
Este don es especialmente importante en la vida laboral, ya que un 

líder efectivo puede marcar la diferencia en el rendimiento de un 

equipo y en el éxito de una organización. Un líder con el don de 

mando puede inspirar y motivar a sus subordinados, fomentar la 

colaboración y el trabajo en equipo, y mantener un ambiente laboral 

positivo y saludable.  

Guía de apoyo 

Mejorar el don de mando se trata de desarrollar habilidades de 

liderazgo y gestión efectivas. Aquí hay un plan paso a paso para 

trabajar en esta área: 

1. Autoevaluación 

Comienza con una autoevaluación honesta sobre tus habilidades 

de liderazgo actuales. Puedes utilizar herramientas de autoevalua-

ción, solicitar feedback de colegas y reflexionar sobre experiencias 

pasadas. 

Identifica áreas de fortaleza y áreas que necesitas mejorar. 

2. Establecimiento de Metas 

Establece metas específicas para desarrollar tu don de mando. 

Esto podría incluir mejorar la comunicación, aprender a delegar 

efectivamente o desarrollar mejores estrategias de toma de deci-

siones. 

3. Educación Continua 

Participa en seminarios, talleres y cursos de liderazgo. La forma-

ción continua es clave para mantenerse al día con las mejores 

prácticas y teorías de liderazgo. 

Lee libros y artículos, y escucha podcasts sobre liderazgo y ges-

tión. 

4. Desarrollo de Habilidades de Comunicación 

Trabaja en la claridad y eficacia de tu comunicación verbal y escri-

ta, ya que es esencial para un líder efectivo. 

Practica la escucha activa, lo que implica prestar atención comple-

ta al interlocutor y responder adecuadamente. 

 

EL MAPA 

El don de mando o capacidad de mando implica más 

que simplemente dar órdenes, se trata de ser un 

ejemplo a seguir, de ser capaz de comunicarse efec-

tivamente y de ser capaz de tomar decisiones sabias 

y justas. Un líder con el don de mando tiene la capa-

cidad de guiar a otros hacia el logro de objetivos y 

de generar un ambiente de trabajo positivo y pro-

ductivo. Es una habilidad crucial en la vida laboral, ya 

que permite a los líderes influir y dirigir de manera 

efectiva a otros, logrando objetivos y manteniendo la 

cohesión en los equipos de trabajo.  

RANGOS 

Desempeño de máxima eficiencia 

INDICADORES 

• Comunica a todos una convincente visión de futuro. 

• Es carismático genera entusiasmo, ilusión y compro-
miso profundo con la misión por él encomendada. 

• Se le considera un referente interno y externo en ma-
teria de liderazgo, tanto formal como informal.  

• Da instrucciones de forma clara y concisa. 

• Solicita retroalimentación cuando da indicaciones 
para asegurar la comprensión y evitar errores  

• Es firme en cuando la situación lo amerita. 

• Es un líder presente e involucrado. 

• Escucha activamente cuando se requiere. 

• Impone respeto. 

Capacidad de mando 



Guía de apoyo 

5. Aprender a Delegar 

Reconoce que no puedes ni debes hacer todo tú mismo. Apren-

de a confiar en tu equipo y delega tareas de manera efectiva, 

clarificando expectativas y brindando los recursos necesarios. 

6. Construir Relaciones 

Dedica tiempo a conocer a las personas que lideras. Compren-

der sus motivaciones y preocupaciones puede mejorar significa-

tivamente tu capacidad para dirigir. 

Fomenta un ambiente de trabajo en el que los miembros del 

equipo se sientan valorados y motivados. 

7. Desarrollar la Toma de Decisiones 

Practica la toma de decisiones informada y basada en datos. Sé 

abierto a diferentes perspectivas antes de tomar una decisión. 

Aprende a aceptar la incertidumbre y hazte cómodo tomando 

decisiones en situaciones de ambigüedad. 

8. Fomentar la Responsabilidad 

Sé un modelo a seguir en la responsabilidad. Cumple tus com-

promisos y espera lo mismo de los demás. 

Establece expectativas claras y sé justo pero firme en la aplica-

ción de consecuencias cuando las expectativas no se cumplan. 

9. Manejo del Estrés 

Aprende y practica técnicas efectivas de manejo del estrés, como 

la meditación, ejercicio y técnicas de respiración. 

Mantén un equilibrio entre el trabajo y la vida personal. 

10. Mentoría y Coaching 

Busca un mentor que tenga experiencia en liderazgo y gestión. 

La guía de alguien con más experiencia puede ser invaluable. 

Considera trabajar con un coach de liderazgo que te retará a 

crecer y a ser responsable de tus objetivos. 

Desempeño estable y pero propenso a fallos 

INDICADORES 

• Facilita y promueve la eficacia del grupo. 

• Mantiene informadas a las personas que pueden 
verse afectadas por una decisión. 

• Explica sus razones a sus colaboradores y escucha 
las opiniones de éstos. 

• Da a las personas instrucciones adecuadas, dejan-
do razonablemente claras las necesidades y exi-
gencias. 

• Delega explícitamente tareas rutinarias para poder 
dedicar tiempo a temas menos operativos. 

• Delega cuando considera que no es importante la 
tarea. 

Desempeño estable y eficiente 

• Da coaching y apoya a otros líderes. 

• Asume naturalmente el liderazgo de equipos diversos 
y aun problemáticos, mejorando sensiblemente su 
performance. 

• Se posiciona como líder sin dificultades, aun cuando 
exista cierta oposición inicial. 

• Es reconocido como referente experto y se busca y 
aprecia su opinión. 

• Da instrucciones claras. 

• Muestra la firmeza para dar ordenes importantes. 

Capacidad de mando 



Guía de apoyo 

11. Evaluación y Ajuste 

Realiza revisiones periódicas para evaluar tu progreso y ajustar tu plan 

según sea necesario. 

Celebra los éxitos y aprende de los errores. 

12. Instaurar la Mejora Continua 

Haz del aprendizaje y la mejora continua un ciclo sin fin. Siempre hay 

espacio para crecer y nuevas habilidades que adquirir. 

Este plan es continuo y flexible, debe ser personalizado para cada indi-

viduo y situación. La clave reside en la consistencia y disposición a 

aprender y adaptarse con el tiempo. 

 

TEMARIO PARA EL DESARROLLO DE LA CAPACIDAD DE MANDO 

Introducción: 

Definición del don de mando y su importancia en la vida laboral. 

Los diferentes estilos de liderazgo y cómo impactan en el desempeño 

del equipo. 

Autoconocimiento y desarrollo personal: 

Identificar y comprender nuestras fortalezas y áreas de mejora como 

líderes. 

Desarrollar una mentalidad positiva y proactiva. 

Establecer metas y objetivos personales relacionados con el liderazgo. 

Comunicación efectiva: 

Desarrollar habilidades de comunicación verbal y no verbal. 

Escuchar activamente a los demás y fomentar la retroalimentación 

constructiva. 

Aprender a transmitir mensajes claros y coherentes. 

Habilidades de gestión de equipos: 

Construir y mantener relaciones positivas con los miembros del equipo. 

Fomentar el trabajo en equipo y la colaboración. 

Delegar de manera efectiva y asignar responsabilidades equitativas. 

Prácticamente no presenta desempeño 

INDICADORES 

• No brinda feedback ni información sistemática, de 
modo que su gente se siente desorientada o falta de 
guía. 

• Con su accionar obstaculiza, sin percibirlo, el desen-
volvimiento o desarrollo del grupo.  

• Carece de la fuerza necesaria para dirigir un grupo. 

• Emite instrucciones poco claras e incluso contradicto-
rios. 

• Su carácter no le permite imponer sus instrucciones 
cuando se le contradice o cuestiona. 

Desempeño inestable 

INDICADORES 

• Lidera pequeños equipos, orientándolos al logro de 

resultados concretos. 

• Es un referente informal para algunos de sus colabo-

radores. 

• Carece del control adecuado cuando se le asignan 

responsabilidades importantes. 

• No suele ser claro con sus pares, pero si lo es con sus 

subalternos. 

Serias deficiencias para el desempeño 

INDICADORES 

• Tiene dificultad para trasmitir su visión y objetivos, o 

para que el grupo los comprenda. 

• No es percibido como líder o referente de su gente. 

• Le cuesta delegar y administrar adecuadamente los 

tiempos. 

• Confunde la firmeza con la rudeza innecesaria. 

• Es osco para dar ordenes. 
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Guía de apoyo 

Toma de decisiones y resolución de problemas: 

Aprender estrategias para tomar decisiones racionales y jus-

tas. 

Resolver conflictos de manera constructiva y encontrar solu-

ciones efectivas. 

Evaluar y analizar diferentes opciones antes de tomar una 

decisión. 

Motivación y liderazgo inspirador: 

Identificar las necesidades y motivaciones individuales de los 

miembros del equipo. 

Fomentar un ambiente de trabajo positivo y motivador. 

Inspirar a otros mediante el ejemplo y el reconocimiento de 

logros. 

Desarrollo de habilidades de gestión del tiempo y priori-

zación: 

Aprender a administrar eficientemente el tiempo y establecer 

prioridades. 

Identificar tareas urgentes y importantes, y evitar la procrasti-

nación. 

Establecer sistemas de seguimiento y control de tareas. 

Desarrollo de habilidades de resiliencia y gestionar el es-

trés: 

Aprender a manejar el estrés y lidiar con situaciones difíciles. 

Desarrollar habilidades de resiliencia para adaptarse a los 

cambios. 

Buscar el equilibrio entre el trabajo y la vida personal para 

evitar el agotamiento. 

Desarrollo de habilidades de liderazgo ético: 

Fomentar la honestidad, la transparencia y la responsabilidad. 

Tomar decisiones éticas y acorde a los valores de la organi-

zación. 

Ser un líder ético y ejemplar para los demás. 

 

Conclusiones 

Recapitulación de los puntos clave para desarrollar el don de 

mando. 

Importancia de la práctica y la perseverancia para mejorar 

como líder. 

La continuación del desarrollo y aprendizaje constante para 

ser un líder efectivo y exitoso.  

Capacidad de mando 
EN DÓNDE ES INDISPENSABLE ESTA COMPETENCIA 

 

El don de mando o capacidad de mando es importante en 

varios puestos y roles donde se requiere liderazgo y la capaci-

dad de guiar y motivar a otros. Algunos de estos puestos in-

cluyen: 

Directores y Gerentes Generales 

Son responsables de dirigir y supervisar toda la operación de 

una organización. El don de mando es esencial para establecer 

la visión, inspirar a los empleados y tomar decisiones estratégi-

cas. 

 

Gerentes de Equipo 

Encargados de liderar y coordinar a un equipo de personas, 

necesitan tener la capacidad de mando para establecer metas, 

asignar tareas, motivar a los miembros del equipo y garantizar 

la ejecución eficiente de proyectos. 

 

Oficiales o Jefes Militares 

En el ámbito militar, el don de mando es crucial para liderar y 

tomar decisiones estratégicas en el campo de batalla, al tiem-

po que se mantiene la cohesión y el rendimiento del equipo. 

 

Supervisores en la Industria 

Los supervisores en entornos industriales, como los de manu-

factura o construcción, necesitan tener capacidad de mando 

para dirigir y coordinar a los trabajadores, asegurando una 

producción eficiente y segura. 

 

Directores Deportivos o Entrenadores 

En el mundo deportivo, el don de mando es vital para liderar y 

entrenar a los atletas, establecer estrategias y obtener el rendi-

miento máximo del equipo. 

 

Líderes Políticos 

Políticos y líderes de partidos políticos deben tener la capaci-

dad de mando para movilizar a sus seguidores y tomar deci-

siones políticas importantes. 

 



Guía de apoyo 

Jefes de Policía o Fuerzas de Seguridad 

En roles de cumplimiento de la ley, el don de mando es cru-

cial para liderar y coordinar las operaciones, mantener el or-

den y garantizar la seguridad pública. 

 

Directores de Proyectos 

En roles de gestión de proyectos, el don de mando es nece-

sario para dirigir y coordinar a los miembros del equipo, es-

tablecer objetivos, asignar recursos y mantener el rumbo del 

proyecto. 

 

Estos son solo algunos ejemplos de roles donde la capacidad 

de mando es importante. En general, cualquier posición de 

liderazgo o supervisión requiere habilidades de mando para 

dirigir a los demás y lograr objetivos comunes. 

Capacidad de mando 



Guía de acciones (Motivo: capacitación)  

Sí es posible capacitar una persona en este nivel de dominio de la competencia tan bajo, incluso cuando una persona no 

tiene ningún desarrollo previo en la competencia. Si bien es cierto que se requiere un gran esfuerzo, varias de las veces 

vale la pena invertir en el proceso necesario para lograrlo, ya que el capital humano es el capital más valioso dentro de las  

organizaciones. 

de trabajo, rotación de tareas. 

• Mentoría y Coaching: Apoyo continuo de mentores 

o coaches. 

5. Evaluación y Seguimiento 

Objetivo: Medir el progreso y ajustar el plan según 

sea necesario. 

• Evaluaciones Continuas: Pruebas, observaciones y 

feedback continuo. 

• Revisión de Progreso: Comparar el nivel de compe-

tencia antes y después de la capacitación. 

• Ajustes del Plan: Modificar el enfoque de capacita-

ción basado en los resultados obtenidos. 

6. Refuerzo y Mantenimiento 

Objetivo: Asegurar que las competencias adquiridas 

se mantengan y mejoren con el tiempo. 

• Práctica Continua: Oportunidades para aplicar las 

nuevas habilidades regularmente. 

• Actualización de Conocimientos: Formación conti-

nua para mantenerse al día con nuevas prácticas y 

tecnologías. 

Reconocimiento y Motivación: Recompensas y reco-

nocimiento para incentivar el desarrollo continuo. 

 

Este proceso estructurado permite desarrollar com-

petencias laborales de manera efectiva, incluso desde 

un nivel inicial, garantizando que los individuos ad-

quieran las habilidades necesarias para su desempeño 

profesional. 

Para lograrlo generalmente incluye los siguientes pasos:  

1. Evaluación Inicial 

Objetivo: Identificar el nivel de competencia actual del 

individuo. 

• Entrevistas: Para conocer el contexto y los intereses de 

la persona. 

• Evaluaciones: Utilizar pruebas y cuestionarios para me-

dir las competencias actuales. 

2. Identificación de Necesidades 

Objetivo: Determinar las competencias específicas que se 

deben desarrollar. 

• Análisis de Puesto: Entender las competencias requeri-

das para el puesto de trabajo deseado. 

• Feedback: Recoger retroalimentación de supervisores, 

colegas o expertos en el área. 

3. Diseño del Plan de Capacitación 

Objetivo: Crear un plan estructurado para el desarrollo 

de competencias. 

• Objetivos de Aprendizaje: Definir metas claras y medi-

bles. 

• Contenidos: Seleccionar materiales educativos y recur-

sos de formación adecuados. 

• Métodos de Capacitación: Decidir entre capacitación 

en el aula, online, talleres prácticos, coaching, etc. 

4. Implementación del Plan de Capacitación 

Objetivo: Poner en práctica el plan de formación. 

• Capacitación Formal: Cursos, talleres, seminarios. 

• Capacitación en el Trabajo: Entrenamiento en el puesto 



La capacitación formal es un tipo de capacitación estructurada y planificada que se lleva a cabo dentro de un entorno 

educativo organizado especializado, con el objetivo de desarrollar o mejorar las competencias laborales de los emplea-

dos.  

Algunos ejemplos de capacitación formal incluyen: 

 

Cursos 

Los cursos son programas de capacitación de dura-

ción variable que se enfocan en un tema específico. 

Pueden ser impartidos por instructores presenciales o 

en línea. 

Talleres 

Los talleres son sesiones de capacitación más cortas e 

intensivas que se enfocan en desarrollar una habilidad 

específica. 

Seminarios 

Los seminarios son eventos de corta duración que se 

enfocan en presentar información sobre un tema es-

pecífico. 

Conferencias 

Las conferencias son eventos de corta duración don-

de un experto presenta información sobre un tema 

específico. 

Programas de certificación 

Los programas de certificación son programas de ca-

pacitación que culminan con la obtención de una cer-

tificación que acredita que el empleado ha adquirido 

las competencias necesarias para desempeñar un tra-

bajo específico. 

 

Motivos para invertir en este tipo de capacitación 

La capacitación formal es una herramienta valiosa 

para las empresas que buscan desarrollar las compe-

tencias de sus empleados y mejorar su desempeño. Al 

invertir en capacitación formal, las empresas pueden: 

Estar organizada y planificada 

La capacitación formal se desarrolla de acuerdo a un 

programa previamente definido, con objetivos específi-

cos y un cronograma establecido. Esto permite asegurar 

que la capacitación sea efectiva y relevante para las ne-

cesidades de los empleados. 

 

Impartirse en un entorno educativo 

La capacitación formal se lleva a cabo en un lugar físico 

o virtual diseñado para el aprendizaje, donde los em-

pleados tienen la oportunidad de interactuar con ins-

tructores y otros participantes. 

 

Centrarse en el desarrollo de competencias 

El objetivo principal de la capacitación formal es desa-

rrollar las competencias laborales de los empleados, es 

decir, las habilidades, conocimientos y actitudes que ne-

cesitan para desempeñar su trabajo de manera efectiva. 

 

Utilizar metodologías de enseñanza y aprendizaje 

 La capacitación formal se basa en metodologías de en-

señanza y aprendizaje que han sido probadas y valida-

das para ser efectivas en el desarrollo de competencias. 

 

Evaluar el aprendizaje 

La capacitación formal incluye mecanismos para evaluar 

el aprendizaje de los empleados y asegurar que hayan 

adquirido las competencias deseadas. 

 



 

Aumentar la productividad 

Los empleados capacitados son más eficientes y producti-

vos en su trabajo. 

Mejorar la calidad 

Los empleados capacitados cometen menos errores y 

producen un trabajo de mayor calidad. 

Incrementar la innovación 

Los empleados capacitados son más creativos e innova-

dores. 

Reducir la rotación 

Los empleados capacitados son más propensos a estar 

satisfechos con su trabajo y permanecer en la empresa. 

 

Mejorar la imagen de la empresa 

Una empresa que invierte en la capacitación de sus em-

pleados proyecta una imagen de ser una organización 

comprometida con el desarrollo de su personal. 

Guía de acciones  



La capacitación personalizada en el ámbito de las competencias laborales se refiere a un enfoque educativo que adapta 

los programas de formación a las necesidades, habilidades y objetivos individuales de cada participante en función a la 

posición a desempeñar. 

para adaptarse a las necesidades y preferencias de los 

participantes. 

 

Los beneficios de la capacitación personalizada en 

competencias laborales son numerosos 

 

Mayor motivación y compromiso 

Los participantes se sienten más involucrados en el 

proceso de aprendizaje al sentir que la formación se 

adapta a sus necesidades e intereses específicos. 

 

Mejor comprensión y retención de conocimientos 

Al enfocarse en temas relevantes y utilizar metodolo-

gías adecuadas, se facilita la comprensión y retención 

de los conocimientos adquiridos. 

 

Desarrollo de habilidades más efectivas 

La capacitación personalizada permite a los partici-

pantes desarrollar las habilidades que realmente ne-

cesitan para desempeñarse mejor en su trabajo. 

 

Mayor productividad y desempeño 

 Una fuerza laboral con competencias laborales bien 

desarrolladas y alineadas con las necesidades de la 

organización contribuye a mejorar la productividad y 

el desempeño general. 

 

En lugar de ofrecer un programa único y estandarizado 

para todos, la capacitación personalizada se caracteriza 

por: 

1. Evaluación individual 

Se realiza un diagnóstico inicial para identificar las forta-

lezas, debilidades, conocimientos previos y estilos de 

aprendizaje de cada participante. 

 

2. Planes de aprendizaje personalizados 

Con base en la evaluación, se diseñan planes de forma-

ción específicos para cada individuo, considerando sus 

metas profesionales y el contexto laboral particular. 

 

3. Contenidos y metodologías adaptadas 

 Se seleccionan los contenidos más relevantes para cada 

participante y se emplean metodologías de aprendizaje 

variadas, como tutorías, talleres prácticos, simulaciones, e

-learning, entre otras, para facilitar la asimilación de los 

conocimientos. 

 

4. Ritmo y seguimiento individualizado 

Se respeta el ritmo de aprendizaje de cada persona, 

ajustando la duración y complejidad de las actividades 

formativas. Además, se brinda seguimiento personaliza-

do para evaluar el progreso y ofrecer retroalimentación 

oportuna. 

 

5. Flexibilidad y accesibilidad 

La capacitación personalizada puede ofrecerse en dife-

rentes modalidades, como presencial, virtual o mixta, 



Reducción de costos 

Al enfocarse en las necesidades específicas de cada par-

ticipante, se optimizan los recursos y se evita la inversión 

en formación irrelevante. 

 

En resumen, la capacitación personalizada en competen-

cias laborales es un enfoque educativo innovador que 

permite a las organizaciones desarrollar una fuerza labo-

ral más competente, adaptable y productiva. 



El entrenamiento básico en competencias laborales se refiere a un tipo de capacitación enfocada en reforzar y desarrollar 

las habilidades y conocimientos básicos que son necesarios para desempeñar un trabajo específico. Este tipo de entrena-

miento suele ser corto e intensivo, y se centra en las tareas y responsabilidades esenciales relacionadas con el puesto. 

• Capacitación en uso de software. 

• Capacitación en técnicas de producción. 

• Capacitación en resolución de problemas. 

 

Beneficios del entrenamiento básico en competencias 

laborales 

 

Para los trabajadores: 

• Mejora sus habilidades y conocimientos. 

• Aumenta su productividad y calidad del trabajo. 

• Les permite avanzar en su carrera profesional. 

• Los hace más competitivos en el mercado laboral. 

• Aumenta su motivación y compromiso. 

 

Para las organizaciones 

 

• Mejora la productividad y la calidad del trabajo. 

• Reduce errores y accidentes. 

• Disminuye la rotación de personal. 

• Aumenta la satisfacción del cliente. 

• Fortalece la cultura organizacional. 

 

En resumen, el entrenamiento básico en competen-

cias laborales es una herramienta valiosa para mejorar 

las habilidades y conocimientos de los trabajadores, 

lo que a su vez beneficia tanto a los individuos como 

a las organizaciones. 

Objetivos del entrenamiento básico en competencias 

laborales 

• Brindar a los trabajadores las habilidades y conoci-

mientos necesarios para realizar su trabajo de manera 

efectiva y segura. 

• Mejorar la productividad y la calidad del trabajo. 

• Reducir errores y accidentes. 

• Aumentar la motivación y el compromiso de los tra-

bajadores. 

• Preparar a los trabajadores para avanzar en su carrera 

profesional. 

 

Características del entrenamiento básico en competen-

cias laborales 

• Se centra en las competencias básicas y esenciales 

para el puesto de trabajo. 

• Es de corta duración, generalmente de pocas horas o 

días. 

• Se imparte de manera práctica y experiencial, utilizan-

do técnicas como la demostración, la práctica y la re-

troalimentación. 

• Está adaptado a las necesidades específicas del puesto 

de trabajo y de la organización. 

• Puede ser impartido por instructores internos o exter-

nos. 

 

Ejemplos de entrenamiento básico en competencias la-

borales 

• Capacitación en seguridad en el trabajo. 

• Competencias blandas o transversales. 

• Capacitación en atención al cliente. 


