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RESUMEN DE LA TESIS

“Herramienta de evaluacion de competencias esperadas en lideres de Startups

(Incutex)”

Nombre y Apellido del alumno: Lic. Eduardo Gil Combes

Nombre y Apellido del Director de Tesis: Mgtr. Nicolas Niewolski Cesca

Responsables de Incutex indican que se encuentran con la situacion que algunos de
los proyectos seleccionados para invertir y potenciar tienen dificultades con la gestion
de sus lideres (emprendedores). Para la organizacion estos inconvenientes se
presentan principalmente en la comunicacion, delegacion, trabajo en equipo, manejo
de conflictos, entre otras caracteristias relacionadas a la gestion del factor humano.
Estos aclaran que si bien los proyectos son técnicamente buenos, al comenzar a
trabajar a mayor escala de la que estan produciendo antes de la inversion comienzan
las dificultades mencionadas. Actualmente la organizacion carece de dicha
herramienta. La propuesta presentada tiene caracteristicas de investigacion accion
disefiando una herramienta para medir competencias esperadas, podemos concluir que
esta herramienta constituye una innovacion para la organizacion. Pero creo podriamos
afirmar que la misma es viable de aplicacion en otro tipo de organizaciones,
seleccionando y definiendo otras competencias, pero tomando el modelo como

referencia para lo mismo.



OBJETIVOS DE INVESTIGACION

Objetivo general
Disefiar una herramienta destinada a la evaluacién de las competencias que

Incutex considera necesarias para los lideres de proyectos Startups

Obijetivos Especificos:

O.E. 1 Identificar las competencias que Incutex considera necesarias para

liderar proyectos Startups

O.E. 2 Delimitar mecanismos que permitan el reconocimiento en los lideres
de las competencias que Incutex considera necesarias en los lideres de proyectos

Startups

O.E. 3 Establecer la relacion entre las competencias que Incutex considera

necesarias para liderar proyectos

O.E. 4 Conformar mecanismos para identificar en el perfil de los lideres de

proyectos Startups las competencias esperadas y su relacion optima (posible)



Pregunta general del proyecto

¢Como evaluar la presencia y grado de desarrollo de las competencias que

Incutex considera necesarias para los lideres de proyectos Startups?

Preguntas especificas

1. ¢Qué competencias considera necesarias Incutex para liderar proyectos

Startups?

2. ¢Como reconocer las caracteristicas diferenciales de las competencias que

Incutex considera necesarias para liderar proyectos Startups?

3. ¢Estan relacionadas las competencias estimadas por Incutex para liderar

proyectos en Startups?

4. ;Coémo configurar una herramienta que permita reconocer la presencia de

estas competencias y su relacion si existiera?



MARCO TEORICO

El emprendedor la mayor parte del tiempo esté solo, es su propio jefe, es comercial,
maneja el flujo de dinero, busca inversores, resuelve inconvenientes, entre otras
actividades que requieran el ritmo de su negocio, es por esto que él mismo debe saber
motivarse, tomar decisiones en diferentes contextos, ser perseverante, tenaz entre
otras caracteristicas. Por esto es que se puede afirmar que para ser un buen
emprendedor es importante tener rasgos como: el ser apasionado, perseverante,
resiliente, dedicado al aprendizaje constante y saber trabajar en equipo (Alvarez,
2018). Por su parte (Adecco, s/f) determina que entre las caracteristicas que debe
tener todo buen emprendedor estan incluidas el liderazgo y el trabajo en equipo. Un
buen emprendedor no es quien tiene la idea, sino aquel que reune algunas
caracteristicas especificas que hardn que su proyecto sea un éxito. Entre estas
caracteristicas se encuentra el liderazgo, la capacidad de aprendizaje y el ser

resolutivo (Escuela Europea de direccion de empresas, 2015).

Por otro lado es una realidad que muchas de las Startups mueren a los pocos meses 0
afios de vida (Shikhar, 2012). Esto significa que las incubadoras que invierten en
ellas pierden inversiones por no seleccionar correctamente los proyectos a invertir,
esto se da porque muchas veces los proyectos son viables, pero los emprendedores
prestan mayor importancia al plan de negocios o al financiamiento y no a la “idea de
negocio” (Cardozo, 2016). Una de las razones para explicar este fendmeno es que al
producir a mayor escala que la usual, irrumpen diversas dificultades para los
emprendedores. Otro de los inconvenientes con los cuales se encuentran las

incubadoras es el nivel de compromiso y las capacidades personales de los



emprendedores, ya que muchas veces los proyectos son técnicamente muy buenos,
pero los involucrados no le dedican el tiempo necesario, y/o no quieren capacitarse en
los aspectos que se necesitan para trabajar a otra escala de negocio (L6pez, 2000), por
lo tanto se espera que los lideres de dichas Startups deben tener ciertas caracteristicas
0 competencias, al hablar de competencias se implican las capacidades individuales
que son necesarias para impulsar un proyecto (Tobdn, 2006) Por su parte (Alles,
2006) determina que el término competencia hace referencia a caracteristicas de
personalidad devenidas en comportamientos, las cuales generan un desempefio
exitoso en un puesto de trabajo y a su vez cada puesto de trabajo exige diferentes
perfiles de competencia. Con todo esto podriamos decir que la competencia es un
concepto complejo, multifacético y multidimensional ya que incluye un conjunto de
conocimientos, comportamientos y actitudes que demuestran que el individuo esta
capacitado para poder realizar una tarea o trabajo (Charria Ortiz y otros 2011). Las
competencias poseen diversas dimensiones, que conforman una suerte de geometria
en las que se asocian al atravesamiento de conocimientos, habilidades y actitudes — o
dicho de otra manera en saber ser, saber conocer y saber hacer- (Rodriguez Alba,
2017). La esencia de las competencias no esta en la realizacion de tareas ni en la
reproduccion de contenidos, sino en la resolucién de problemas, articulando el ser
(caracteristicas del sujeto) el hacer (las disposiciones a dicha accion) y el querer (la

motivacion a la accién) (Rodriguez alba 2017)
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Tabla 1

Saber ser

Saber conocer

Saber hacer

Automotivacién

Observacion

Iniciativa

Explicacion

Trabajo colaborativo

Comprension

Analisis

Desempefio en base a
procedimientos y estrategias

Fuente: Rodriguez Alba. 2017, p112

Tabla 2

Estrategias

Del saber
Del saber hacer
Del saber ser conocer
" Dialogo interno
Cognitivas g -
. Comprension
. . o (seleccidn,
Motivacionales (autoconfianza, automotivacion, A de la tarea
) - ) - organizacion, T
pensamiento positivo, retroalimentacion externa) ! Visualizacion
. - comparacion 9
Emocionales (contrastacion de temores, . Modelacion
) . Y ) selectiva,
serenidad) Sociales (comunicacion asertiva, repeticion) Ensayo y error
busqueda de consenso y apoyo) P J Modificacion
Meta-atencion .
. de creencias
Meta-memoria .
erroneas

Fuente: Rodriguez Alba 2017, p113

Por otro lado el mismo autor Rodriguez Alba (2017) determina que uno de los

elementos problematicos que tiene la formacién por competencias es la evaluacion.

El mismo recomienda que en la evaluacién de la competencia se incluyan elementos

de autovaloracién, covaloracion y heterovaloracion. Logrando de esta manera el hacer

participe del proceso no sélo al propio sujeto, sino también a sus pares, y al propio
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evaluador. La valoracién de cada una de las competencias a evaluar debe focalizarse
sobre elementos que puedan ser intersubjetivamente contrastados. Por ejemplo para
valorar competencias asociadas al saber ser: constatar valores, actitudes, normas
subjetivas, etc. En el caso de la valoracion de competencias del saber conocer:
conceptos, categorias, proposiciones, discursos, etc. Y en lo relativo a las
competencias del saber hacer: procedimientos, técnicas.

Cada técnica de evaluacion puede asociarse a instrumentos distintos, como se

presenta en las siguientes tablas

Tabla 3
Técnicas de valoracion de competencias Instrumentos de valoracion

Cuestionarios de preguntas abiertas
Pruebas tipo test Pruebas de
competencias cognitivas
(interpretativas, argumentativas,
propositivas) Listas de cotejo Escalas
de valoracion (Lickert, diferencial
semantico, escalas de estimacion, etc.)

Observacion (espontanea o planeada)
Entrevistas focalizadas Diario de campo
Pruebas de ejecucion Ensayos escritos
Exposiciones orales

Fuente: Rodriguez Alba 2017, p113
Los productos en funcién de los cuales se evaluan las competencias son diversos,
segun se trate de la evaluacion tradicional, centrada en los resultados, o de la

evaluacion de proceso (ver tabla 4)
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Tabla 4

Evaluacion tradicional Evaluacién de proceso

Productos: estudios de caso,
Test, Pruebas escritas, Problemas proyectos de investigacion,
tedricos, Cuadernos simulacion de ejercicio profesional,
etc. Autoevaluacion Coevaluacion
Practicum Dossier de aprendizaje

Productos: estudios de caso,
Test, Pruebas escritas, Problemas proyectos de investigacion,
teoricos, Cuadernos simulacion de ejercicio profesional,
etc. Autoevaluacion Coevaluacion
Practicum Dossier de aprendizaje

Fuente: Rodriguez Alba 2017, p114

Es aqui donde nos encontramos ante la dificultad de la evaluacion ;Como evaluar
competencias?, el modelo de Assessment Center es una herramienta Gtil para valorar
mediante juegos Yy actividades dindmicas a los participantes, siempre que se puedan

observar conductas y/o situaciones concretas. En este modelo se deben tener en
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cuenta algunos requerimientos previos como la determinacion de las conductas y
comportamientos a evaluar, la cantidad de participantes, el disefio de los ejercicios y
el equipo de observadores y evaluadores. Las pruebas situacionales en un Assessment
Center pueden realizarse tanto a nivel individual como grupal.

El Assessment Center es una metodologia estructurada de procesos de naturaleza
cuantitativa y cualitativa. A través de la construccion de pruebas y situaciones,
examina la adecuacion de la persona al trabajo y anticipa su probable desarrollo
profesional. De acuerdo con este aspecto el Assessment Center nos permite examinar
las calificaciones de los candidatos desde una perspectiva de competencia (Olaz,
2011).

El Assessment Center es un proceso utilizado en Seleccién de Personal en donde el
objetivo principal es predecir conductas vinculadas a un puesto de trabajo. Las
caracteristicas principales de esta metodologia es que utiliza diferentes métodos
ludicos donde se reproducen actividades tipicas del puesto a cubrir (las mismas se
llevan a cabo de manera individual y grupal). Bajo esta metodologia, la evaluacion de
competencias es realizada mediante el disefio y aplicacion de varios tipos de pruebas
situacionales o simulaciones en las que los participantes son observados por un equipo
de personas, compuesto por profesionales especializados en recursos humanos y
expertos de la empresa que conocen en profundidad las actividades que habran de
realizar cuando se incorporen a la actividad laboral. Entre mas compleja sea la tarea a
realizar en el &mbito laboral, mas exigente sera el ambiente y los recursos logisticos
para su realizacion, por lo tanto es recomendable que una vez establecida la técnica y
el contenido del ejercicio a utilizar, se adecue la actividad al ambiente lo mas proximo

a la realidad en la cual se encontrara el evaluado en el puesto de trabajo.
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Ejemplo de tipos de infraestructura:

Figura 1

TIPO SALA DE JUNTAS

—— - Observadores Pasivos

Moderador ™~

~
@ ™

~

. Observador Asistente

Fuente: HumanSmart (s/f) http://humansmart.com.mx/9-tecnicas-para-evaluar-competencias-en-un-assessment-
center

Figura 2

Observador

Muoderador Ak ke

Observadores Pasivos

Fuente: HumanSmart (s/f) http://humansmart.com.mx/9-tecnicas-para-evaluar-competencias-en-un-assessment-
center
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Figura 3

TIPO MESA REDONDA

Moderador

- S

@ = - 0
ol = -0
‘ - -
Obseivador Pasivo - _ ~~  Observador asistente

Fuente: HumanSmart (s/f) http://humansmart.com.mx/9-tecnicas-para-evaluar-competencias-en-un-assessment-
center

Las actividades mas utilizadas en el Assessment Center son:

1.- Juego de Roles: Esta es una actividad en donde los participantes analizan una
situacion, que normalmente se presenta como ser un problema o incidente, y sobre

este los participantes deben responder asumiendo un papel particular.

2.- Estudio de casos: Refiere a la descripcion y/o explicacion de una situacion que
puede ser resultante de algo ocurrido en la vida real o puede ser una situacion irreal,
imaginada o simulada escrita, en video o pelicula. Este tipo de actividad se utiliza
para pedirle al participante que analice situaciones, presente conclusiones y tome

decisiones o sugiera conductas a seguir.
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3.- In basket: Esta prueba se basa en la presentacion de documentos que simulan
aspectos de procedimientos administrativos de la gestion de trabajo a realizar en el
puesto, aqui es donde se le pregunta al candidato como trataria las diferentes
situaciones y/o documentos presentados. Lo que se busca con este tipo de actividades,
es el evaluar su forma de trabajar, su nivel de planificacion, organizacion y gestion del

tiempo, entre otros.

4.- Ejercicio en grupo: Esta actividad busca observar a un grupo de participantes
interactuando entre si y debatiendo sobre un tema previamente preparado por los

evaluadores.

5.- Presentaciones: Esta actividad consiste en dar a los participantes como ejercicio
que preparen una tematica en particular o puede ser tema libre, el mismo debe ser
preparado en un tiempo determinado (se acostumbra 30 minutos) para posteriormente
ser presentarlo ante un auditorio. Aqui se busca evaluar competencias como
organizacion, comprension, argumentacion, conocimiento de la tematica, influencia y

control emocional, entre otras.

6.- Encontrar hechos: Esta prueba consiste en brindar a los participantes escasa
informacion para resolver un problema. Aqui el evaluador solamente contesta
preguntas suplementarias que cada candidato formule para encontrar la solucion. Se
valoran aspectos como rapidez en encontrar la solucién, capacidad de sintesis y

manejo del tema, en todos sus aspectos.
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7.- Ejercicios practicos: Este método de evaluacion busca comprobar habilidades
especificas fuera del contexto laboral. Si bien la actividad arroja evidencias validas,

pero representan una presion distinta a aquella experimentada en una situacion real.

8.- Ejercicios de escucha: En estas pruebas se le presenta al evaluado grabaciones de
video o0 audio y luego se evalla su capacidad de asimilacién y escucha por medio de
preguntas (orales o escritas) realizadas por el evaluador, valorando el grado de

exactitud de la informacion. (HumanSmart, 2018, p1)

Sabbadim (2018) indica que uno de los mayores beneficios de la metodologia del
Assessment Center es que se evalla al candidato en el aqui y ahora, se ocupa de
observar el desempefio del postulante ante las circunstancias que se le presentan y
permite proyectar su posible rendimiento ante exigencias futuras. Para poder llevar
adecuadamente un Assessment Center se deben definir (Sabbadim, 2018): las
conductas y comportamientos a evaluar; determinar el grupo de candidatos
participantes; disefiar multiples ejercicios ajustados al perfil del puesto a cubrir como
a la cultura organizacional; y contar con un equipo de observadores / evaluadores
capacitados y formados en el manejo de la herramienta.

La implementacién del Assessment Center nos lleva a valorar su desempefio, por lo
gue previa a la misma construimos una matriz FODA. El objetivo principal que tiene
la matriz FODA es el obtener informacion relevante sobre la forma en la cual se esta
desarrollando el objeto estudiado -en este caso la herramienta de evaluacion de
competencias- de manera de poder determinar si dicha herramienta va a poder
afrontar las turbulencias y condiciones del medio en donde va a ser utilizado

(amenazas y oportunidades) a partir de las fortalezas y debilidades que la propia

18



herramienta tenga. EIl mayor beneficio que tiene la utilizacion de una matriz FODA
esta en la propia elaboracién de la matriz, pues permite realizar un analisis sistematico
y proactivo de la situacion en la cual se encuentra la herramienta, al realizar un
analisis de las variables internas y externas de la misma, pudiendo de esta manera

realizarles las modificaciones que se crean convenientes en el momento adecuado.
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MARCO METODOLOGICO

Se realiz6 una investigacion accion —retroalimentando el proceso en colaboracion con
la organizacion- utilizando referencias bibliogréaficas de investigaciones existentes -
principalmente de libros, revistas y articulos cientificos mas documentos relacionados
a la temética aportados por Incutex. Se elabord una grilla de competencias en base al
analisis de contenido ejercido sobre referentes bibliograficos y documentos de la

organizacion.

Se llevaron a cabo entrevistas en profundidad a referentes de Incutex en base a una
guia de entrevistas preestablecidas. Las mismas reforzaron y encauzaron los
parametros para la confeccion del prototipo objeto del trabajo. Disefiado el prototipo
de modelo de competencias fue presentado a Incutex para analizar modificaciones

pertinentes.

La metodologia investigacion-accion permite fundamentar y controlar el disefio del
prototipo. En acuerdo con la propia organizacion cristaliza el prototipo y su posterior
sistema de evaluacion de resultados conforme a lo esperado y definido en conjunto
con la organizacion. El sistema de evaluacion permitird definir la validez de la

herramienta o aquellos puntos en los que puede mejorarse tras un analisis FODA.
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DESARROLLO

En la primera entrevista (ver anexo 1) realizada con la direccion de la incubadora de
empresas Incutex, la directora de operaciones ingeniera Maria Elena Provensal
comenta sobre la forma en la cual se conforma la estructura de la organizacion, la
historia y de qué trata el negocio de Incutex, cuéles son sus parametros de seleccion
de los emprendimientos a invertir, pasando luego a describir el proceso interno que se
lleva a cabo con los emprendimientos una vez seleccionados (ver anexo 2). Es en este
punto donde se comienza a desarrollar cual es/son los principales inconvenientes con
los que se encuentran la organizacion desde que comienzan a trabajar con el
emprendimiento seleccionado a invertir. Aqui es que Incutex explicita que es el factor
humano el punto de inflexion entre el éxito y fracaso de los proyectos invertidos,
indistintamente del momento o ciclo de madurez en el cual se encuentra el proyecto
invertido. Es a partir de aqui que se pide el envio de casos reales donde se plasme lo
conversado en relacion al éxito o fracaso de los proyectos en los cuales han invertido

(ver anexos 3 - 4 -5y 6).

Habiendo recabado esta informacion y sabiendo que las competencias hacen
referencia a caracteristicas de personalidad devenidas en comportamientos que
generan un desempefio exitoso en un puesto de trabajo (Alles, 2006) también se
solicita a la directora de operaciones que brinde cuales son las competencias que
Incutex busca en los lideres de proyectos en los cuales van a invertir (ver anexo 6).
Sobre las mismas se realiza un analisis comparativo con el diccionario de
competencias laborales de la misma Martha Alles (2015). Siempre reconociendo que

la evaluacion de competencias es un proceso complejo, que requiere como pasos
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previos la definicibn de perfiles ocupacionales, estructurados en torno a
conocimientos, habilidades y conductas individuales y sociales. Por esto es necesario
establecer instrumentos de medicién que den cuenta de las demostraciones o
evidencias de cada una de estas competencias vistas desde una perspectiva balanceada
e integral. Esta vision es, tal vez, la parte mas dificil de lograr. Si bien no resulta
complejo encontrar evidencias de habilidades y conocimientos, a través de test y
pautas de cotejo, si lo es definir las competencias actitudinales de las personas. Estas
se pueden detectar aplicando encuestas, test y pautas de observacion en donde se
involucre tanto al evaluado como a quienes se interrelacionan con él durante su

trabajo (Gordillo, 2004)

Comparando las competencias requeridas por Incutex (ver anexo 6) con las 60
competencias mas utilizadas (Alles, 2015) seleccioné con autorizacion de la direccion

de la propia incubadora las siguientes:

e Perseverancia en la consecucion de objetivos

Lleva a cabo con firmeza y constancia la ejecucion de proyectos y la bisqueda en
la consecucidn de los objetivos planteados por la organizacion. Actua con fuerza
interior, insistiendo cuando es necesario, manteniendo un comportamiento
constante para lograr un objetivo, tanto a nivel personal como organizacional.

(adaptada de Alles 2015)

e Temple

ActUa con serenidad y dominio tanto interpersonalmente como en relacion con las

actividades que implican su cargo en la organizacidon. Afronta de manera enérgica
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y al mismo tiempo serena las vicisitudes y explica a otros los problemas, fracasos
0 acontecimientos negativos. Implica seguir adelante en medio de circunstancias

adversas, resistir tempestades y llegar a buen puerto (adaptada de Alles 2015).

e Adaptabilidad — Flexibilidad

Aprecia perspectivas diferentes, modificando convicciones y conductas a fin de
adaptarse en forma réapida y eficiente a las diversas situaciones, contextos, medios
y personas. Realiza una revision critica de su propia actuacién (adaptada de Alles

2015).

e Manejo de crisis

Gestiona situaciones de presion, contingencia y conflicto que previamente
identifica creando soluciones estratégicas adecuadas a la organizacion (adaptada

de Alles 2015).

e Trabajo en equipo

Colabora con personas buscando formar parte de un grupo, trabajando con otras
areas de la organizacion con el propdsito de alcanzar, en conjunto, los objetivos
organizacionales, subordinando los intereses personales. Tiene expectativas
positivas respecto de los demas, comprender a los otros, y generar y mantener un

buen clima de trabajo (adaptada de Alles 2015).
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De estas competencias seleccionadas y aprobadas por Incutex se aplicd
parcialmente la herramienta, utilizdndose 2 actividades previamente seleccionadas
de la herramienta de evaluacion de competencias que se estaba gestando de
manera de tener un feedback sobre la utilizacion de las mismas, y asi poder seguir
avanzando en el desarrollo de dicha herramienta, las actividades seleccionadas
fueron escribamos en equipo perteneciente a la competencia trabajo en equipo
unidad de competencia 2 colabora con el resto de los individuos buscando la
conformacion del equipo criterio de desempefio 2 genera y mantiene un buen
clima laboral en esta actividad se buscO detectar observaciones vinculadas a la
coordinacion del equipo, principalmente evidencias relacionadas a si se asume la
responsabilidad de los resultados globales de la actividad, localizacion de
situaciones de preocupacion o crisis dentro del equipo (para esto la actividad se
realizé en un ambiente simulado, estando los participantes sin contacto con otros
individuos e influenciados con masica, con la intervencion musical se buscaba
estimular paulatinamente a los participantes generando sensacion de ansiedad
(musica Charles Mingus, tema Moanin”) la actividad consiste atar un fibra con los
n cantidad de hilos, pegarlo con cinta. y que salgan n cantidad de tiras de hilo del
fibra, una para cada miembro del equipo. Estos deben escribir una palabra en el
afiche (nombre de la Startup por ejemplo), tirando cada una de la punta de un hilo.
Esta actividad se aplicé en tres (3) emprendimientos diferentes, que me fueron
derivados por Incutex. EI primero en el cual fue aplicado es en la empresa
Rapiboy la misma es una compafiia que realiza actividad de delivery en la ciudad
de Cordoba, en esta la incubadora buscaba detectar como era las relaciones y
vinculaciones internas del equipo, ya que si bien eran 4 socios fundadores, la

incubadora intuia que existian liderazgos internos. EIl desarrollo de la actividad
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fue de la siguiente manera, uno de los emprendedores, emprendedor A toma
manos a la obra (es quien mas activo esta durante toda la actividad) él mismo
lidera, motiva y dirige casi de manera constante, mostrando un buen nivel de
imaginacion. Emprendedor F por momentos contradice a emprendedor A, opina
sobre la actividad, pero participa menos que el resto de sus compafieros, su actitud
para la actividad a nivel general pareciese ser de menor seriedad comparado con
sus compafieros. Emprendedor L al comienzo de la misma pregunté mucho sobre
limitantes del constructo de la actividad; en algunos momentos se mostro activo y
dirigiendo. Emprendedor B por su parte si bien no tomd una posicion de
liderazgo, si estuvo durante parte de la actividad haciendo comentarios
motivacionales al resto de sus comparieros. Muy buen nivel de comunicacion,
coordinacion, buen clima no hay stress.

En base al anterior desarrollo de las actividades mencionadas se llega a la
siguiente conclusion: parece no haber una buena relacién entre emprendedor F y
Emprendedor A. Ambos se muestran como lideres sin interrelacionarse entre
ellos, por momentos parece que hay rasgos de posibles problematicas relacionadas
al poder, por momentos entre ellos se bloquean. Entre los dos hacen buen equipo
junto a emprendedor B y emprendedor L, pero hay que tener cuidado de que entre
ellos dos (emprendedor A y emprendedor F) no choquen, o generen conflicto de
poder en alguna situacion. Se recomienda seguir esa relacion de cerca.

Emprendedor L se muestra mas inmaduro y poco participativo en la actividad.

La misma actividad se aplico en la compafila Mis.abogados.com en este caso se
trata de un emprendimiento radicado en Santiago de Chile, estos estan

conformados por un equipo de 3 emprendedores los cuales brindan servicios de
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asesoramiento legal via web a un precio accesible para el mercado Chileno, aqui
la incubadora buscaba determinar las relaciones internas del equipo
principalmente por la distancia o disponibilidad fisica entre la incubadora y el
emprendimiento es que existian muchas dudas sobre como se relacionaban
internamente (nunca tuvieron entrevistas personales, todas fueron via web).

El desarrollo de la actividad fue que apenas comenzd la actividad los 3
emprendedores reformularon la consigna, luego de hacer comentarios internos
sobre la ortografia, equilibro y pulso a modo risuefio por las caracteristicas de
individuales de cada uno de ellos, uno de los emprendedores, emprendedor A
toma manos a la obra él mismo lidera, motiva y dirige al comienzo de la actividad.
Emprendedor B sigue direcciones sobre el armado de la herramienta a utilizar para
escribir la palabra requerida, una vez realizada la herramienta emprendedor B
toma la direccion y comienza a guiar la actividad, en el transcurso de las primeras
letras escritas, emprendedor C es quien dirige. Al término de las ultimas letras
escritas son los tres emprendedores que van cerrando mientras se van motivando,
la actividad finaliza con algarabia.

Conclusion: Los resultados de la actividad fueron que los 3 emprendedores se
tomaron la actividad en un estado de mucha union interna, primando el clima
interno y las interrelaciones por sobre cualquier tipo de influencia competitiva, por
momentos pareciese que la inyeccién que podia realizar la incubadora no era de
importancia si se la relacionase con el clima y vinculo interno. Aqui vale aclarar
que los integrantes se conocian mas de diez afios antes de coordinarse como
emprendimiento, antes eran un grupo de amigos con relaciones laborales
individuales, no presentan ningdn tipo de evidencia de rivalidad o conflicto latente

entre emprendedores. Muy buena comunicacion, coordinacion, excelente clima
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no presenta indicios de stress. En general no se muestran como equipo, pero si
como personas unidas y comprometidos entre si, por sobre el proyecto. Luego de
la actividad se encontr6 que las relaciones estaban principalmente basadas en la

amistad por sobre los objetivos del emprendimiento.

La tercera aplicacion se realiz6 en la empresa Helarcor (Helados Grido) en esta la
incubadora estaba trabajando en el area de nuevos proyectos externos, la
incubadora Incutex buscaba analizar las relaciones internas de los participantes de
la actividad. En este caso se realiz6 una modificacién sobre las dos practicas
anteriores, la modificacion consistia en hacer dos veces la actividad, en la primera
no permitir comunicacion de ningun tipo (ni verbal ni no verbal) el objetivo del
cambio era intentar obtener mayores evidencias a observar. Ver video Edu Gil
Combes (2019/03/19) . En la primer actividad se puede ver que la emprendedora
A consulta sobre las condiciones o caracteristicas de la actividad a realizar, el
resto de los participantes toman los elementos y comienzan a confeccionar la
herramienta en un clima distendido y formal estando los participantes muy
concentrados en la actividad, los mismos se van moviendo de lugar buscando la
mejor posicion para mantener la herramienta bien ubicada para poder lograr el
objetivo. Por momentos se hacen sefias entre ellos mientras se van cambiando las
ubicaciones. Al finalizar la actividad estos se muestran muy contentos. En la
segunda actividad (sin limitacion en la comunicacion) participante A comienza
indicando “nos tenemos que coordinar” participante D y participante F aclaran
que sigan la modalidad de ir moviéndose de lugar como lo hicieron anteriormente,
participante B es quien toma la posta y comienza a dar indicaciones desde donde

comenzar y hacia donde seguir los primeros pasos para escribir la primer letra.
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Antes de comenzar participante B vuelve a tomar liderazgo e indica que deben
cambiar de lugares para estar mas coémodos al comenzar la actividad. Participante
F, D y C toman por momentos la direccion de la actividad haciendo comentarios.
Participante B vuelve a tomar direccion o liderazgo de la actividad, mientras
participante | da indicaciones a participante F. Participante B le pide a
participante F que se cambie de lugar. En ese momento participante B y
participante | son quienes lideran la actividad mientras participante C es quien
motiva al resto de los participantes. La actividad finaliza y los participantes dan
muestras de satisfaccion.

En base al desarrollo anteriormente descrito de la actividad, se llega a la siguiente
conclusion: No se presentan rasgos de rivalidad o conflicto entre los participantes,
hay muy buen nivel de relaciones internas, participante B y emprendedor | son
quienes me muestran con mayor liderazgo en la actividad, participante C durante
toda la actividad estuvo motivando y reconociendo al resto de los participantes,
parece ser el mas carismatico o empatico. Participante H y E son quienes menos
participan de la actividad.

En general se muestran como un buen equipo. No hay grandes alertas a tener en
cuenta, solo las cuestiones mencionadas. Buena comunicacion, coordinacion, buen

clima.

Aparte de la actividad Escribamos en equipo también se aplicd la herramienta
Desposarse esta se disefid para medir la competencia Perseverancia para la
consecucion de los objetivos unidad de competencia Reconocimiento de los
objetivos criterio de desempefio 2 Constancia en la persecucion de los objetivos.

La consigna de la actividad es que cada participante debe atarse la soga por los
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extremos, haciendo un nudo simple, generando esposas para colocarse en cada
mano. No hace falta que estén ajustadas. Luego junto a su compafiero deben
enlazar las sogas antes de terminar de colocarlas, de manera tal que queden
cruzadas una por encima de la otra y los participantes queden unidos. La consigna
consiste en que los participantes deben separarse sin sacarse las esposas ni desatar
los nudos. La clave esta en las mufiecas. Hay una Unica forma de lograr separar las
sogas, la solucion estd basada en el pensamiento lateral. Las personas al principio
intentan todo tipo de movimiento corporal para zafarse, pero con ningun resultado
positivo. Luego de un tiempo, algunos (no todos) descubren la forma, que consiste
en pasar una de las sogas por dentro de la mufieca del compafiero y hacer un
movimiento particular para separar las sogas. Es cuestion de ingenio pero también
de paciencia.

La musica que se utilizo en estas actividades es Tema Zorba original la eleccion
de la misma tiene como objetivo generar de manera incrementada y paulatina un
estimulo estresante a los participantes. La herramienta se utilizd para los
emprendimientos Rapiboy y Misabogados.com. En el caso de Rapiboy los grupos
fueron confeccionados con anterioridad sin que los participantes estén enterados,
grupo 1 emprendedor F y emprendedor A. Grupo 2 emprendedor B y
emprendedor L. La idea de poner en el mismo equipo a emprendedor F vy
emprendedor A fue porque Incutex tenia inquietudes sobre la relacion entre
ambos, por lo cual se busco evidencias sobre la buena o mala relacion entre estos.
Una particularidad fue que cuando se indico los grupos (al azar, los participantes
pensaban que era una eleccion al azar, pero légicamente era arbitraria),
disimuladamente quisieron evitarse y agruparse de otra manera, se les aclaré como

iban a ser los grupos, por lo cual no se les permitié evadirse.
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En el grupo 1 emprendedor A comienza dirigiendo (buena capacidad de
imaginacion), emprendedor F en algunos momentos de la actividad hace frenar a
emprendedor A “para para”, por momentos abandoné la actividad, miraba al
grupo 2 mientras emprendedor A seguia intentando otras opciones. En una
oportunidad emprendedor A le dice a emprendedor F "dejame pensar" a este
comentario me gustaria agregar de que emprendedor A busca en todo momento no
tener contacto fisico con su par, por su parte emprendedor F todo lo contrario (en
lo personal me inclino por creer que esta relacionado al respeto y busqueda de
aceptacion, por otro lado emprendedor F no hace contacto visual con emprendedor
A, diferente a con el resto de sus comparieros) en un momento emprendedor A
invita a emprendedor F "yo pongo asi y vos pensa”, una caracteristica de
emprendedor A en esta actividad es que siempre estuvo proponiendo. A
emprendedor F pareciese que esta actividad le generé un reto intelectual, su

actitud cambid con respecto a las actividades anteriores.

Grupo 2 se caracterizd por tener muy buen clima y colaboracion. Es emprendedor
L quien maés propone, fuera de esta aclaracion el desarrollo de la actividad entre
ellos fue intentar desatarse sin tener éxito.

Pasados aproximadamente 15 minutos de comenzada la actividad me pareci
prudente cambiar de integrantes en los grupos, ya que tenia el interrogante si los
participantes del grupo 1, entre ellos mismos se bloqueaban (emprendedor A 'y
emprendedor F quienes estaban en el foco de analisis por parte de Incutex), una
vez cambiados en menos de 2 minutos emprendedor F y emprendedor B se

desposaron, fue emprendedor F quien encontré la forma de hacerlo.
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En base al desarrollo anteriormente descrito se llega a la siguiente conclusion:
Rivalidad o conflicto latente entre emprendedor F y Emprendedor A, méas desde el
lado del emprendedor A que de emprendedor F. Son dos lideres natos y por eso
hay choque de poder, o bloqueo entre ambos. Emprendedor A es méas carismatico
y empaético con la gente, y emprendedor F es mas seco y de poca palabras. Entre
los dos hacen buen equipo junto a emprendedor B y emprendedor L, pero hay que
tener cuidado de que entre ellos dos (emprendedor A y emprendedor F) no
choquen, o generen conflicto de poder en alguna situacién. Hay que seguir esa
relacién de cerca. Emprendedor L es un poco inmaduro y puede ser llevado por
delante por el personal encargado de realizar los deliverys, tener cuidado con eso a
medida que crezca la empresa, por momento lo lleva excelente. Emprendedor B es
muy trabajador, ansioso y larga cosas sin testear, cuidado ahi también.

En general son buen equipo, unidos y comprometidos con el proyecto. No hay

grandes alertas a tener en cuenta, solo las cuestiones mencionadas.

Teniendo este desarrollo de ambas actividades de la herramienta sirvieron como
retroalimentacion para seguir avanzando en la creacion de la misma,
agregandosele a las demas competencias requeridas por Incutex es asi que se
fueron desarrollaron las diferentes unidades de competencias, sabiendo que la
unidad de competencia es una caracteristica o rasgo minimo susceptible de
reconocimiento y acreditacion parcial, y que a cada unidad de competencia
seleccionada se le deben asignar diversos criterios de desempefio, es decir que esta
es una sub unidad del criterio de desempefio y a cada criterio de desempefio se le
deben identificar las diversas evidencias en donde se pueda evidenciar dicho

criterio de desempefio.
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Una vez seleccionadas todas las competencias a evaluar con sus correspondientes
unidades de competencias, criterios de desempefio y evidencias se establecieron la
totalidad de dinamicas a utilizar para identificar la existencia o no de dichos
criterios de desempefio. Por ultimo se disefid una matriz de valoracion para la

evaluacion de competencias, esta se realizé en formato rubrica.

Tabla 5
Grado Caracteristicas
1 dominio o préctica débil o torpeza en enumerar
conocimientos o realizar practicas
0 conocimiento dudoso o ejercicio poco habil o agil
1 conocimientos y practicas adquiridos se demuestran con
comodidad y fluidez
9 dominio de conocimientos y practicas o visualizacion
precisa

Fuente: elaboracién propia

En sintesis la herramienta de evaluacion de competencias realizada para Incutex
(ver anexo 9) se caracteriza por tener desarrolladas 5 competencias, 10 unidades
de competencias, 17 criterios de desempefio y 55 evidencias. Teniendo en cuenta
que se utiliz6 metodologia de investigacion accion para la realizacion de esta
herramienta de innovacién, ya que mientras se fue desarrollando dicha
herramienta, fue ofrecida a la organizacion a retazos y puesta a prueba diversos de
sus componentes por lo cual ha sido utilizada parcialmente en los procesos de

evaluacion de los emprendimientos Rapiboy, Misabogados.com y Helacor.
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CONCLUSIONES

Mediante la metodologia de la investigacion-accion la construccion del marco
tedrico y de la herramienta de innovacion para la organizacion, en este caso
Incutex es un proceso colaborativo. Los conceptos y las practicas no tienen un
sentido absoluto y universal, lo que no obsta se apoyen en teorias, supuestos, etc.,
que, como es el caso de la gestion por competencias, remite a rasgos universales —
teorias de la motivacion, de la personalidad, etc., que aqui no analizamos.
Conceptos y practicas son situados, contextuales y relacionales. Se definen en un
proceso, controlado, de colaboracion con la organizacion. De tal modo he
procedido con Incutex, como se atestigua en la desarrollo de la tesis y también en
los anexos.

Las competencias que la organizacion buscaba en su comienzo fueron revisadas,
atendiendo al analisis de contenido sobre referentes tedricos y otras experiencias
en gestion por competencias. En base a este relevamiento y analisis de
informacion se llega a una redefinicion de las mismas. Redefinicion que es
atestiguada en el disefio final de la herramienta, presentada en este trabajo.

Pero como toda valoracion de competencias nos sitia ante el umbral de los
procedimientos objetivos con los que podemos observar conductas, uno de los
trabajos mas delicados en el proceso ha sido la operacionalizacion del analisis de
las competencias: cdmo definir la competencia, las unidades de competencia —o
segmentos que componen ese constructo complejo que es la competencia-, y
atender a los criterios de desempefio con los que podemos observar su presencia y

grado de desarrollo. Por supuesto pieza clave son las evidencias: lo que nos llevd
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a diseflar actividades, pruebas, registros, etc., que nos permitan contrastar el
criterio con la situacién concreta de concurrencia en las pruebas

Redefinidas y operacionalizadas la competencias, y en colaboracion con la
organizacion, se procedio a perfeccionar la herramienta. En una primera instancia
la misma fue ofrecida en retazos o escorzos, puesta a prueba en diversos de sus
componentes, lo que sirvié en el proceso para sistematizar la operacionalizacion y
analisis de las competencias. Establecer el marco de analisis de competencias y
operacionalizar su evaluacion es un paso fundamental para la implementacion de
una gestion por competencias, y, en este caso inicial para poder conformar una
herramienta que permita valorar las competencias esperables en los lideres de
proyectos Startups.

Tras estas precisiones escuetas podemos concluir que esta herramienta constituye
una innovacion para la organizacion. Pero creo podriamos afirmar que la misma
es viable de aplicacion en otro tipo de organizaciones, seleccionando y definiendo

otras competencias, pero tomando el modelo como referencia para lo mismo.
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ETAPAS DEL PROYECTO

Lectura y analisis de los referentes del marco tedrico

Definir grilla de relevamiento de informacion en base al analisis realizado para

entrevistas con responsables de Incutex
Entrevista con responsables de Incutex

Elaboracion de un piloto en el que se establezcan las competencias, su relacion

y el modo de valorarlas

Reunion con responsables de Incutex para presentacion y validacion de piloto
Reajustes sobre el modelo propuesto

Disefio de grilla de evaluacion de la implementacion del piloto
Implementacion parcial del piloto

Evaluacion final del proyecto
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Tabla 6

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

CAPITULO
Definir grilla de relevamiento E!aborac|on aum Reunién con L "
. " . . piloto en el que se Disefio de grilla de .
SEMANA Lecturay anélisis de m@rmamép en base al Entrevista con o S responsables de Feriiisics soe ) et .Implem entamfﬁn dfel
de los referentes andlisis realizado para responsables de Incutex para ) piloto y 1 final
del marco teérico |entrevistas con responsables Incutex Y su pr o6ny LRI S e del proyecto
de Incutex M E A mEDE validacién de piloto (oD
valorarlas
Junio de 2018
i
2
3
4
Julio de 2018
1
2
3
4
Agosto de 201
1
2
3
4
Septiembre de 2018
1
2
3
4
Octubre de 2018
1
2
3
4
Noviembre de 2018
1
2
3
4
Diciembre de 2018
1
2
3
4
Enero de 2019
1
2
3
4
Febrero de 2019
1
2
3
4
Marzo de 2019
i
2
3
4

41




ANEXOS
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Anexo 1

Grilla de preguntas en entrevista 1 dirigida a Elena Provensal, directora de

operaciones Incutex
- Conformacion de la estructura de la organizacion
- De qué trata el negocio de Incutex
- Cuales son los parametros de seleccion de los emprendimientos a invertir
- Que ocurre luego de seleccionado el emprendimiento

- Cuél es el mayor inconveniente que se encuentran al momento de seleccionar

el o los emprendimientos a invertir
- Motivo de exito o fracaso de los proyectos en los cuales han invertido

- Momento del ciclo de madurez del proyecto invertido en el que se detecta el

motivo de éxito o fracaso
- Como creen o porque creen que influencié dicho motivo en el proyecto

- Cuaéles son las competencias que esperan tengan los lideres de los proyectos en

los cuales analizan invertir

- Envio de casos reales donde se plasme lo conversado en relacion a motivo de

éxito o fracaso
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Anexo 2

Guia para la realizacion de entrevistas a Startups durante la convocatoria que

utiliza Incutex (documento interno de Incutex)

Primera Entrevista:

PUNTOS A TOCAR

1) Felicitarlos por la aplicacion, contarles que pasaron a la segunda fase. Contarles
coémo va a ser el proceso de la entrevista, dejar al ultimo explicaciones sobre Incutex y
dudas al respecto.

Sobre Incutex: Company Builders, nace en 2012, evolucién.

Actualmente conformada por 11 Startups, un grupo de inversores de 20 personas, 12
CEOs de 7 Industrias (Comunicacion, Combustible, Tecnologia, Finanzas,
Telecomunicaciones, Agro). Tenemos un equipo de Management, areas: comercial,
finanzas, fondos, operaciones. Damos soporte, asesoramiento y acompariamiento.
Modo de uso del dinero invertido, posibilidad de follow on, acceso a otras
convocatorias y otros fondos. Red de contactos, networking internacional, red

endeavor. Espacio de coworking.

2) Pedirles que hagan una pequefia introduccion de la startup, un pitch de 15 a 20
minutos.
3) Preguntas posibles por tematica:

Finanzas:
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-¢Como planean usar los fondos que les otorgaria Incutex? Si tienen actividad
econdmica en el exterior, ;COMO se manejan con eso?
-Si tienen sociedad ¢Ya estan facturando a través de la misma?
-¢Tienen los impuestos al dia?
-¢Estan en punto de equilibrio? ;Cuando planean llegar?
RRHH:
-¢Cuantos empleados tienen? Si tienen sociedad ¢ Los tienen en blanco?
-¢,Como es la dindmica de trabajo, en donde trabajan? ;Qué metodologia de gestion

utilizan?

Mercado/Comercial:

- ¢Quiénes son sus competidores directos? ¢;En Cordoba, Argentina, Estados Unidos?
- (Hay alguna otra Startup que conozcan que sea exitosa con este mismo producto?
- ¢Cual es el tamafio actual y futuro del mercado?

- ¢Como planean captarlo? ;Cudl es el plan de comercializacién?

- ¢ Tienen Equipo de Ventas? ;Cuantos son? ¢Calle o Teléfono?

- ¢Cuales son los canales mas fuertes de venta? ;Cuales estan validados?

- ¢ Tienen idea de cuanto es lo que les sale adquirir un cliente en la actualidad?

- ¢Cuales son sus fuentes de trafico? ;Cual es la inversion en cada Fuente?

- ¢ Tienen clientes que realizan compras de manera recurrente?

- ¢Cuanto factura el Cliente de mayor tamafio?

- ¢ Tienen muchos clientes que facturan poco o pocos clientes que facturan mucho?

Modelo de Negocios:
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-¢Qué Pivots han realizados? ;Qué aprendieron?

-¢Cual es la Propuesta Unica de valor? ;Como se diferencian de los competidores?

-¢Cual es el Modelo de monetizacion actual? ;Qué planes tienen respecto a esto en el

futuro?

Producto:

-¢Cuales Tecnologias utilizan? ¢El CTO esta full time en el equipo?, estadio actual

del producto, proximos features, proximos pasos tecnolégicos,

-Escalabilidad del producto/servicio

LLENADO DE GRILLA

En la planilla de entrevistas: hay una seccion para que en cada entrevista se llene la

grilla y se otorgue puntaje del 1 al 5 a cada uno de los puntos, en base a los criterios

que se especifican debajo:

Tabla 7

Nombre de la startup

ENTREVISTA 1

ENTREVISTA 2

Fecha

Modalidad

Fecha

Modalidad

PUNTOS A
EVALUAR

PUNTAJE 1-
5

COMENTARIOS

PUNTAJE 1-5

COMENTARI
0S

Mercado

Management
/Equipo

Momentum

Producto

Modelo de
Negocios

TOTAL

CRITERIOS PARA EL PUNTAJE

Mercado (Gran Oportunidad)
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https://docs.google.com/spreadsheets/d/153sjaSJT3dnC-UGX3STZZpbP9Z3WLb53smGgMJ_hchU/edit#gid=1950317894

Personas/Clientes especificos con necesidades reales

Ventaja competitiva clara

1

2

3|Mercado grande y atractivo

4| Tendencias y timing favorables

Management/Equipo (Mejor Equipo para la Execucion)

[EEN

Equipo inteligente, talentoso y cohesivo

2|Fuerte habilidad para lograr objetivos y aprender rapido

3| Listos para crecer rapidamente

4{Vision e instintos Unicos, encaje con el proyecto

Momentum (Crecimiento Rapido)

1| Traccion actual

Plan de crecimiento ambicioso pero creible

Modelo de crecimiento con uso del capital eficiente

2
3
4|Estrategia clara para crecer y ganar el mercado
Producto

Producto valioso y diferencial

Uso de la tecnologia

Producto escalable facil y rapidamente

Desarrollo inhouse

Estrategia de go to market eficiente

Canales de crecimiento

Monetizacion rentable en el mediano plazo

1
2
3
4
Modelo de Negocios (Disruptivo y Virtuoso)
1
2
3
4

Escalabilidad

INFORME
En la misma planilla, debajo:
1) escribir un pequefio parrafo que cuente las percepciones surgidas durante la
entrevista, mas alla de los comentarios de la grilla.
2) anotar los puntos sobre los cuales no hay dudas, y los puntos a repreguntar en

la entrevista 2

En el caso de que se decida avanzar con la Startups en el proceso de seleccion, se

debera realizar una segunda entrevista
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Anexo 3
Documento interno enviado de Incutex

Caso A

Empresa A, INCUTEX invierte en ella en el afio 2014. Dos cofundadores (estos eran
pareja), 10 afios de experiencia en el sector, pero en relacion de dependencia, hasta
que decidieron lanzarse con su propio software (un producto excelente, el CEO de la
compaiiia es un técnico con habilidades increibles en desarrollo de productos, pero
con mucha deficiencias en la comunicacion y el manejo de equipos) y comenzar a
venderlo. Al principio vendian el software completo, luego despues de ingresar al
proceso de incubamiento con INCUTEX cambiaron el modelo de negocios como
Software como Servicios (SaaS o Software as a services), y ahi es cuando
comenzaron los problemas. Al vender el software tenian ingresos voluminosos por
mes (los clientes lo pagan en cuotas), con posibilidad de vender mantenimiento, pero
que dichos ingresos al finalizar el pago del software se terminaban y habia que salir a
buscar nuevos clientes. La propuesta de INCUTEX fue un cambio en ese modelo y
comenzar a vender el software como servicio, y que el mantenimiento fuera parte de
ese servicio, que el duefio del software fuera la Startup y no el cliente pero que este
altimo se beneficiara de los updates constantes al resto de los clientes, al estar el
servicio en la nube.

El equipo comenzo a crecer, cada nuevo cliente requeria implementacion y mucha
demanda de la presencia del lider de proyecto (el ceo), este no queria soltar las riendas

y hacia todo, mantenimiento, desarrollo, ventas, liderazgo del equipo (muchas veces a
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distancia al estar de viaje visitando a los clientes), y no delegaba y siempre habia mal
ambiente en el equipo de trabajo. Era una persona que escuchaba o hacia de cuenta
como que escuchaba, acorddbamos lo que se iba a hacer y el luego hacia algo
completamente distinto sin avisarnos, era como hablar con una pared. El equipo
empez0 a tener problemas, los clientes insatisfechos, la compafiia en deuda, con
muchas contingencias. Alto grado de rotacion de empleados, gente que duraba solo
meses. No habia un espiritu de equipo, ni trabajo en equipo ni un lider claro. No habia
procedimientos para el proceso de mantenimiento del producto a clientes, etc.

Esto lo detectamos cuando la empresa comenz6 a crecer, al 2do afio luego de haber
invertido. Esto generd que los inversores y al equipo de Incutex le sea muy dificil de
trabajar con ellos, ayudarlos y colaborar con el proyecto. Y finalmente gener6 que los
inversores quieran vender la compafiia y no tener mas participacion en la compafiia.
También todo esto complicé el proceso de crecimiento y expansion de la compafiia,

hasta generando el objetivo inverso, con mala reputacion de la compaiiia en el rubro.
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Anexo 4

Documento interno enviado de Incutex

Caso B

Startup de Buenos Aires, con 2 socios, ambos del rubro de negocios/administrativo,
jovenes, menores a 30 afios, primera experiencia como emprendedores.

El proyecto comenzd como una especia de red social para mapear los intereses de las
personas a través de comparacion de imagenes.

Luego eso pivoteo (cambid) hacia un comparador de imagenes para hacer un test de
personalidad (el MBTI a través de imagenes), para que las empresas pudieran evaluar
a potenciales candidatos. Luego de eso paso a una plataforma para contratar talento IT
(desarrolladores de software), para empresas, y asi fue un pivot detras de otro.

La empresa nunca llegé a punto de equilibrio, hasta que 3 afios después los
emprendedores desistieron y decidieron cerrar la compafiia.

En todo ese proceso, el equipo de Incutex los iba asesorando, dando consejos,
disefiando estrategias en conjunto con ellos, haciendo conexiones, desarrollando
oportunidades, etc. En la mayoria de los casos los emprendedores decidieron hacer
caso omiso de es0s consejos, y accionar por su cuenta. Por meses no teniamos
informacion de ellos ni del proyecto y se rehusaban a hablar con nosotros con la
excusa de "perder tiempo". Muchas situaciones se presentaron donde ocurrian
fracasos o se daban errores en donde nosotros debiamos tragarnos el "se lo dijimos".
Hubo muchos casos de conflictos, y la realidad es que habia maltiples oportunidades

de negocios, y hay casos de empresas que demuestran que se pueden hacer negocios
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en estos rubros y con estas herramientas, es por eso que concluimos que el factor
humano, los emprendedores, fueron el factor mas grande de fracaso.
Nos aventuramos en un negocio que parecia una gran oportunidad sin conocer y

evaluar en profundidad a los emprendedores y eso fue un error.
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Anexo 5

Documento interno enviado de Incutex

Caso C

Emprendedor solo, invertido el afio pasado. Por contrato aprendimos y le pedimos que
incluya a un socio para que podamos invertirle. 10 afios de experiencia en el rubro de
su proyecto (logistica), tenia un modelo de negocio con el que facturaba muy bien.
Ingresé a INCUTEX, le hicimos cambiar la tecnologia y el modelo de negocios, y en
ese interin nos dimos cuenta de que el emprendedor tenia otros 5 negocios de los
cuales vivia econdmicamente y al momento de hacer el pivot en el cambio de modelo
de negocios no tenia tiempo para dedicarle al proyecto, y actualmente no podemos
avanzar por eso, por falta de dedicacion y tiempo y es un freno muy complicado de
sacar. El emprendedor es excelente pero no esta lo suficientemente comprometido con
el proyecto, y su socio, el tecnolégico que sumo después tampoco. En este caso nos
dejamos "seducir” por ambas cosas, la oportunidad de negocios y el emprendedor que

parecia increible pero que ahora no responde.
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Anexo 6

Documento interno enviado por Incutex

Competencias esperadas en un lider de proyecto en Incutex son:

Carisma

e Inteligencia emocional

e Resiliencia

e Perseverancia

e Apertura

e Flexibilidad

e Capacidad de aprendizaje

e Tenacidad

e Capacidad de delegar

e Capacidad de trabajar en equipo
e Ego moderado (es necesario cierto nivel de ego pero no demasiado)
e Autoestima alta

e Elocuencia

e Capacidad de planificacion

e Manejo de contingencias

e Vision a largo plazo
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Anexo 7

Grilla de preguntas en entrevista 2 dirigida a Elena Provensal, directora de
operaciones Incutex. En base a tres casos reales enviados (A — B — C) se realizaron

las siguientes preguntas
- Antigiiedad del proyecto
- Hitos alcanzados por el proyecto antes de la gestion de Incutex
- Como estan conformados internamente dichos proyectos
- Como se vinculan o relacionan los integrantes de los proyectos
- Principales caracteristicas observadas de los integrantes del proyecto

- Como funcionaban/relacionaban antes de entrar a la incubadora y que cambios

sufrié el proyecto una vez incubados

- Que situaciones ocurrieron luego de realizada la inversion por parte de la

incubadora

- Comparando las competencias esperadas por Incutex vs la situacion presente,

que podria comentar.

- Que caracteristicas 0 situaciones vividas por parte del equipo y de los

integrantes del mismo puede comentar

- Como termino el caso
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Anexo 8

Grilla de preguntas en entrevista 2 dirigida a Elena Provensal, directora de
operaciones Incutex Tematica Proyectos exitosos y proyectos con desarrollo menor al

esperado.

- Breve resefia sobre los emprendimientos y los integrantes del mismo

- Que caracterizaba a los emprendimientos y los emprendedores

- Teniendo en cuenta las competencias esperadas por Incutex de los lideres de
proyectos, como se relacionan estas con los lideres de los casos enviados

- Relacionando la propuesta de cambio realizada por Incutex vs los resultados
logrados, que podria comentar

- Como cree afecto la gestion del lider en la relacion antes mencionada

- Que hubiese ocurrido si antes de seleccionar el proyecto podia medir el nivel
de estas competencias

- Que cree que hubiera ocurrido si el nivel de dichas competencias hubiera
estado més desarrollado/elevado

- En el caso de haber detectado con anterioridad el nivel de competencia
esperado vs el encontrado en los lideres de los proyectos, hubieran

desarrollado los mismos
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Anexo 9

Perseverancia en la consecucion de objetivos:

Lleva a cabo con firmeza y constancia la ejecucion de proyectos y la busqueda en la
consecucién de los objetivos planteados por la organizacién. Actua con fuerza
interior, insistiendo cuando es necesario, manteniendo un comportamiento constante
para lograr un objetivo, tanto a nivel personal como organizacional (adaptada de Alles

2015).

Unidad de competencia 1: Reconocimiento de los objetivos:

Criterio de desempefio 1: Conoce los objetivos

Evidencia 1: Expresa con claridad los objetivos

Evidencia 2: Reconoce aportes que tiene el logro de dichos objetivos
Evidencia 3: Define sintéticamente los medios o el modo de realizacion de los
objetivos

Evidencia 4: Aprecia cuales son las consecuencias del no logro del objetivo

Este criterio de desempefio se trabajard analizando el video “El hombre de al lado
video 1” la misma es un recorte de la pelicula con el mismo nombre de los directores

Mariano Cohn y Gaston Duprat, este film Argentino narra un conflicto entre vecinos.

En esta dindmica se busca exponer el video y cada participante responda en una hoja

las siguientes inquietudes:
1) Reconocimiento y definicion de los objetivos de las partes (Leonardo y Victor)

2) Expresar que aporta a cada una de las partes los objetivos propuestos
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3) Determinacion de medios y modo de consecucion de los mismos
4) Apreciacion del no logro del objetivo por cada una de las partes

Materiales requeridos:

1 mecanismo de proyeccion de video (Pc, proyector, Tv o similar)
1 hoja y lapicera por participante

La cantidad de participantes debe ser 1 individuo o superior

Competencia; Perseverancia en la consecucion de objetivos
Unidad de competencia 1: Reconocimiento de los objetivos
Criterio de desempefio 1: Conoce los objetivos
No comprende o tiene importantes dificultades para entender los objetivos, los aportes de
-1|  dominio o practica débil los mismos, los medios, las formas de conseguirlos y las consecuencias del no logro de los
mismos.
. Comprende elementalmente los objetivos, los aportes de los mismos, los medios, las formas
0 conocimiento dudoso . . .
de conseguirlos y las consecuencias del no logro de los mismos.
conocimientos y practicas Comprende y aplica correctamente en ambos contextos los objetivos, los aportes de los
1| adquiridos se demuestrancon | mismos, los medios, las formas de conseguirlos y las consecuencias del no logro de los
comodidad v fluidez mismos.
) dominio de conocimientosy | Relaciona y sistematiza en amhos contextos los objetivos, los aportes de los mismos, los
practicas o visualizacion precisa medios, las formas de consequirlos y las consecuencias del no logro de los mismos.

Criterio de desempefio 2: Constancia en la persecucion de los objetivos
Evidencia 1: Se percibe confiado/seguro para afrontar la propuesta
Evidencia 2: Reconoce acciones alternativas

Evidencia 3: Reflexiona sobre las situaciones presentadas por el resto de los

participantes
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Evidencia 4: En el caso de replantearsele el modo de la consecucién de los objetivos,

el mismo abandona su postura o se sostiene o afianza en la misma

Este criterio de desempefio se trabajara con la actividad DESPOSARSE (Juego de
Ingenio).

Consigna: Cada participante debe atarse la soga por los extremos, haciendo un nudo
simple, generando “esposas” para colocarse en cada mano. No hace falta que estén
ajustadas. Luego junto a su compafiero deben enlazar las sogas antes de terminar de
colocarlas, de manera tal que queden cruzadas una por encima de la otra y queden
“unidos”. Deben separarse sin sacarse las esposas ni desatar los nudos. La clave esta
en las mufiecas.

Observacion: Hay una unica forma de lograr separar las sogas, la solucion esta basada
en el pensamiento lateral. Las personas al principio intentan todo tipo de movimiento
corporal para zafarse, pero con ningun resultado positivo. Luego de un tiempo,
algunos (no todos) descubren la forma, que consiste en pasar una de las sogas por
dentro de la mufieca del compariero y hacer un movimiento particular para separarse.
Es cuestion de ingenio pero también de paciencia.

Materiales requeridos:

* 1 soga de 120 cm de largo por persona

* Equipos de 2 personas (solo puede jugarse en caso de equipos pares)
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Competencia; Perseverancia en la consecucion de objetivos
Unidad de competencia 2: Reconocimiento de los objetivos
Criterio de desempefio 2: Constancia en la persecucion de los objetivos
- s Desarrolla con dificultad el reconocimiento de alternativas, estrategias, reflexiones sobre
-1|  dominio o préctica débil . " L
opciones planteadas por otros participantes y/o replanteo de su propia actividad
- Desarrolla basicamente las alternativas, estrategias, reflexiones sobre opciones planteadas
0 conocimiento dudoso . L
por otros participantes y/o replanteo de su propia actividad
conocimientos y practicas - . . . .
. Desarrolla las principales alternativas, estrategias, reflexiones sobre opciones planteadas
1| adguircos se dermuestan con or otros participantes y/o replanteo de su propia actividad
comodidad y flidez POT 005 participantes IO fep prop
mini nocimient i,
2 QO . 0 de. €0 .OC ”e 08 y Resuelve la actividad
practicas o visualizacion precisa

Temple:

Actua con serenidad y dominio tanto interpersonalmente como en relacion con las
actividades que implican su cargo en la organizacion. Afronta de manera enérgica y al
mismo tiempo serena las vicisitudes y explica a otros los problemas, fracasos o
acontecimientos negativos. Implica seguir adelante en medio de circunstancias

adversas, resistir tempestades y llegar a buen puerto (adaptada de Alles 2015).

Unidad de competencia 1: Actla con serenidad en situaciones problematicas

Criterio de desempefio 1: Analiza situaciones problematicas sin que las mismas le

alteren

Evidencia 1: Se registran movimientos corporales que puedan estar relacionados con

muestras de ansiedad, nerviosismo o similares
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Evidencia 2: Desglosa o reflexiona sobre la situacion planteada o simplemente busca

responder
Evidencia 3: Dramatiza o hace juicios exagerados al analizar la situacion

Evidencia 4: Aprecia la situacion planteada como una situacion de riesgo personal

Este criterio de desempefio se trabajara con el mismo video también del mismo filme
Argentino “El hombre de al lado 2” recorte de la pelicula de los directores Mariano

Cohn y Gaston Duprat.

En esta dindmica se debe exponer el video y pedirle a cada participante que se pongan
en la piel del personaje de LEONARDO, el arquitecto. Aqui el coordinador debe
pedir a él/los participantes que se tomen al menos 5 minutos en silencio y hagan
empatia con el personaje y comenten que sienten, piensan, perciben o imaginan

estando ellos en el lugar de LEONARDO.

Aqui el coordinador debe pedir a los participantes que se queden con los ojos cerrados
he intenten posicionase en el lugar y haciendo contacto con el personaje de
LEONARDO, teniendo como esquema base lo siguiente (las respuestas deben

desarrollarse en primera persona, YO LEONARDO)

1) Pedir se realice una descripcién fisica lo méas detallada posible del personaje de

VICTOR

2) Describir lo mas real extensamente y posible el hecho (comentando tanto las

acciones como las sensaciones y emociones)

3) Pedirle que proyecte la situacion lo mas extensamente posible, en el como cree EL

que deberia de haberse desarrollado la situacién.
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Ejercicio adaptado de la dindmica “el yo afectado” del director Argentino Augusto
Fernandez técnica utilizada en entrenamiento teatral

Materiales requeridos:

1 mecanismo de proyeccion de video (Pc, proyector, Tv o similar)

La cantidad de participantes debe ser de 1 individuo

Competencia: Temple
Unidad de competencial: Actla con serenidad en situaciones probematicas
Criterio de desempefio 1: Analiza situaciones probleméticas sin que las mismas le alteren

Se mangja con dificultad en la realizacion de la actividad dando signos de ansiedad,
dominio o practica débil nervisismo, dramatizando o haciendo juicios exagerados, sin lograr reflexionar sobre la
situacion planteada, o apreciando la situacion como un riesgo personal.

1
[N

Se maneja de manera precaria en la realizacion de la actividad dando signos de ansiedad,
0 conocimiento dudoso nervisismo, dramatizando o haciendo juicios exagerados, sin lograr reflexionar sobre la
situacion planteada, o apreciando la situacion como un riesgo personal.

conocimientos y practicas Se maneja con facilidad en el desarrollo de la actividad no dando signos de ansiedad,
1| adquiridos se demuestrancon | nervisismo, dramatizando ni haciendo juicios exagerados, logrando reflexionar sobre la
comodidad v fluidez situacion planteada, sin apreciar la situacion como un riesgo personal.
. . Se maneja libremente en el desarrollo de la actividad no dando signos de ansiedad,
dominio de conocimientos y . . o .
2 nervisismo, dramatizando ni haciendo juicios exagerados, logrando reflexionar sobre la

practicas o visualizacion precisa L ) A .
situacion planteada, sin apreciar la situacion como un riesgo personal.

Unidad de competencia 2: Interactia de manera tranquila
Criterio de desempefio 1: Interaccidn con los pares
Evidencia 1: Se relaciona sin interrumpir ni juzgar negativamente

Evidencia 2: Combina o integra conceptos presentados por el resto de los

participantes
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Evidencia 3: Fomenta o estimula la participacion del resto de los individuos

Evidencia 4: Sostiene a lo largo del proceso comunicacién fluida

Este criterio de desempefio se trabajarad con la herramienta Storytelling. El
Storytelling permite contar una historia sobre tu empresa o equipo de trabajo. La idea
es el narrar el como has superado las dificultades, qué es lo que inspira, une o
caracteriza.

En un tiempo maximo de 20 minutos, los participantes en conjunto deben armar una
historia lo mas extensamente posible, la historia debe ser contada en primera persona.

Materiales requeridos:

Papel y lapiz

La cantidad de participantes debe ser 3 individuos o superior

Competencia: Temple
Unidad de competencia 2: interactlia de manera tranquila
Criterio de desempefio 1: Interaccion con los pares
En el desarrollo de la actividad no comprende lo que dicen sus compafieros, se muestra
dominio o practica débil cerrado a escuchaer a sus compafieros, interrumpiendo o juzgando negativamente los
conceptos brindados por sus compaieros.
En el desarrollo de la actividad comprende basicamente lo que dicen sus compafieros,
0 conocimiento dudoso escuchando por momento a sus compafieros, sin interrumpir ni juzgando negativamente,
aceptando algunos conceptos brindados por sus compafieros.
En el desarrollo de la actividad comprende lo que dicen sus comparieros, escuchando a sus

]
[N

conocimientos y practicas N . - . .
. compafieros, sin interrumpir ni juzgando negativamente, aceptando o integrando los
1| adquiridos se demuestran con ) . L
. . conceptos brindados por sus compafieros, fomentando la participacion de todos los
comodidad y fluidez )
integrantes.
En el desarrollo de la actividad se relaciona y muestra con una actitud abierta al dialogo,
) dominio de conocimientosy | sistematizando y escuchando a sus compafieros, sin interrumpir ni juzgando, aceptando e

précticas o visualizacion precisa | integrando los conceptos brindados por sus compafieros, fomentando la participacion de
todos los integrantes.
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Adaptabilidad — Flexibilidad:

Aprecia perspectivas diferentes, modificando convicciones y conductas a fin de
adaptarse en forma rapida y eficiente a las diversas situaciones, contextos, medios y
personas. Realiza una revision critica de su propia actuacion (adaptada de Alles

2015).

Unidad de competencia 1: Aprecia diferentes perspectivas que se le planteen
Criterio de desempefio 1: Escucha activa

Evidencia 1: Monopoliza la conversacion

Evidencia 2: Interrumpe o0 hace juicios negativos

Evidencia 3: Repregunta sobre las situaciones planteadas

Evidencia 4: Reconoce o incluye conceptos planteados anteriormente en su discurso

En este criterio de desempefio se trabajard buscando un debate entre los integrantes
sobre un tema social puntal (ejemplo, el lenguaje inclusivo, la despenalizacion del
aborto, el pago de asignacion a las personas privadas de su libertad, entre otros) Los
participantes deben dar su opinion sobre la temaética justificando extensamente su
postura como también por qué estan en desacuerdo con el resto de las posturas o
participantes.

Aqui el coordinador debe prestar atencion a la interrelacion entre los participantes

Materiales requeridos:

No se debe facilitar papel ni lapiz

La cantidad de participantes debe ser 3 individuos o superior

63




Competencia: Adaptabilidad - Flexibilidad

Unidad de competencia 1: Aprecia diferentes perspectivas que se ke planteen

Criterio de desempefio 1: Escucha activa

En el desarrollo de la actividad no comprende lo que dicen sus compafieros, se muestra
dominio o practica débil cerrado a escuchaer a sus compafieros, interrumpiendo o juzgando negativamente los
conceptos brindados por sus compaieros.

1
[N

En el desarrollo de la actividad comprende bésicamente lo que dicen sus compafieros,
0 conocimiento dudoso escuchando por momento a sus compafieros, sin interrumpir ni juzgando negativamente,
aceptando algunos conceptos brindados por sus compafieros.

En el desarrollo de la actividad comprende lo que dicen sus compafieros, escuchando a sus

conocimientos y précticas ) . - . .
. compafieros, sin interrumpir ni juzgando negativamente, aceptando o integrando los
1| adquiridos se demuestran con . . L
. ) conceptos brindados por sus compafieros, fomentando la participacion de todos los
comodidad y fluidez

integrantes.

En el desarrollo de la actividad se relaciona y muestra con una actitud abierta al dialogo,

dominio de conocimientosy | sistematizando y escuchando a sus compafieros, sin interrumpir ni juzgando, aceptando e
practicas o visualizacidn precisa | integrando los conceptos brindados por sus compafieros, fomentando la participacion de
todos los integrantes.

Criterio de desempefio 2: Realiza una revision critica de su propia actuacion
Evidencia 1: Se inquieta por los planteos exteriores realizados negandolos, intentando
explicarlos o haciendo juicio de los mismos

Evidencia 2: Luego de cerrada la actividad, su comportamiento presenta modificantes
si se le compara con el estado inicial

Evidencia 3: Extrapola emociones vinculadas a la propia actuacion

Evidencia 4: Intenta convencer sobre su postura

En este criterio de desempefio se trabajara en una adaptacion del ejercicio de la silla

vacia creada por el psicologo Fritz Perls.
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En primer lugar, en una fase preparatoria, se realiza la confrontacion fisica del
participante con la silla vacia. Es decir, se posiciona una silla vacia diagonalmente al
individuo.

A continuacion se indica al participante que cierre los 0jos y que proyecte
imaginariamente en la silla, algunas de las situaciones experienciadas en la Unidad de
competencia 1 criterio de desempefio 1 de la competencia Adaptabilidad —
Flexibilidad (debate de un tema social) con la cual se va a producir el dialogo, estas
experiencias van a ser seleccionadas y presentadas por el coordinador. Aqui se debe
pedir al participante que reproduzca los comentarios o situaciones vivenciadas por el
participante describiendo la proyeccion realizada, mencionando tanto lo positivo
como negativo, de la/s situaciones presentadas como de la personas que las
enunciaron.

Materiales requeridos:

2 sillas
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Competencia: Adaptabilidad - Flexibilidad

Unidad de competencia 1: Aprecia diferentes perspectivas que se ke planteen

Criterio de desempefio 2; Realiza una revision critica de su propia actuacion

Se maneja con dificultad en la realizacion de la actividad dando signos de ansiedad,
-1|  dominio o practica débil nervisismo, dramatizando o haciendo juicios exagerados, sin lograr reflexionar sobre la
situacion planteada o intentando convencer sobre su propia actuacion o posicion.

Se maneja de manera precaria en la realizacion de la actividad dando signos de ansiedad,
0 conocimiento dudoso nervisismo, dramatizando o haciendo juicios exagerados, sin lograr reflexionar sobre la
situacion planteada, o intentando convencer sobre su propia actuacién o posicion.

Se maneja con facilidad en el desarrollo de la actividad no dando signos de ansiedad,

conocimientos y practicas . . o .
o nervisismo, dramatizando ni haciendo juicios exagerados, logrando reflexionar sobre la
1| adquiridos se demuestran con - . o . .
. . situacion planteada, sin apreciar la situacion como un riesgo personal ni intentando
comodidad y fluidez . y .
convencer sobre su propia actuacion o posicion.
Se mangja libremente en el desarrollo de la actividad no dando signos de ansiedad,
) dominio de conocimientos y nervisismo, dramatizando ni haciendo juicios exagerados, logrando reflexionar sobre la

practicas o visualizacion precisa situacion planteada, sin apreciar la situacion como un riesgo personal ni intentando
convencer sobre su propia actuacion o posicion.

Unidad de competencia 2: Se adapta a diversas situaciones

Criterio de desempefio 1: Adaptabilidad

Evidencia 1: Sonrie, comunica libremente sus perspectivas, pensamientos o
emociones

Evidencia 2: Es asertivo al plantearse situaciones que se contraponen con su postura
(las acepta o rechaza)

Evidencia 3: Identifica factores positivos y/o negativos ante situaciones planteadas

Mismo ejercicio que Unidad de competencia 1 — Aprecia diferentes perspectivas que

se le planteen Criterio de desempefio 1 Escucha activa
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En este criterio de desempefio se trabajard buscando un debate entre los integrantes
sobre un tema social puntal (ejemplo, el lenguaje inclusivo, la despenalizacion del
aborto, el pago de asignacion a las personas privadas de su libertad, entre otros) Los
participantes deben dar su opinién sobre la tematica justificando lo mas extensamente
su postura como también por qué estan en desacuerdo con el resto de los
participantes.

Aqui el coordinador debe prestar atencion a la interrelacion entre los participantes

Materiales requeridos:

No se debe facilitar papel ni lapiz

La cantidad de participantes debe ser 3 individuos o superior

Competencia: Adaptabilidad - Flexibilidad
Unidad de competencia 2: Se adapta a diversas situaciones
Criterio de desempefio 1: Adaptabilidad

En el desarrollo de la actividad no comprende lo que dicen sus compafieros, se muestra
dominio o practica débil cerrado a escuchaer a sus compafieros, interrumpiendo o juzgando negativamente los
conceptos brindados por sus compaieros.

1
[N

En el desarrollo de la actividad comprende bésicamente lo que dicen sus compafieros,
0 conocimiento dudoso escuchando por momento a sus compafieros, sin interrumpir ni juzgando negativamente,
aceptando algunos conceptos brindados por sus compafieros.

En el desarrollo de la actividad comprende lo que dicen sus comparieros, escuchando a sus

conocimientos y practicas N . - . .
. compafieros, sin interrumpir ni juzgando negativamente, aceptando o integrando los
1| adquiridos se demuestran con . . o
. i conceptos brindados por sus compafieros, fomentando la participacion de todos los
comodidad y fluidez .
integrantes.
En el desarrollo de la actividad se relaciona y muestra con una actitud abierta al dialogo,
) dominio de conocimientosy | sistematizando y escuchando a sus compafieros, sin interrumpir ni juzgando, aceptando e

practicas o visualizacidn precisa | integrando los conceptos brindados por sus compafieros, fomentando la participacion de
todos los integrantes.
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Manejo de crisis:
Gestiona situaciones de presion, contingencia y conflicto que previamente identifica

creando soluciones estratégicas adecuadas a la organizacién (adaptada de Alles 2015).

Unidad de competencia 1: Identifica situaciones de presion, contingencia y conflicto
Criterio de desempefio 1: Aprecia situaciones de presién, contingencia y conflicto
Evidencia 1: Registra situaciones de presion, contingencia y conflicto

Evidencia 2: Analiza las situaciones de presion, contingencia y conflicto

Evidencia 3: Contrasta con claridad estos registros con situaciones habituales

Criterio de desempefio 2: Identifica efectos de situaciones de presion, contingencia y
conflicto

Evidencia 1: Enumera situaciones, procesos y alteraciones de los mismos

Evidencia 2: Valora los pros y contras de las situaciones enumeradas expresandolo

con claridad

Tanto en el criterio de desempefio 1 y 2 se trabajara analizando el video “El hombre
de al lado 1” la misma es un recorte de la pelicula con el mismo nombre de los
directores Mariano Cohn y Gaston Duprat, este film Argentino narra un conflicto
entre vecinos.

En esta dindmica se busca exponer el video y cada participante responda en una hoja
las siguientes inquietudes:

1) Registra situaciones de presion, contingencia y conflicto

2) Analiza las situaciones de presion, contingencia y conflicto
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3) Contrasta con claridad estos registros con situaciones habituales
4) Enumera situaciones, procesos Y alteraciones de los mismos
5) Valora los pros y contras de las situaciones enumeradas expresandolo con claridad

Materiales requeridos:

1 mecanismo de proyeccion de video (Pc, proyector, Tv o similar)
1 hoja y lapicera por participante

La cantidad de participantes debe ser 1 individuo o superior

Competencia: Manejo de crisis
Unidad de competencia 1: Identificacion de situaciones de crisis
Criterio de desempefio 1: Aprecia situaciones de presion, contingencia y conflicto
Criterio de desempefio 2: Identifica efectos de situaciones de presion, contingencia y conflicto

- s No comprende o tiene importantes dificultades para registrar, analizar, contrastar, enumerar
-1|  dominio o préctica débil L ., o i
y valorar las situaciones de presion contingencia o conflictos presentados.
- Registrar, analizar, contrastar, enumerar y valora elementalmente las situaciones de presion
0 conocimiento dudoso . i
contingencia o conflictos presentados.
conocimientos y practicas . ) . iy L
. Registra, analiza, contrasta, enumera y valora las situaciones de presion contingencia o
1| adquiridos se demuestran con )
. i conflictos presentados.
comodidad y fluidez
) dominio de conocimientos y Registra, analiza, contrasta, enumera y valora ampliamente las situaciones de presion
practicas o visualizacion precisa contingencia o conflictos presentados.

Unidad de competencia 2 — Analisis de situaciones estratégicas

Reconoce y analiza soluciones estratégicas —conforme a la estructura y cultura
organizacional- respecto a las situaciones de presion, contingencia y conflicto
Criterio de desempefio 1: Reconoce situaciones de crisis

Evidencia 1: Enumera caracteristicas de las situaciones de crisis (riesgos, conflictos,
etc.)

Evidencia 2: No se deja arrastrar por el contexto

Evidencia 3: Ante las dificultades ingenia soluciones
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Criterio de desempefio 2: Define soluciones posibles a la situacion de crisis
Evidencia 1: Expresa con claridad las caracteristicas y procesos de las soluciones
posibles

Evidencia 2: Valora de modo exhaustivo pros y contras de las soluciones posibles
Evidencia 3: Vincula de modo claro las soluciones y las distintas caracteristicas de los

personajes

Tanto en el criterio de desempefio 1 y 2 se trabajard analizando el video “El hombre
de al lado 1” la misma es un recorte de la pelicula con el mismo nombre de los
directores Mariano Cohn y Gaston Duprat, este film Argentino narra un conflicto
entre vecinos. En esta dindmica se busca exponer el video y cada participante
responda en una hoja las siguientes inquietudes:

1) Enumera caracteristicas de las situaciones de crisis (riesgos, conflictos, etc.)

2) No se deja arrastrar por el contexto

3) Ante las dificultades ingenia soluciones

4) Expresa con claridad las caracteristicas y procesos de las soluciones posibles

5) Valora de modo exhaustivo pros y contras de las soluciones posibles

6) Vincula de modo claro las soluciones y las distintas caracteristicas de los
personajes

Materiales requeridos:

1 mecanismo de proyeccion de video (Pc, proyector, Tv o similar)
1 hoja y lapicera por participante

La cantidad de participantes debe ser 1 individuo o superior
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Competencia: Manejo de crisis
Unidad de competencia 2: Andlisis de situaciones Estratégicas
Criterio de desempefio 1: Reconoce situaciones de crisis
. e No reconoce ni enumera caracteristicas de situaciones de crisis, dejandose arrastrar por el
-1 dominio o practica débil . . .
contexto sin presentar posibles soluciones.
- Reconoce y enumera algunas caracteristicas de situaciones de crisis, por momentos se deja
0 conocimiento dudoso . .
arrastrar por el contexto, no presentar posibles soluciones.
conocimientos y practicas - . . .
. Reconoce y enumera caracteristicas de situaciones de crisis, no se deja arrastrar por el
1| adquiridos se demuestran con . .
. i contexto, no presentar posibles solliciones.
comodidad y fluidez
) dominio de conocimientos y Reconoce Y enumera caracteristicas de situaciones de crisis, no se deja arrastrar por el
précticas o visualizacion precisa contexto, presenta posibles soluciones.

Competencia: Manejo de crisis

Unidad de competencia 2: Andlisis de situaciones Estratégicas

Criterio de desempefio 2: Define soluciones posibles a la situacion de crisis

. s Identifica con dificultad las caracteristicas de posibles soluciones, pros y contras de las
-1 dominio o practica débil . . L . .
mismas, vinculandolas a las caracteristicas de los diferentes personajes
- Caracteriza algunas posibles soluciones, pros y contras de las mismas, vinculandolas a las
0 conocimiento dudoso i, 4 .
caracteristicas de los diferentes personajes
conocimientos y practicas . . . .

. yp Caracteriza adecuadamente posibles soluciones, pros y contras de las mismas,

1| adquiridos se demuestran con . e . .
. . vinculandolas a las caracteristicas de los diferentes personajes

comodidad y fluidez

) dominio de conocimientosy  Selecciona adecuadamente posibles soluciones, pros y contras de las mismas, vinculandolas
practicas o visualizacion precisa a las caracteristicas de los diferentes personajes

Unidad de competencia 3 — Seleccion y aplicacion de soluciones

Selecciona y Aplica de modo consciente las soluciones estratégicas mas pertinentes

Criterio de desempefio 1: Define soluciones adecuadas al contexto

Evidencia 1: Expresa oralmente o por escrito soluciones elegidas

Evidencia 2: Lista de modo claro las razones de seleccion

Evidencia 3: Sefiala de modo oral o escrito las consecuencias de la solucién elegida
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Criterio de desempefio 2: Ubica los elementos y procesos involucrados en la
aplicacion de soluciones
Evidencia 1: Enumera elementos y procesos necesarios para la solucion

Evidencia 2: Localiza pros y contras de las soluciones propuestas

Tanto en el criterio de desempefio 1 y 2 se trabajard analizando el video “El hombre
de al lado 1” la misma es un recorte de la pelicula con el mismo nombre de los
directores Mariano Cohn y Gaston Duprat, este film Argentino narra un conflicto
entre vecinos.

En esta dindmica se busca exponer el video y cada participante responda en una hoja
las siguientes inquietudes:

1) Expresa oralmente o por escrito soluciones elegidas

2) Lista de modo claro las razones de seleccion

3) Sefiala de modo oral o escrito las consecuencias de la solucidn elegida

4) Enumera elementos y procesos necesarios para la solucién

5) Localiza pros y contras de las soluciones propuestas

Materiales requeridos:

1 mecanismo de proyeccion de video (Pc, proyector, Tv o similar)

1 hoja y lapicera por participante

La cantidad de participantes debe ser 1 individuo o superior
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Competencia: Manejo de crisis
Unidad de competencia 3: Seleccion y aplicacion de soluciones
Criterio de desempefio 1: Define soluciones adecuadas al contexto
Criterio de desempefio 2: Ubica los elementos y procesos involucrados en la aplicacion de soluciones

Distingue con dificultad posibles soluciones, sefielando vagamente consecuencias de las
-1|  dominio 0 practica débil  |mismas, enumerando los posibles elementos necesarios para dichas soluciones y localizando
pros y contras de las soluciones propuestas

Distingue las principales posibles soluciones, sefialando algunas consecuencias de las
0 conocimiento dudoso mismas, enumerando algunos elementos necesarios para dichas soluciones y localizando
pros y contras de las soluciones propuestas

conocimientos y practicas Distingue con claridad posibles soluciones, sefialando consecuencias de las mismas,
1| adquiridos se demuestrancon | enumerando elementos necesarios para dichas soluciones y localizando pros y contras de
comodidad y fluidez las soluciones propuestas
. . Visualiza posibles soluciones, sefialando con presicion consecuencias de las mismas,
dominio de conocimientos y . . . i
2 enumerando elementos necesarios para dichas soluciones y localizando pros y contras de

practicas o visualizacion precisa .
las soluciones propuestas

Unidad de competencia 4 — Evaluacion de soluciones

Evalua la aplicacion de soluciones conforme a estandares y objetivos organizacionales
Criterio de desempefio 1: Identifica aspectos indeseados en las soluciones

Evidencia 1: Registra de modo claro consecuencias indeseadas de la aplicacion de
soluciones

Evidencia 2: Vincula estas consecuencias indeseadas con los procesos concurrentes

Criterio de desempefio 2: Propone alternativas posibles

Evidencia 1: Genera listados de procesos alternativos

Evidencia 2: Vincula los listados con las caracteristicas de los personajes

Evidencia 3: Genera un plan de accion que expresa de modo claro oral o por escrito

sintetizando la informacién anterior
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Tanto en el criterio de desempefio 1 y 2 se trabajard analizando el video “El hombre
de al lado 1” la misma es un recorte de la pelicula con el mismo nombre de los
directores Mariano Cohn y Gaston Duprat, este film Argentino narra un conflicto
entre vecinos.

En esta dindmica se busca exponer el video y cada participante responda en una hoja
las siguientes inquietudes:

1) Registra de modo claro consecuencias indeseadas de la aplicacion de soluciones

2) Vincula estas consecuencias indeseadas con los procesos concurrentes

3) Genera listados de procesos alternativos

4) Vincula los listados con las caracteristicas de los personajes

5) Genera un plan de accion que expresa de modo claro oral o por escrito sintetizando
la informacion anterior

Materiales requeridos:

1 mecanismo de proyeccion de video (Pc, proyector, Tv o similar)
1 hoja y lapicera por participante

La cantidad de participantes debe ser 1 individuo o superior
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Competencia: Manejo de crisis

Unidad de competencia 4: Evaluacion de soluciones

Criterio de desempefio 1. Identifica aspectos indeseados en las soluciones

Criterio de desempefio 2: Propone alternativas posibles

-1|  dominio 0 practica débil

No reconoce 0 lo hace con dificultad posibles consecuencias indeseadas a las soluciones
propuestas, no vincual consecuencias indeseadas ni presenta listado de procesos
alternativos de solucidn ni los vincula con las caracteristicas de los personajes

Conoce algunas posibles consecuencias indeseadas a las soluciones propuestas, vincula
algunas consecuencias indeseadas pero no presenta listado de procesos alternativos de
solucidn nilos vincula con las caracteristicas de los personajes

Conoce posibles consecuencias indeseadas a las soluciones propuestas, vincula
consecuencias indeseadas y presenta listado de procesos alternativos de solucion, los
vincula vagamente con las caracteristicas de los personajes y genera plan de accion que
vincula y sintetiza todo lo anterior

0 conocimiento dudoso
conocimientos y practicas
1| adquiridos se demuestran con
comodidad y fluidez
) dominio de conocimientos y

précticas o visualizacion precisa

Conoce con claridad consecuencias indeseadas a las soluciones propuestas, vincula las

consecuencias indeseadas y presenta listado de procesos alternativos de solucion, los

vincula con las caracteristicas de los personajes y genera plan de accion que vincula y
sintetiza todo lo anterior

Trabajo en equipo:

Colabora con personas buscando formar parte de un grupo, trabajando con otras areas

de la organizacién con el propdsito de alcanzar, en conjunto, los objetivos

organizacionales, subordinando los intereses personales. Tiene expectativas positivas

respecto de los demas, comprender a los otros, y generar y mantener un buen clima de

trabajo (adaptada de Alles 2015).

Unidad de competencia 1: Colabora con el resto de los individuos buscando la

conformacion del equipo

Criterio de desempefio 1: Integracion del equipo

Evidencia 1: Describe con claridad cudles son las caracteristicas del equipo

75




Evidencia 2: Fomenta la participacion de los integrantes del equipo buscando que

todos participen o den su punto de vista
Evidencia 3: Facilita la interaccién entre los integrantes

Evidencia 4: Describe con facilidad las capacidades y habilidades de los integrantes

del equipo de trabajo

Este criterio de desempefio se trabajara con la dinamica La Isla, esta dindmica se debe

realizar con grupos ya conformados.

El coordinador le comenta al grupo que cada integrante debe imaginarse que va a
pasar el resto de su vida en una isla desconocida y sin rastros de civilizacion. En ella
no tendra problemas para satisfacer sus necesidades de alimento, vivienda y ropa por
lo que podré subsistir. Y que debe justificar que cree que obtendra de cada una de las

personas del grupo.

A) Cada participante deberd completar y escribir de manera individual en una hoja
cuales son las caracteristicas propias del equipo al cual pertenece (caracteristicas del
equipo y no de los integrantes) el mismo debe ser un parrafo de 5 a 10 lineas. Luego
y también de forma individual, escribir frases como las siguientes, donde deben
describir sobre cualidades de los integrantes del equipo y su correspondiente

justificacion

Yo sé quede........ voy a recibir un buen consejo porque.........
Yoséquede........ en caso de necesitar ayuda porque........
Yoséquede........ para reirme y divertirme porque........

76




Yoséquede........ para contarle un secreto porque........

El coordinador debera aclarar a los integrantes que se puede elegir a un compafiero/a
en mas de una frase, y que s6lo se puede ingresar a una persona en cada caso. Ademas
pueden crear todas las frases que cada uno desee y las que estan expuestas son

solamente alusivas.

B) Una vez entregada las hojas, los participantes se debe realizar la misma actividad,

pero en conjunto y sin escribirla, debe ser preparada y presentada de manera oral

Materiales requeridos:

Papel y lapiz por cada uno de los participantes

La cantidad de participantes debe ser 3 individuos o superior

Competencia: Trabajo en equipo
Unidad de competencia 1: Colabora con el resto de los individuos buscando la conformacidn del equipo
Criterio de desempefio 1 Interaccion del equipo

. ... |EXiste una coincidencia igual o superior al 30% comparando las actividades individuales A y
-1 dominio o practica débil ., ., .
como también su contrastacion con la actividad grupal B
- Existe una coincidencia igual o superior al 50% comparando las actividades individuales A y
0 conocimiento dudoso ., ., .
como también su contrastacion con la actividad grupal B
conocimientos y practicas . L . . I
. yP Existe una coincidencia igual o superior al 65% comparando las actividades individuales A y
1| adquiridos se demuestran con g .. -
. i como también su contrastacion con la actividad grupal B
comodidad y fluidez
dominio de conocimientos y  |Existe una coincidencia igual o superior al 75% comparando las actividades individuales A y
précticas o visualizacion precisa como también su contrastacién con la actividad grupal B
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Criterio de desempefio 2: Genera y mantiene un buen clima laboral

Evidencia 1: Asume la responsabilidad de los resultados globales del area o equipo

que conforma

Evidencia 2: Localiza las situaciones de preocupacién o crisis dentro de su equipo de

trabajo

Evidencia 3: Se detectan evidencias de que coopera para el logro de los objetivos o

solo se ocupa de su aporte

Este criterio de desempefio se trabajara con la herramienta Escribamos en equipo,
Consigna: Atar una fibra con hilos cortados previamente, pegarlos con cinta o atarlos.
Y que salgan n tiras de hilo del fibra, una para cada miembro del equipo Los mismos
deben escribir una palabra en el afiche, tirando cada una de la punta de su hilo. Con
los materiales a disposicion y sin comunicacion de ningun tipo (verbal ni mimica).
Una vez finalizada la actividad en iguales condiciones, pero sin limitaciones

comunicativas se le pide que vuelvan a escriban la misma palabra.

Materiales requeridos:

2 Cartulinas pegadas a la mesa

1 Hilo de 1,20 metros aproximadamente por cada participante. Hacer nudo con

extremo minimo esperable. Que esté fuera de la mesa
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Competencia: Trabajo en equipo
Unidad de competencia 2: Colabora con el resto de los individuos buscando la conformacidn del equipo
Criterio de desempefio 2: Genera y mantiene un buen clima laboral
. s Realizan la actividad escribiendo una palabra de 7 letras en un lapso mayor a los 10
-1|  dominio o practica débil .
minutos.
- Realizan la actividad escribiendo una palabra de 7 letras en un lapso menor a los 10
0 conocimiento dudoso .
minutos.
conocimientos y practicas
1| adquiridos se demuestran con | Realizan la actividad escribiendo una palabra de 7 letras en un lapso menor a los 7 minutos.
comodidad y fluidez
dominio de conocimientos ) - L .
L L y Realizan la actividad escribiendo una palabra de 7 letras en un lapso menor a los 5 minutos.
précticas o visualizacion precisa

Matriz de evaluacion de competencias

Tabla 8
Grado Caracteristicas

1 dominio o préactica débil o torpeza en enumerar
conocimientos o realizar practicas

0 conocimiento dudoso o ejercicio poco habil o agil

1 conocimientos y practicas adquiridos se demuestran con
comodidad y fluidez

2 dominio de conocimientos y practicas o visualizacidn

precisa
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Anexo 10

Tabla 9

Debilidades

Amenazas

Toma mucho tiempo la gestion de las
actividades/dinamicas

Hay muchas herramientas de seleccion de
personal en el mercado

No se puede realizar con méas de un equipo
de trabajo a la vez y hay actividades
personalizadas

La herramienta presenta oportunidades de
mejoras

Son actividades estructuradas, no se puede
avanzar en aspectos relevados (cosa que si
ocurre en entrevistas)

Fortalezas

Oportunidades

Es una herramienta disefiada para un
mercado especifico

Es una herramienta disefiada para un
mercado especifico

Las dinamicas hacen que los participantes
no sepan que se esta evaluando

Sirve como estructura para evaluar otras
competencias

Es de facil utilizacién

Se puede adaptar a otras compairiias

Tiene caracteristicas cualitativas
decodificadas en resultados cuantitativos

Se pueden agregar otras dinamicas,
actividades, como competencias

No requiere la intervencién de muchos
profesionales

Fuente: elaboracién propia
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Anexo 11

Curriculo Vitae — Eduardo Gil Combes

Licenciado en RRHH Eduardo Gil Combes

Mentor en incubadora de empresas INCUTEX https://www.incutex.com.ar/
40 afios (14 de Diciembre de 1978) DNI: 27013892 Soltero 1 hijo
Luis de Azpeitia 1613 — CP: 5003 - Cérdoba, Capital

Teléfono: (0351) 15-671-9332

Correo Electrénico: eduardogilcombes@hotmail.com
Linked([fiJ- eduardo GilCombes

Formacion Educativa

Postgrados - Especializaciones:

o MBA - Maestria en Administracion de Empresas Universidad Siglo 21 -
2019. En proceso de presentacion de Tesis “Herramienta de evaluacion
de competencias esperadas en lideres de Startups (Incubadora Incutex)”
El objeto de la tesis es el disefiar una herramienta de medicion de la
gestion del capital humano que permita diagnosticar y evaluar las
competencias esperadas en los emprendedores de manera de tener una
herramienta mas al momento de elegir las empresas a invertir mediante la
gestion de competencias laborales.

o Diplomatura en Gestion de Emprendimientos — Universidad Siglo 21 —
Cérdoba 2015

o Postgrado Trabajar el malestar en las organizaciones — Facultad
nacional de psicologia. 2010

o Postgrado de Organizaciones LEAN (Sistema de produccion TOYOTA)

— Instituto Universitario Aeronautico (IUA). 2009

Estudios de Grado:

e Universitario: Licenciatura en Recursos Humanos - Instituto

Universitario Aeronautico — Cérdoba. 2002 — 2008 (finalizado)
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Cursos vy Certificaciones:

e Formador de Consultores PYME (Programa Lazos Il Edicién) —
Secretaria PYME, Gobierno de la provincia de Cordoba, Ministerio de
Industria, UIC — Cordoba 2014

e Motivacion, Liderazgo y manejo de grupos — UNC fac ciencias
econémicas 2012

e Taller de tratamiento de no conformidades — IRAM — San Rafael,
Mendoza 2011

e Curso “Experto en técnicas de negociacién” — ADIMRA — San Rafael,
Mendoza 2011

e Introduccioén ala seleccion de personal: teoriay practica - Data
Group — Cordoba 2010

e Formador de Formadores - Esama Consulting — Cérdoba 2009

e Economias Laborales y estadisticas de RRHH — Instituto APRENDER
2004 - 2006

Experiencia Laboral

Diciembre 2013 — Actualmente
Dictado de cursos y capacitaciones free lance
www.eduardogilcombes.com

Conflictos y dilemas morales, su abordaje para el desarrollo de la autonomia
moral y las competencias democraticas. Fundacion EPIQUEYA 2018-2019
Proceso de seleccion de seleccion de emprendimientos, Incubadora
INCUTEX 2017 — 2018

Taller de recreacion dia primavera INCUTEX 2017 - 2018

Manejo de situaciones conflictivas. Empresa Coniferal sacif 2018

Manejo de situaciones conflictivas. Universidad Tecnologica Nacional 2018
Manejo de situaciones conflictivas. Municipalidad de Cérdoba 2018
Negociacion. Farmacias lider 2017-2018

Manejo de equipos de alto desempefio. Farmacias lider 2017-2018
Procesos de seleccion de personal freelance

Gestidon de 5 “S” y eliminacién de desperdicios

Circulos de calidad vs Kaisen

Tratamiento de no conformidades en la gestion de la calidad

Gestidn de organizaciones Lean (Toyota)

Gestidn de la calidad total en los procesos de RRHH
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Comunicacion asertiva en los procesos comerciales

Marzo 2016 — febrero 2017
Universidad Siglo 21 Campus UES21 SGV Secretaria de gestion
académica

Profesor Tutor

El objetivo principal del puesto es ser referente directo de los alumnos que
cursan su carrera en modalidad virtual. Como interlocutor se debe gestionary
canalizar todo lo referido a nivel académico (gestion de tiempos de estudio,
analisis del rendimiento, organizacion del proceso de aprendizaje, desarrollo
de estrategias de motivacién para mejorar el desempefio académico y la
persistencia de los alumnos).

De 2015 — octubre 2016
Escuela Practica 24 de septiembre 702 Cordoba

Docente titular materias varias primario y secundario (Geografia, Historia,
Sociologia, Psicologia, Ciudadania y Participacion, Tecnologia y
Comercializacion).

Marzo de 2012 — Noviembre de 2012
Intercordoba S.A. Empresa de Transporte Unquillo (Prov Cordoba)

Responsable de RRHH e Higiene y Seguridad Laboral

Las principales actividades desarrolladas fueron: Elaborar y coordinar el
proceso de cambio estratégico en el area de operaciones de la compafia
(trafico - taller - lavadero), Responsable del desarrollo e implementacion del
plan estratégico de los RRHH en las diferentes unidades operativas;
Resolucion de situaciones conflictivas; Relaciones sindicales; Implementacion
de la gestion de higiene y seguridad laboral; capacitaciéon interna y externa de
la compaiiia; Seguimiento y acompafiamiento del desarrollo del personal de
las diversas areas a nivel gerencia y jefatura; Selecciébn e Induccion del
personal a la compaiiia.

Algunas gestiones relevantes:

@ Ordenamiento, coordinacion e integracion de las areas operativas
(trafico, taller y lavadero) inclusion de registros de métricas,
determinacién de objetivos, implementacion de CMI.

@ Elaboracion y puesta en practica de proyecto seguridad Orden y
Limpieza

@ Armado y puesta en marcha del area de RRHH
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Febrero de 2011 — Marzo de 2012

Tassaroli S.A. Metalurgica rubro petréleo, minero San Rafael (Prov
Mendoza)

Jefe de desarrollo de RRHH

Las actividades desarrolladas en conjunto con 2 asesores externos fueron:
Acompafar el proceso de cambio estratégico de la compafia en Argentina,
Chile y Brasil a través de la elaboracion de planes de desarrollo de personal
en las diferentes bases o unidades productivas; Responsable de capacitacion
interna de la compafiia; Desarrollo del personal de las diversas éreas;
Seleccion del personal; Evaluaciones de desempefio y planes de carrera del
personal; Participacién activa en actividades de induccién, contencién,
capacitacion, entre otros.

Algunas gestiones relevantes:
& Elaboracion de plan de induccién al nuevo personal integrando el area
de Calidad e Higiene y Seguridad laboral.
@ Alianzas estratégicas con Instituciones Educativas (UTN — ITU — UNC
— Escuelas Técnicas)
& Elaboracion de plan de capacitacion inicial operarios CNC (teniendo
una duracion de 2 meses)

Enero de 2009 — Febrero 2011
Xerox Company (ex Multivoice)

Responsable de Capacitacion Comercial en Argentina

En mi gestion laboral en la empresa XEROX fui responsable de capacitacion
comercial de la compafia en Argentina y di soporte en el éarea de
capacitacion comercial en Colombia y Perd; Realizando elaboracion de
planes de capacitacion comercial en los diferentes paises; Planificacion y
puesta en marcha de las nuevas cuentas comerciales en Colombia y Perd;
Desarrollo de personal en cuentas comerciales; Seleccién de instructores y
facilitadores en cuentas comerciales; Evaluaciones de desempefio y planes
de carrera del personal a cargo.

Algunas gestiones relevantes:

@& Disefio y puesta en practica de “Proyectos Padrinos” este tenia como objetivo
contrarrestar la ausencia de perfiles comerciales en la ciudad de Cérdoba, el
programa se extendio a nivel regional.

& Apertura y lanzamiento de unidad operativa Bogotad Colombia

& Redisefio de manuales de procedimiento
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& Elaboracion y puesta en marcha del Programa de induccion para agentes
comerciales

De 2004 — Noviembre 2008
CTI Mévil (Actualmente razon social CLARO)

Coordinador de operaciones - Capacitacion

Mi experiencia en la empresa CTI (Actualmente razon social CLARO) fue
aquella la cual comenzé a definir mi perfil en lo relacionado a la gestion de los
activos humanos. En esta empresa en el afio 2004 comencé mis primeros
pasos en la capacitacion de personal, estas eran capacitaciones iniciales a
los nuevos empleados que luego se iban a desarrollar en los puestos de
atencion al cliente en el rea de ingenieria 1 (segundo filtro en la atencion al
cliente de usuarios con problemas técnicos). Dicté capacitaciones en la
ciudad de Coérdoba para luego ser transferido a la Capital Federal para
impartir las capacitaciones a los nuevos proveedores del servicio de atencion
al cliente (tercerizacion de todo el servicio de atencion al cliente). Esta fue mi
primera experiencia en la participacion de un proceso de cambio estratégico.
Una vez avanzado el proceso estratégico, fui promovido a Coordinador del
servicio de atencion al cliente, teniendo a cargo un equipo de trabajo de 60
colaboradores.-

Otras areas de desarrollo profesional

Artes escénicas canalizadas en el dictado de capacitaciones

Taller de actuacion nivel 1y nivel 2 Dictado por Eva Fernandez
(Baobabs club de teatro) 2012 y 2013

Taller de actuacion nivel Intermedio y nivel avanzado Dictado por
Fernando Ponce de Ledn (Teatro Mascara) 2015y 2016

Seminario de Direccion, Puesta y Dramaturgia Escénica Dictado por
Adrian Davila 2017

Taller intensivo de entrenamiento actoral Dictado por Marcelo Arbach
2017

Taller de actuacidn nivel avanzado Dictado por Mercedes Coutsiers y
Nadia Budini 2017

Taller de actuacion frente a camara Nivel Inicial y nivel avanzado
Dictado por Rafael Escolar 2017 y 2018

Taller de direccién actoral nivel Avanzado Dictado por Fernando Ponce
de Leon 2018

QO 8 ¥ 8 ¥ Q

Actuaciones
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Escena obra “Adulterio” de Nelly Fernandez Tiscornia, Direccion
Fernando Ponce de Ledn — Diciembre de 2016

Escena obra “El afo que viene a la misma hora” de Bernard Slade,
Direccion Fernando Ponce de Ledn — Diciembre de 2017

Escena pelicula Dalia, Direccién Rafael Escolar — 2017

Escena obra “El ano que viene a la misma hora” Direccién Fernando
Ponce de Ledn — Diciembre de 2017

Antagonista en mediomotraje “Morrén y cuenta nueva” direccion Ary
Aguilo — 2018

Publicidad Mayonesa Natura AGD, Prisma producciones — 2018
Publicidad Bancor, Malevo producciones — 2018

Responsable area creativa en “El picadero” desarrollado en sitio El
Vecindario — 2018

Protagonico cortometraje “Karma” Direccion M. Kolber y F. Pagani —
2018

Protagénico cortometraje “Somniac” Direccion Francisco Pagani —
2018

Cortometraje “Interludio” Direccion Francisco Racca — 2018
Protagoénico cortometraje “Escama” Direccion C. Capitanelliy C.
Gonzalez — 2018

Protagodnico cortometraje “Cisma” para festival 48hsf Argentina y Chile
- 2018

Protagodnico cortometraje “Turu Runa” en idioma Quichua - 2018

Terminada esta presentacion me gustaria realizar una valoracion
personal sobre mi experiencia laboral. Creo que la misma define en mi
un claro perfil vinculado al desarrollo y capacitacion del personal.
Comencé en el afio 1998, tras 2 (dos) afios en la misma empresa me
pusieron gente a cargo. Fue en la empresa CTI (Actualmente razén
social CLARO) donde se definié con mayor claridad mi orientacién a la
gestion de los activos humanos. En esta empresa desarrollé mis
primeros pasos en la capacitacién de personal en el afio 2004. Dicté
capacitaciones en la ciudad de Cdérdoba. Luego fui transferido a la
Capital Federal para impartir las capacitaciones a los nuevos
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proveedores del servicio de atencién al cliente (tercerizacién de todo el
servicio de atencion al cliente). Esta fue mi primera experiencia en la
participacion de un proceso de cambio estratégico. Una vez avanzado
el proceso estratégico, fui promovido a Coordinador del servicio de
atencion al cliente, teniendo a cargo un equipo de trabajo de 60
colaboradores. Actualmente mi deseo es poder seguir
desarrollandome como persona y profesional volcando lo que voy
aprendiendo en la gestién de competencias y el uso de herramientas
no convencionales en el dictado de capacitaciones y seguimiento de
personal.-

Me despido con un afectuoso saludo

Eduardo Gil Combes
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