% 10%

INNOVACIÓN 

META 
PARCIAL

Total General

METAACTIVIDAD CALIFICACIÓN TOTAL 
ALCANZA

Ernesto desarrollaste las actividades con la 

relevancia de profundizar en los aprendizajes, no 

obstante, es importante que generes nuevos 

normales que te permitan afianzar los 

conocimientos y diseñar nuevas formas de hacer 

las cosas. También es importante que tengas en 

cuenta de que manera puedes mantener las 

herramientas adquiridas en tu equipo de trabajo. 

Recuerda este principio haz que suceda “No es 
posible construir empresas más grandes sin 

construir EQUIPOS más grandes". 
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Te presentamos el resultado final del Factor “Haz que Suceda®”, y su respectivo detalle de las actividades 
realizadas. Si lograste cumplir con el 75% mínimo requerido podrás acreditarte como “Líder Trainer Personal y 
Corporativo”. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Cumplimiento de las actividades desarrolladas dentro de la escuela de liderazgo: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CUMPLIMIENTO DEL FACTOR: 77% 
MÍNIMO REQUERIDO: 75% 

INFORME FINAL DEL FACTOR HAZ QUE SUCEDA® 
EDISON USEDA 

1 2 3 4 5 6

Entrega de Guías 20% 100% 20% 60% 100% 11% 11% 18%

Asistencia a Talleres 1 1 1 1 1 1 6% 4% 6%

Asistencia Webinar 1 0 1% 1% 3%

Audio en Equipo 100% 3% 0% 3%

21% 16% 30%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

FRECUENCIA

META 
PARCIAL

Total General de la Variable

1 2 3 4 5

Práctica Deliberada 20% 20% 100% 80% 100% 26% 24% 40%

26% 24% 40%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

PRÁCTICA DELIBERADA

META 
PARCIAL

Total General

1 2 3 4 5

Acciones en la Guía 80% 80% 80% 80% 100% 10% 7% 12%

Análisis de caso 80% 5% 0% 6%

Audio en Equipo 60% 4% 0% 6%
Autoevaluación de 

Guía
80% 80% 80% 100% 100% 5% 4% 6%

24% 11% 30%

METAMETA 
PARCIAL

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

CAPACIDAD PARA HACER QUE SUCEDA

Total General

1 2 3 4 5

Calidad de las Guías 80% 60% 80% 100% 100% 25% 18% 30%

Calidad del  caso 95% 10% 0% 10%

Calidad de Audio 60% 6% 0% 10%
41% 18% 50%Total General

ACTIVIDAD MÓDULO META 
PARCIAL

TOTAL 
ALCANZA

CALIDAD

META

1 2 3 4 5
Reunión con el 
equipo-Guías

80% 60% 80% 80% 100% 22% 17% 28%

Valoración del 
equipo

100% 12% 0% 12%

34% 17% 40%

COMPARTIR EL CONOCIMIENTO 

META 
PARCIAL

METAACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

Total General

Audio en Equipo 80% 8% 0% 10%

8% 0% 10%

INNOVACIÓN 

META 
PARCIAL

Total General

METAACTIVIDAD CALIFICACIÓN TOTAL 
ALCANZA

Edinson trabajaste con muy buen desempeño, 
mostrando interés por profundizar el aprendizaje 
e implementando las herramientas recibidas en el 
taller de liderazgo las cuales son importantes para 
tu gestión tanto en el trabajo individual y de 
equipo. Valoramos el esfuerzo y empeño puesto 
en el trabajo y te invitamos a seguir asumiendo el 
desafío de aumentar la Percepción Consciente 
generando nuevos normales para Hacer que 
Suceda. Lograste ponerte al día y superar los 
obstáculos que se pudieron presentar. 
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Te presentamos el resultado final del Factor “Haz que Suceda®”, y su respectivo detalle de las actividades 
realizadas. Si lograste cumplir con el 75% mínimo requerido podrás acreditarte como “Líder Trainer Personal 
y Corporativo”. 
 
 
 
 
 
 
 
 
   
 

 
 
 
 
Cumplimiento de las actividades desarrolladas dentro de la escuela de liderazgo: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CUMPLIMIENTO DEL FACTOR: 69% 
MÍNIMO REQUERIDO: 75% 

INFORME FINAL DEL FACTOR HAZ QUE SUCEDA® 
                                       YOANA FARIDES PEREZ 

1 2 3 4 5

Práctica Deliberada 80% 80% 20% 20% 60% 21% 24% 40%

21% 24% 40%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

PRÁCTICA DELIBERADA

META 
PARCIAL

Total General

1 2 3 4 5

Acciones en la Guía 80% 70% 0% 40% 40% 6% 7% 12%

Análisis de caso 80% 5% 0% 6%

Audio en Equipo 80% 5% 0% 6%
Autoevaluación de 

Guía
80% 60% 0% 0% 0% 2% 4% 6%

17% 11% 30%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

CAPACIDAD PARA HACER QUE SUCEDA

META 
PARCIAL

Total General

META

1 2 3 4 5

Calidad de las Guías 80% 80% 0% 80% 80% 19% 18% 30%

Calidad del  caso 95% 10% 0% 10%

Calidad de Audio 80% 8% 0% 10%
37% 18% 50%

CALIDAD

META 
PARCIAL

METAACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

Total General

1 2 3 4 5
Reunión con el 

equipo-Guías
100% 100% 0% 60% 60% 18% 17% 28%

Valoración del 

equipo
100% 12% 0% 12%

30% 17% 40%

COMPARTIR EL CONOCIMIENTO 

META 
PARCIAL

METAACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

Total General

Audio en Equipo 80% 8% 0% 10%

8% 0% 10%

INNOVACIÓN 

METAMETA 
PARCIAL

ACTIVIDAD CALIFICACIÓN TOTAL 
ALCANZA

Total General

1 2 3 4 5 6

Entrega de Guías 100% 100% 0% 100% 100% 14% 11% 18%

Asistencia a Talleres 1 1 1 0 1 1 5% 4% 6%

Asistencia Webinar 1 1 3% 1% 3%

Audio en Equipo 100% 3% 0% 3%

25% 16% 30%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

FRECUENCIA

META 
PARCIAL

Total General de la Variable
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FACTOR "HAZ QUE SUCEDA®"
Yoana cuando revises este informe es importante 

que te preguntes: ¿Qué pasó con tu nivel de 

conexión con el proceso? no tuviste ninguna 

práctica completa y tus reflexiones y 

observaciones las hiciste siempre en el límite de lo 

cotidiano. Como desafío es importante que revises 

qué necesitas para pedir ayuda, revocar a tiempo 

y gestionar los compromisos adquiridos con el fin 

de que no te afecte el desempeño por 

acumulación de tareas. Recuerda este principio 

Haz que Suceda: “No puedes cambiar la dirección 

del viento, pero siempre podrás ajustar las velas” 
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Te presentamos el resultado final del Factor “Haz que Suceda®”, y su respectivo detalle de las actividades 
realizadas. Si lograste cumplir con el 75% mínimo requerido podrás acreditarte como “Líder Trainer Personal 
y Corporativo”. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Cumplimiento de las actividades desarrolladas dentro de la escuela de liderazgo: 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CUMPLIMIENTO DEL FACTOR: 70% 
MÍNIMO REQUERIDO: 75% 

1 2 3 4 5 6

Entrega de Guías 20% 80% 20% 100% 60% 10% 11% 18%

Asistencia a Talleres 1 1 1 1 1 1 6% 4% 6%

Asistencia Webinar 1 1 3% 1% 3%

Audio en Equipo 100% 3% 0% 3%

22% 16% 30%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

FRECUENCIA

META 
PARCIAL

Total General de la Variable

INFORME FINAL DEL FACTOR HAZ QUE SUCEDA® 
JORGE EDUARDO OCHOA 

1 2 3 4 5

Práctica Deliberada 100% 60% 80% 80% 80% 32% 24% 40%

32% 24% 40%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

PRÁCTICA DELIBERADA

META 
PARCIAL

Total General

1 2 3 4 5

Acciones en la Guía 40% 60% 40% 60% 20% 5% 7% 12%

Análisis de caso 80% 5% 0% 6%

Audio en Equipo 100% 6% 0% 6%
Autoevaluación de 

Guía
80% 80% 0% 80% 0% 3% 4% 6%

19% 11% 30%

META 
PARCIAL

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

CAPACIDAD PARA HACER QUE SUCEDA

META

Total General

1 2 3 4 5

Calidad de las Guías 40% 80% 40% 80% 20% 16% 18% 30%

Calidad del  caso 90% 9% 0% 10%

Calidad de Audio 100% 10% 0% 10%
35% 18% 50%

CALIDAD

META 
PARCIAL

METAACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

Total General

1 2 3 4 5
Reunión con el 
equipo-Guías

40% 40% 40% 80% 20% 12% 17% 28%

Valoración del 
equipo

84% 10% 0% 12%

22% 17% 40%

COMPARTIR EL CONOCIMIENTO 

META 
PARCIAL

METAACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

Total General

Audio en Equipo 100% 10% 0% 10%

10% 0% 10%

INNOVACIÓN 

METAMETA 
PARCIAL

ACTIVIDAD CALIFICACIÓN TOTAL 
ALCANZA

Total General

 
Jorge Eduardo tus reportes no mostraron suficiente evidencia 
en la apropiación de conceptos y en ese orden, fueron poco 
profundos a la hora de describir las conductas. Tienes la 
oportunidad de hacerte cargo desde tu responsabilidad 
personal para concluir los retos que asumes, expandiendo tu 
conciencia y llevando a la práctica cada uno de los módulos 
con planes de acción que impacten tu realidad y la de tu 
equipo. Recuerda este principio Haz que Suceda: No podrás 
cambiar la dirección del viento pero siempre podrás ajustar 
las velas”. 
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Te presentamos el resultado final del Factor “Haz que Suceda®”, y su respectivo detalle de las actividades 
realizadas. Si lograste cumplir con el 75% mínimo requerido podrás acreditarte como “Líder Trainer Personal 
y Corporativo”. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
Cumplimiento de las actividades desarrolladas dentro de la escuela de liderazgo: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CUMPLIMIENTO DEL FACTOR: 62% 
MÍNIMO REQUERIDO: 75% 

INFORME FINAL DEL FACTOR HAZ QUE SUCEDA® 
MARIA JACQUELINE BOTERO 

1 2 3 4 5 6

Entrega de Guías 100% 100% 0% 0% 80% 10% 11% 18%

Asistencia a Talleres 1 1 1 1 1 0 5% 4% 6%

Asistencia Webinar 1 1 3% 1% 3%

Audio en Equipo 100% 3% 0% 3%

21% 16% 30%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

FRECUENCIA

META 
PARCIAL

Total General de la Variable

1 2 3 4 5

Práctica Deliberada 40% 80% 40% 80% 60% 24% 24% 40%

24% 24% 40%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

PRÁCTICA DELIBERADA

META 
PARCIAL

Total General

1 2 3 4 5

Acciones en la Guía 80% 80% 0% 0% 80% 6% 7% 12%

Análisis de caso 60% 4% 0% 6%

Audio en Equipo 80% 5% 0% 6%
Autoevaluación de 

Guía
80% 80% 0% 0% 80% 3% 4% 6%

17% 11% 30%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

CAPACIDAD PARA HACER QUE SUCEDA

META 
PARCIAL

META

Total General

1 2 3 4 5

Calidad de las Guías 80% 80% 0% 0% 80% 14% 18% 30%

Calidad del  caso 70% 7% 0% 10%

Calidad de Audio 80% 8% 0% 10%
29% 18% 50%

CALIDAD

META 
PARCIAL

METAACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

Total General

1 2 3 4 5
Reunión con el 
equipo-Guías

80% 80% 0% 0% 100% 15% 17% 28%

Valoración del 
equipo

90% 11% 0% 12%

25% 17% 40%

COMPARTIR EL CONOCIMIENTO 

META 
PARCIAL

METAACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

Total General

Audio en Equipo 80% 8% 0% 10%

8% 0% 10%

INNOVACIÓN 

METAMETA 
PARCIAL

ACTIVIDAD CALIFICACIÓN TOTAL 
ALCANZA

Total General

María Jacqueline es importante que al revisar 
este informe te preguntes: ¿Qué pasó con tu 
nivel de motivación durante la escuela? 
Completaste sólo una de las prácticas 
deliberadas, y no finalizaste todas las guías. Te 
dejamos como desafío gestionar y pedir ayuda 
a tiempo para que puedas hacerte cargo de lo 
que te pasa a nivel emocional y no afectar tu 
resultado. En los talleres estuviste muy activa, 
sin embargo, esto no se evidenció de la misma 
manera en los demás compromisos. 
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Te presentamos el resultado final del Factor “Haz que Suceda®”, y su respectivo detalle de las actividades 
realizadas. Si lograste cumplir con el 75% mínimo requerido podrás acreditarte como “Líder Trainer Personal y 
Corporativo”. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Cumplimiento de las actividades desarrolladas dentro de la escuela de liderazgo: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CUMPLIMIENTO DEL FACTOR: 82% 
MÍNIMO REQUERIDO: 75% 

INFORME FINAL DEL FACTOR HAZ QUE SUCEDA® 
DANIEL RINCON 

El objetivo de la escuela fue  apoyarlos en el crecimiento y desarrollo de los 
lideres desde el Esfuerzo Sostenido, teniendo en cuenta  tus entregables (guías y  
practicas) y relacionándolo con las características del esfuerzo sostenido 
pudimos observar que: frente a la entrega de las guías siempre existió la 
intención de lograr hacer las entregas y cumplir con los compromisos,  sin 
embargo no siempre se  logró el esfuerzo sostenido esperado en las practicas, la 
práctica fue la herramienta que permitió desarrollar en los lideres el esfuerzo 
sostenido, a través de una tarea diaria para generar un nuevo normal. Como área 
para tener en cuenta y seguir trabajando es activar tus tres centros en especial 
el instintivo el del movimiento y la acción. También identificamos que es 
importante trabajar en la gestión de las conversaciones ya que la mayor 
dificultad que reportaste fue   el negociar los tiempos de entrega en las tareas  y 
así mismo una gran dificultad en  retroalimentar el estado de resultado, por ello 
te invitamos a estar atento a todo el proceso  de la conversación desde el planear 
la conversación ,  crear el pedido , negociar ,  y realizar el seguimiento . De todos 
los principios que acompañaron cada módulo, este me parece que reconoce tu 
esfuerzo sostenido y te recuerda las áreas de oportunidad es: “No podrás 
cambiar la dirección del viento, pero siempre podrás ajustar las velas”.  
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1 2 3 4 5 6

Entrega de Guías 80% 80% 60% 80% 0% 11% 11% 18%

Asistencia a Talleres 1 1 1 1 1 1 6% 4% 6%

Asistencia Webinar 1 1 3% 1% 3%

Audio en Equipo 100% 3% 0% 3%

22% 16% 30%Total General de la Variable

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

FRECUENCIA

META 
PARCIAL

1 2 3 4 5

Práctica Deliberada 100% 100% 80% 80% 100% 37% 24% 40%

37% 24% 40%Total General

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

PRÁCTICA DELIBERADA

META 
PARCIAL

1 2 3 4 5

Acciones en la Guía 80% 80% 40% 80% 0% 7% 7% 12%

Análisis de caso 80% 5% 0% 6%

Audio en Equipo 100% 6% 0% 6%
Autoevaluación de 

Guía
100% 100% 80% 80% 0% 4% 4% 6%

22% 11% 30%Total General

METAACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

CAPACIDAD PARA HACER QUE SUCEDA

META 
PARCIAL

1 2 3 4 5

Calidad de las Guías 100% 100% 80% 100% 0% 23% 18% 30%

Calidad del  caso 95% 10% 0% 10%

Calidad de Audio 100% 10% 0% 10%
42% 18% 50%Total General

METAACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

CALIDAD

META 
PARCIAL

1 2 3 4 5
Reunión con el 
equipo-Guías

100% 100% 60% 80% 0% 19% 17% 28%

Valoración del 
equipo

97% 12% 0% 12%

31% 17% 40%Total General

METAACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

COMPARTIR EL CONOCIMIENTO 

META 
PARCIAL

Audio en Equipo 100% 10% 0% 10%

10% 0% 10%Total General

ACTIVIDAD CALIFICACIÓN TOTAL 
ALCANZA

INNOVACIÓN 

METAMETA 
PARCIAL
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Te presentamos el resultado final del Factor “Haz que Suceda®”, y su respectivo detalle de las actividades 
realizadas. Si lograste cumplir con el 75% mínimo requerido podrás acreditarte como “Líder Trainer Personal 
y Corporativo”. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Cumplimiento de las actividades desarrolladas dentro de la escuela de liderazgo: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CUMPLIMIENTO DEL FACTOR: 78% 
MÍNIMO REQUERIDO: 75% 

INFORME FINAL DEL FACTOR HAZ QUE SUCEDA® 
INGRID MACHUCA 

1 2 3 4 5 6

Entrega de Guías 100% 100% 100% 100% 100% 18% 11% 18%

Asistencia a Talleres 1 1 1 1 1 1 6% 4% 6%

Asistencia Webinar 1 1 3% 1% 3%

Audio en Equipo 100% 3% 0% 3%

30% 16% 30%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

FRECUENCIA

META 
PARCIAL

Total General de la Variable

1 2 3 4 5

Práctica Deliberada 40% 100% 100% 100% 80% 34% 24% 40%

34% 24% 40%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

PRÁCTICA DELIBERADA

META 
PARCIAL

Total General

1 2 3 4 5

Acciones en la Guía 60% 80% 40% 60% 40% 7% 7% 12%

Análisis de caso 40% 2% 0% 6%

Audio en Equipo 60% 4% 0% 6%
Autoevaluación de 

Guía
80% 0% 0% 80% 80% 3% 4% 6%

16% 11% 30%

META 
PARCIAL

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

CAPACIDAD PARA HACER QUE SUCEDA

Total General

META

1 2 3 4 5

Calidad de las Guías 80% 80% 80% 100% 80% 25% 18% 30%

Calidad del  caso 81% 8% 0% 10%

Calidad de Audio 60% 6% 0% 10%
39% 18% 50%

CALIDAD

META 
PARCIAL

Total General

METAACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

1 2 3 4 5
Reunión con el 
equipo-Guías

40% 80% 60% 80% 60% 18% 17% 28%

Valoración del 
equipo

97% 12% 0% 12%

30% 17% 40%

COMPARTIR EL CONOCIMIENTO 

META 
PARCIAL

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

Total General

META

Audio en Equipo 80% 8% 0% 10%

8% 0% 10%

INNOVACIÓN 

METAMETA 
PARCIAL

Total General

ACTIVIDAD CALIFICACIÓN TOTAL 
ALCANZA

Ingrid mostraste en la práctica deliberada un 
desarrollo intermitente, dejando dos de las prácticas 
sin terminar.  Tienes la oportunidad de generar 
planes de acción viables, con mucha fuerza y 
conectados con el liderazgo basado en el esfuerzo 
sostenido para generar una transformación 
sostenible en un mundo de permanentes cambios.  
 
Te recordamos este principio Haz que Suceda: “No 
podrás cambiar la dirección del viento pero siempre 
podrás ajustar las velas” 
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Te presentamos el resultado final del Factor “Haz que Suceda®”, y su respectivo detalle de las actividades 
realizadas. Si lograste cumplir con el 75% mínimo requerido podrás acreditarte como “Líder Trainer Personal y 
Corporativo”. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Cumplimiento de las actividades desarrolladas dentro de la escuela de liderazgo: 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
CUMPLIMIENTO DEL FACTOR: 72% 

MÍNIMO REQUERIDO: 75% 

INFORME FINAL DEL FACTOR HAZ QUE SUCEDA® 
DIEGO CORTES 

1 2 3 4 5 6

Entrega de Guías 100% 20% 20% 40% 100% 10% 11% 18%

Asistencia a Talleres 1 1 1 0 1 1 5% 4% 6%

Asistencia Webinar 1 1 3% 1% 3%

Audio en Equipo 100% 3% 0% 3%

21% 16% 30%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

FRECUENCIA

META 
PARCIAL

Total General de la Variable

1 2 3 4 5

Práctica Deliberada 100% 80% 40% 40% 60% 26% 24% 40%

26% 24% 40%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

PRÁCTICA DELIBERADA

META 
PARCIAL

Total General

1 2 3 4 5

Acciones en la Guía 80% 60% 40% 40% 60% 7% 7% 12%

Análisis de caso 60% 4% 0% 6%

Audio en Equipo 60% 4% 0% 6%
Autoevaluación de 

Guía
80% 80% 80% 80% 100% 5% 4% 6%

19% 11% 30%

METAMETA 
PARCIAL

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

CAPACIDAD PARA HACER QUE SUCEDA

Total General

1 2 3 4 5

Calidad de las Guías 100% 80% 80% 80% 80% 25% 18% 30%

Calidad del  caso 81% 8% 0% 10%

Calidad de Audio 60% 6% 0% 10%
39% 18% 50%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

Total General

META 
PARCIAL

CALIDAD

META

1 2 3 4 5
Reunión con el 
equipo-Guías

100% 60% 60% 60% 80% 20% 17% 28%

Valoración del 
equipo

98% 12% 0% 12%

32% 17% 40%

COMPARTIR EL CONOCIMIENTO 

META 
PARCIAL

METAACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

Total General

Audio en Equipo 80% 8% 0% 10%

8% 0% 10%

INNOVACIÓN 

META 
PARCIAL

METAACTIVIDAD CALIFICACIÓN TOTAL 
ALCANZA

Total General

El objetivo de la escuela fue apoyarlos en el crecimiento y desarrollo 

de los lideres desde el Esfuerzo Sostenido, teniendo en cuenta tus 

entregables (guías y practicas) y relacionándolo con las características 

del esfuerzo sostenido pudimos observar que: realizaste los 

entregables de las practicas a tiempo más no con la calidad y la 

totalidad que se esperaba, importante que te preguntes ¿qué paso? y 

si con frecuencia por la urgencia entregas a medias. Valoramos la 

sinceridad en los entregables ya que en ellos lograste identificar la 

dificultad que se presenta en tu gestión, esperamos ya estés 

trabajando en los nuevos normales. También es importante trabajar y 

aclarar conceptualmente el módulo de centros regentes, ya que 

evidenciamos una confusión y que te lo retroalimentamos en esta 

práctica. De todos los principios que acompañaron cada módulo, el 

siguiente principio te invita a seguir trabajando en tu estilo de 

liderazgo: “No es posible construir empresas más grandes sin 
construir PERSONAS Y EQUIPOS más grandes”.  
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Te presentamos el resultado final del Factor “Haz que Suceda®”, y su respectivo detalle de las actividades 
realizadas. Si lograste cumplir con el 75% mínimo requerido podrás acreditarte como “Líder Trainer Personal y 
Corporativo”. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Cumplimiento de las actividades desarrolladas dentro de la escuela de liderazgo: 
  

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CUMPLIMIENTO DEL FACTOR: 95% 
MÍNIMO REQUERIDO: 75% 

1 2 3 4 5 6

Entrega de Guías 100% 100% 80% 100% 100% 17% 11% 18%

Asistencia a Talleres 1 1 1 1 1 1 6% 4% 6%

Asistencia Webinar 1 1 3% 1% 3%

Audio en Equipo 100% 3% 0% 3%

29% 16% 30%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

FRECUENCIA

META 
PARCIAL

Total General de la Variable

1 2 3 4 5

Práctica Deliberada 80% 100% 100% 80% 80% 35% 24% 40%

35% 24% 40%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

PRÁCTICA DELIBERADA

META 
PARCIAL

Total General

INFORME FINAL DEL FACTOR HAZ QUE SUCEDA® 
CAROLINA SANCHEZ WANDURRAGA 
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1 2 3 4 5

Acciones en la Guía 100% 100% 100% 80% 100% 12% 7% 12%

Análisis de caso 100% 6% 0% 6%

Audio en Equipo 100% 6% 0% 6%
Autoevaluación de 

Guía
100% 100% 100% 100% 100% 6% 4% 6%

30% 11% 30%

META 
PARCIAL

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

CAPACIDAD PARA HACER QUE SUCEDA

META

Total General

1 2 3 4 5

Calidad de las Guías 100% 100% 100% 100% 100% 30% 18% 30%

Calidad del  caso 95% 10% 0% 10%

Calidad de Audio 100% 10% 0% 10%
50% 18% 50%

META 
PARCIAL

CALIDAD

Total General

METAACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

1 2 3 4 5
Reunión con el 
equipo-Guías

100% 100% 100% 100% 100% 28% 17% 28%

Valoración del 
equipo

80% 10% 0% 12%

38% 17% 40%

COMPARTIR EL CONOCIMIENTO 

META 
PARCIAL

METAACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

Total General

Audio en Equipo 100% 10% 0% 10%

10% 0% 10%

INNOVACIÓN 

METAMETA 
PARCIAL

ACTIVIDAD CALIFICACIÓN TOTAL 
ALCANZA

Total General

El objetivo de la escuela fue apoyarlos en el crecimiento y desarrollo de los 
lideres desde el Esfuerzo Sostenido, teniendo en cuenta  tus entregables              
(guías y  practicas) y relacionándolo con las características del esfuerzo 
sostenido pudimos observar que: siempre se evidenció la importancia que le 
diste a realizar las guías, esto  da cuenta de tu gran interés por compartir  el 
concomiendo, y así permitiste  dar apertura a   conversaciones atinadas y 
pertinentes para trabajar  los temas de cada módulo,  vimos en ti que  siempre 
existió la intención de lograr hacer las entregas y cumplir con los 
compromisos. Como área para tener en cuenta y seguir trabajando es el 
impacto que te generan los comentarios de pasillo, y para ello es valioso que 
pasemos de las iniciativas a terminativas, y esto se logra con esfuerzo 
sostenido y solo lo logramos con acciones  y   cuando hablamos de acciones 
es importante que pienses  en acciones tangibles, medibles y observables que 
te  permitan reconocer que estás cumpliéndolas, que tengan un tiempo y una 
forma de hacer seguimiento. Sigue así. De todos los principios que 
acompañaron cada módulo, este me parece que reconoce tu esfuerzo 
sostenido y te recuerda las áreas de oportunidad es: “No podrás cambiar la 
dirección del viento, pero siempre podrás ajustar las velas”.  
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Te presentamos el resultado final del Factor “Haz que Suceda®”, y su respectivo detalle de las actividades 
realizadas. Si lograste cumplir con el 75% mínimo requerido podrás acreditarte como “Líder Trainer Personal 
y Corporativo”. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Cumplimiento de las actividades desarrolladas dentro de la escuela de liderazgo: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CUMPLIMIENTO DEL FACTOR: 64% 
MÍNIMO REQUERIDO: 75% 

INFORME FINAL DEL FACTOR HAZ QUE SUCEDA® 
GERARDO ALBERTO ORTIZ 

1 2 3 4 5 6

Entrega de Guías 100% 100% 0% 20% 40% 9% 11% 18%

Asistencia a Talleres 0 1 0 1 1 1 4% 4% 6%

Asistencia Webinar 1 0 1% 1% 3%

Audio en Equipo 100% 3% 0% 3%

17% 16% 30%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

FRECUENCIA

META 
PARCIAL

Total General de la Variable

1 2 3 4 5

Práctica Deliberada 20% 80% 20% 0% 20% 11% 24% 40%

11% 24% 40%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

PRÁCTICA DELIBERADA

META 
PARCIAL

Total General

1 2 3 4 5

Acciones en la Guía 80% 100% 0% 100% 80% 9% 7% 12%

Análisis de caso 70% 4% 0% 6%

Audio en Equipo 80% 5% 0% 6%
Autoevaluación de 

Guía
80% 0% 0% 0% 0% 1% 4% 6%

19% 11% 30%

META 
PARCIAL

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

CAPACIDAD PARA HACER QUE SUCEDA

Total General

META

1 2 3 4 5

Calidad de las Guías 100% 100% 0% 80% 80% 22% 18% 30%

Calidad del  caso 85% 9% 0% 10%

Calidad de Audio 80% 8% 0% 10%
38% 18% 50%

CALIDAD

META

Total General

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META 
PARCIAL

1 2 3 4 5
Reunión con el 
equipo-Guías

100% 100% 0% 100% 80% 21% 17% 28%

Valoración del 
equipo

100% 12% 0% 12%

33% 17% 40%

META 
PARCIAL

COMPARTIR EL CONOCIMIENTO 

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

Total General

META

Audio en Equipo 100% 10% 0% 10%

10% 0% 10%

INNOVACIÓN 

META 
PARCIAL

Total General

METAACTIVIDAD CALIFICACIÓN TOTAL 
ALCANZA

Gerardo tuviste la oportunidad de trabajar con una mayor 
Percepción Consciente, demostrando mayor conexión y 
generando una nueva forma de relacionarte y fortalecer tus 
competencias de liderazgo. No obstante, es importante 
precisar que faltó esfuerzo sostenido para enriquecer el 
resultado de la escuela, además de la intermitencia en la 
entrega de tus prácticas y guías evidencian dificultad para 
mantener la recurrencia en el compromiso. La invitación es a 
que repases e implementes las herramientas de liderazgo 
adquiridas y enriquezcas la forma de alcanzar los resultados 
en el día a día, liderando por intermedio del ejemplo. 
Recuerda este principio Haz que Suceda: No podrás cambiar la 
dirección del viento, pero siempre podrás ajustar las velas. 
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Te presentamos el resultado final del Factor “Haz que Suceda®”, y su respectivo detalle de las actividades 
realizadas. Si lograste cumplir con el 75% mínimo requerido podrás acreditarte como “Líder Trainer Personal y 
Corporativo”. 

   
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Cumplimiento de las actividades desarrolladas dentro de la escuela de liderazgo: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CUMPLIMIENTO DEL FACTOR: 85% 
MÍNIMO REQUERIDO: 75% 

INFORME FINAL DEL FACTOR HAZ QUE SUCEDA® 
ADRIANA JAIMES ROMAN 

1 2 3 4 5

Práctica Deliberada 80% 100% 80% 100% 100% 37% 24% 40%

37% 24% 40%Total General

PRÁCTICA DELIBERADA

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

METAMETA 
PARCIAL

1 2 3 4 5

Acciones en la Guía 50% 60% 80% 100% 100% 9% 7% 12%

Análisis de caso 80% 5% 0% 6%

Audio en Equipo 80% 5% 0% 6%
Autoevaluación de 

Guía
60% 80% 80% 100% 100% 5% 4% 6%

24% 11% 30%Total General

CAPACIDAD PARA HACER QUE SUCEDA

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

METAMETA 
PARCIAL

1 2 3 4 5

Calidad de las Guías 80% 80% 100% 100% 100% 28% 18% 30%

Calidad del  caso 90% 9% 0% 10%

Calidad de Audio 80% 8% 0% 10%
45% 18% 50%

META 
PARCIAL

CALIDAD

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

Total General

META

1 2 3 4 5
Reunión con el 
equipo-Guías

60% 80% 80% 100% 100% 24% 17% 28%

Valoración del 
equipo

100% 12% 0% 12%

36% 17% 40%Total General

COMPARTIR EL CONOCIMIENTO 

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

METAMETA 
PARCIAL

Audio en Equipo 80% 8% 0% 10%

8% 0% 10%Total General

INNOVACIÓN 

ACTIVIDAD CALIFICACIÓN TOTAL 
ALCANZA

METAMETA 
PARCIAL

1 2 3 4 5 6

Entrega de Guías 20% 20% 40% 100% 100% 10% 11% 18%

Asistencia a Talleres 1 1 1 1 1 1 6% 4% 6%

Asistencia Webinar 1 1 3% 1% 3%

Audio en Equipo 100% 3% 0% 3%

22% 16% 30%

FRECUENCIA

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

Total General de la Variable

META 
PARCIAL

El objetivo de la escuela fue  apoyarlos en el crecimiento y desarrollo 
de los lideres desde el Esfuerzo Sostenido, teniendo en cuenta  tus 
entregables ( guías y  practicas) y relacionándolo con las características 
del esfuerzo sostenido pudimos observar que: lograste llegar a  tener 
esfuerzo sostenido ya que  realizaste todas las guías y practicas 
deliberadas,  al inicio no fueron las más detalladas sin embargo con el 
pasar del tiempo lograste entregables en excelencia,  esto nos permite 
interpretar que  realizaste todos los ajustes necesarios para ello y  que 
empezaste a entender lo importante de vivir la vida por diseño y no por 
accidente.  Como área de oportunidad y para que sigas trabajando 
tiene que ver con la forma en que te relacionas con las personas de tu 
equipo y de la empresa que ya no sea desde el miedo si no desde la 
empatía, te invitamos a retarte y que puedas encontrar los nuevos 
normales donde puedas conectarte con tu equipo. De todos los 
principios que acompañaron cada módulo, este me parece que 
reconoce tu esfuerzo sostenido: “Un líder logra esfuerzo sostenido 
cuando encuentra la diferencia entre vivir la vida por accidente y vivirla 
por diseño”.  
 

0%

20%

40%

60%

80%

100%

Esfuerzo Sostenido Actitud Haz que
Suceda

82% 88%

FACTOR "HAZ QUE SUCEDA®"



 270 

Líder 26. 

 

 

  

 

0%
20%
40%
60%
80%

100%

Esfuerzo Sostenido Actitud Haz que
Suceda

84% 85%

FACTOR "HAZ QUE 
SUCEDA®"

 
 

 
 

Te presentamos el resultado final del Factor “Haz que Suceda®”, y su respectivo detalle de las actividades 
realizadas. Si lograste cumplir con el 75% mínimo requerido podrás acreditarte como “Líder Trainer Personal 
y Corporativo”. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
Cumplimiento de las actividades desarrolladas dentro de la escuela de liderazgo: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CUMPLIMIENTO DEL FACTOR: 85% 
MÍNIMO REQUERIDO: 75% 

INFORME FINAL DEL FACTOR HAZ QUE SUCEDA® 
LUIS ALEJANDRO DULCEY 

1 2 3 4 5 6

Entrega de Guías 100% 100% 20% 100% 100% 15% 11% 18%

Asistencia a Talleres 1 1 1 1 1 1 6% 4% 6%

Asistencia Webinar 1 1 3% 1% 3%

Audio en Equipo 100% 3% 0% 3%

27% 16% 30%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

FRECUENCIA

META 
PARCIAL

Total General de la Variable

1 2 3 4 5

Práctica Deliberada 80% 80% 80% 80% 100% 34% 24% 40%

34% 24% 40%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

PRÁCTICA DELIBERADA

META 
PARCIAL

Total General

1 2 3 4 5

Acciones en la Guía 60% 80% 80% 80% 100% 10% 7% 12%

Análisis de caso 80% 5% 0% 6%

Audio en Equipo 80% 5% 0% 6%
Autoevaluación de 

Guía
80% 100% 100% 80% 0% 4% 4% 6%

24% 11% 30%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

CAPACIDAD PARA HACER QUE SUCEDA

META 
PARCIAL

Total General

META

1 2 3 4 5

Calidad de las Guías 100% 80% 80% 80% 80% 25% 18% 30%

Calidad del  caso 95% 10% 0% 10%

Calidad de Audio 80% 8% 0% 10%
43% 18% 50%

CALIDAD

Total General

META 
PARCIAL

METAACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

1 2 3 4 5
Reunión con el 

equipo-Guías
80% 80% 80% 80% 80% 22% 17% 28%

Valoración del 

equipo
100% 12% 0% 12%

34% 17% 40%

COMPARTIR EL CONOCIMIENTO 

META 
PARCIAL

Total General

METAACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

Audio en Equipo 80% 8% 0% 10%

8% 0% 10%

INNOVACIÓN 

METAMETA 
PARCIAL

Total General

ACTIVIDAD CALIFICACIÓN TOTAL 
ALCANZA

Alejandro fuiste un participante absolutamente 

activo, pendiente de cada uno de los temas que se 

iban tratando en las guías y en las prácticas. 

Constante, enfocado al logro del objetivo y a trabajar 

por tu resultado personal. Es importante en tu trabajo 

personal tener más apertura y trabajar en el 

desarrollo de la empatía, así como en el hecho de 

soltar el control para crear relaciones más armónicas 

que te generen menos fricción y te permitan tener 

mayor cercanía. Definitivamente lideraste por 

intermedio del ejemplo en todo tu proceso. 

¡Felicitaciones! 
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Te presentamos el resultado final del Factor “Haz que Suceda®”, y su respectivo detalle de las actividades 
realizadas. Si lograste cumplir con el 75% mínimo requerido podrás acreditarte como “Líder Trainer Personal 
y Corporativo”. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Cumplimiento de las actividades desarrolladas dentro de la escuela de liderazgo: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CUMPLIMIENTO DEL FACTOR: 88% 
MÍNIMO REQUERIDO: 75% 

INFORME FINAL DEL FACTOR HAZ QUE SUCEDA® 
JORGE LUIS VESGA 

1 2 3 4 5 6

Entrega de Guías 20% 100% 80% 100% 100% 14% 11% 18%

Asistencia a Talleres 1 1 1 1 1 1 6% 4% 6%

Asistencia Webinar 1 1 3% 1% 3%

Audio en Equipo 100% 3% 0% 3%

26% 16% 30%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

FRECUENCIA

META 
PARCIAL

Total General de la Variable

1 2 3 4 5

Práctica Deliberada 60% 100% 100% 100% 100% 37% 24% 40%

37% 24% 40%

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

META

PRÁCTICA DELIBERADA

META 
PARCIAL

Total General

1 2 3 4 5

Acciones en la Guía 100% 80% 80% 80% 100% 11% 7% 12%

Análisis de caso 80% 5% 0% 6%

Audio en Equipo 80% 5% 0% 6%
Autoevaluación de 

Guía
80% 80% 80% 80% 100% 5% 4% 6%

25% 11% 30%

META 
PARCIAL

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

CAPACIDAD PARA HACER QUE SUCEDA

Total General

META

1 2 3 4 5

Calidad de las Guías 80% 100% 80% 100% 100% 28% 18% 30%

Calidad del  caso 95% 10% 0% 10%

Calidad de Audio 80% 8% 0% 10%
45% 18% 50%

CALIDAD

Total General

METAMETA 
PARCIAL

ACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

1 2 3 4 5
Reunión con el 
equipo-Guías

80% 80% 80% 80% 80% 22% 17% 28%

Valoración del 
equipo

100% 12% 0% 12%

34% 17% 40%

COMPARTIR EL CONOCIMIENTO 

META 
PARCIAL

Total General

METAACTIVIDAD MÓDULO TOTAL 
ALCANZA

Audio en Equipo 80% 8% 0% 10%

8% 0% 10%

INNOVACIÓN 

META 
PARCIAL

Total General

METAACTIVIDAD CALIFICACIÓN TOTAL 
ALCANZA

 
Jorge Luis presentaste una constante curva de ascenso 
hacia el aprendizaje, mostrando una permanente 
expansión de conciencia a medida que se desarrollaban 
los distintos módulos. Al cierre de la Escuela se percibe 
el fortalecimiento de tu liderazgo a través del lenguaje 
que usaste para plasmar tus ideas y la gestión que 
reportas sobre el equipo.  Tienes la oportunidad de 
seguir fortaleciendo los planes de acción propuestos, en 
términos prácticos y sencillos, para convertir estos 
cambios en verdaderos hábitos de conducta que den 
cuenta de la transformación.  
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Apéndice K,  Concepto del Gerente General de Prevesa Grupo referente a la investigación 

realizada 

 

   


