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Resumen Ejecutivo
Con el desarrollo de la presente consultoria se pretende dar respuesta a la problematica, la
cual esta orientada a la ausencia de un Plan de capacitacion estructurado dentro del programa
de Bienestar laboral que dificulta el desarrollo del talento humano en la empresa avicola del
Valle del Cauca, impactando la eficacia en la ejecucion de los procesos, la motivacion,
compromiso y limitando la mejora continua de la organizacién. Planteandose para esta, como
objetivo general el proponer un plan de capacitacion para el programa de Bienestar Laboral a
través de un resultado de una consultoria, que permita mejorar los procesos a traves de la
eficacia y desarrollo del talento humano de una empresa avicola del Valle del Cauca.
Durante la ejecucion de la consultoria es realizado un andlisis de la situacion actual de la
empresa por medio de la matriz DOFA y de informacién recolectada de entrevistas realizadas
a empleados de diferentes niveles jerarquicos, se identifican los factores clave para el disefio
del plan de capacitacion en Bienestar laboral. Por ultimo, se presenta la propuesta para el plan
de capacitacion de Bienestar laboral como respuesta a la pregunta problema.
Dentro de las lecciones aprendidas que se generaron con el desarrollo de este proyecto esta:
la importancia del desarrollo de habilidades de liderazgo y comunicacion a través de
capacitaciones a todos los empleados, optimizacidn de procesos y construccion de ambientes
laborales agradables.
Palabras clave: Rotacion de personal, capital humano, plan de capacitacion, habilidades

blandas y bienestar laboral.
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Abstract
The development of this consultancy is intended to provide an answer to the problem,
which is oriented to the absence of a structured training plan within the Labor Welfare
program that hinders the development of human talent in the poultry company of Valle
del Cauca, impacting the efficiency in the execution of processes, the motivation,
commitment and limiting the continuous improvement of the organization. Considering
that the general objective of this is to propose a training plan for Workplace Welfare
programmed through a consultancy, to improve processes through the efficiency and
development of human talent in a poultry company in Valle del Cauca.
During the execution of the consultancy, an analysis of the status of the human talent
process is carried out using the DOFA matrix and information collected through
interviews with employees at different hierarchical levels, the key factors for the design
of the Workplace Welfare training plan are identified. Finally, the proposal for the
Labor Welfare training plan is presented as an answer to the problem question.
Among the lessons learned that were generated by the development of this project is:
the importance of developing leadership and communication skills through training to
all employees, process optimization and construction of pleasant working environments.

Keywords: Staff rotation, human capital, training plan, work welfare and soft skills.
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Plan de capacitacion para el programa de Bienestar Laboral de una empresa del sector
avicola del Valle del Cauca
Introduccion

En el mundo empresarial actual y sus complejos desafios, la capacitacion del talento
humano es clave para el éxito y la competitividad. La empresa donde se realiza esta
consultoria reconoce que es importante contar con un programa de Bienestar que contenga un
plan de capacitacion estructurado para asegurar la mejora continua y el crecimiento de su
capital humano. Por lo tanto, este informe presenta una propuesta de consultoria para elaborar
y disefiar un plan de capacitacion en el programa de Bienestar Laboral, con la finalidad de
potenciar el crecimiento del equipo humano y armonizar sus habilidades con las metas
estratégicas de la compafiia, logrando asi una mejora en el desempefio tanto individual como
organizacional (Chiavenato, 2015). Esta consultoria aporta a la formacion como magister en
talento humano, puesto que permite aplicar teorias y modelos de desarrollo organizacional en
un contexto real, lo que mejora la comprension de conceptos académicos. Finalmente,
refuerza la capacidad para analizar las necesidades de formacion de la empresa y disefiar
soluciones efectivas adaptadas a su situacion.

Fase Formulacion del Problema

Al iniciar este proyecto, se identifica el problema conforme a la linea de consultoria
que se va a abordar, la cual es Psicologia, Educacién y Cultura. Es necesario definir
claramente la idea de la consultoria en relacion con la solucién de un problema principal que
guiaré la intervencion de la consultoria.
Contexto Empresarial

La empresa seleccionada, la cual esta ubicada en el Valle del Cauca y pertenece al
sector avicola, sobresale en el pais porque se dedica a la produccion y venta de pollitos y

pollitas de un dia de nacido. Fue fundada en 1982 por empresarios colombianos y
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actualmente hace parte de un grupo empresarial internacional. Esta estd conformada a nivel
estructural por nuevas granjas, una planta de alimento balanceado y dos plantas de
incubacion. Maneja dos lineas de produccion, las cuales se caracteriza por su excelente
calidad y servicios completos.

Cuenta con 705 trabajadores, incluidos 22 aprendices, de los cuales 150 tienen
contratos temporales y 533 contrato a término indefinido. Su principal objetivo es mejorar el
acceso de la poblacion a proteinas animales con un alto valor nutricional para asi brindarles a
sus clientes avicultores soluciones genéticas de alta calidad. (SIG, 2024). Igualmente, este
propdsito busca impulsar su promesa de valor, en la cual se les ofrece a los avicultores de la
region alternativas con una excelente genética avicola, encaminado a la eficiencia, progreso y
sostenibilidad, contando con un alta la calidad y confianza.

Para asegurar alianzas duraderas, promueve relaciones a largo plazo, brindando
respaldo y la guia continua, garantizando asi la rentabilidad de los clientes (SIG, 2024). Su
gestion integral incluye procesos de calidad, medio ambiente, seguridad en el trabajo y
bienestar animal; basandose en valores como integridad, confiabilidad, calidad,
responsabilidad, innovacion y servicio.

Antecedentes de la Gestion del Talento Humano

El departamento de Gestion Humana es el responsable de la ndmina, seguridad y
salud en el trabajo, seleccion, induccion, bienestar y desarrollo. Sin embargo, enfrenta retos
en la retencion de personal calificado y en desarrollar habilidades blandas de su personal. Lo
anterior, genera la necesidad de un plan de capacitacion en el programa de Bienestar laboral.
Asi mismo, los resultados de la medicion de riesgo psicosocial indica la importancia de
aumentar la capacitacion en estilos de liderazgo y habilidades blandas para el personal de
jefaturas. Las cuales deben fomentar la autonomia y el aprendizaje constante. La empresa

requiere fortalecer su programa de Bienestar Laboral en términos de capacitacion, para asi
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mejorar la estabilidad del personal, aumentar la motivacion y reducir la rotacion, buscando
asi garantizar la sostenibilidad y el éxito a largo plazo de la compaifiia.
Identificacion del Problema

Después de identificar los diversos enfoques de intervencion en la organizacion, se
especifica el problema central que sera trabajado a traves la consultoria utilizando el arbol de
problemas (llustracion 1). Este método organiza la informacién aplicando un modelo de
relaciones causales en forma de arbol, permitiendo sintetizar las principales variables
involucradas en la situacion problematica (DNP, 2016).
lustracion 1.

Arbol de problemas

ARBOL DE PROBLEMAS

Efecto directo 01: ‘ Efecto directo 02: | Efecto directo 03: |
Efectos Disminucion de la Aumento de la rotacion del Desarrollo limitado de las
Directos productividad y calidad en los ersonal habilidades de liderazgo y
procesos P habilidades blandas
\ | \
\
Problema:
Problema Ausencia de un Plan de capacitacion estructurado dentro del programa de Bienestar laboral que
Central dificulta el desarrollo del talento humano en la empresa avicola del Valle del Cauca, impactando
la eficacia en la ejecucion de los procesos, la motivacion, compromiso y limitando la mejora
continua de la organizacion
[ |
Causa directa 01: Causa directa 02: Causa directa 03:
Crmere . - Deébil desarrollo de Ausencia de estrategias
Directas :;i;%?;iagrdzr?ii:gz:lﬁg:sin habilidades de liderazgo y estructuradas para la
JE————— %laras de formacion comunicacion en mandos capacitacion y el desarrollo
g medios y altos. del talento humano.
Causa Causa Causa Causa Causa Causa
indirecta indirecta indirecta indirecta indirecta | | indirecta
01: 02: 03: 04: 05: 06:
C gf,iltl &;l?zeacién Implementac | Déficitenla ausencia de Procesos de (i:usencm
:fusas de las ion de formacién programas induccion manuales
Indirectas competencias | UEVOS de lideres estructurad deficientes e
del personal procesos sin en os de que generan ocedimie
P acompaflami | competenci capacitacio dificultaden | P
para ntos claros
adaptarse al ento en as blandas y ny 2 . para
adaptacion liderazgo desarrollo integracion
contexto empleados

Construccion propia, 2024.
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Por lo anterior, se plantea la pregunta problema: ;Cémo disefiar un plan de
capacitacion para el programa de Bienestar Laboral que permita mejorar la eficacia y
desarrollo del talento humano de una empresa avicola del Valle del Cauca?

Fase Planeacion

Después de identificar el problema, se ajustan los objetivos, se determina el alcance del
proyecto y se define el plan de accion necesario para alcanzar el propoésito de la consultoria
Justificacion

La implementacién de un plan de capacitacion en el programa de Bienestar Laboral
de la empresa avicola del Valle del Cauca es una oportunidad clave, ya que permite mejorar
la experiencia y el desarrollo del talento humano. Actualmente, la falta de habilidades y los
cambios en los procesos sin la capacitacion adecuada han generado problemas, los cuales han
llevado a una disminucion en la productividad, mayor rotacion del personal y un desarrollo
limitado de las habilidades blandas y liderazgo. Por lo anterior, este proyecto presenta un plan
de capacitacion para el programa de bienestar laboral que busca reducir estos impactos
negativos y promover una cultura organizacional fuerte.

El desarrollo de habilidades internas ayudara a consolidar el programa de Bienestar
laboral a largo plazo y a fortalecer al personal, incluso tras finalizar la consultoria. Al abordar
las causas de los problemas actuales, el proyecto buscar mejorar el ambiente laboral y la
motivacion del personal, para asi favorecer el bienestar de los empleados y su compromiso
con la empresa y el crecimiento profesional. En un entorno como el actual de diversos
cambios, este plan es una inversion estratégica que favorecera la sostenibilidad y el éxito de
la organizacion, asegurando que su talento humano pueda afrontar los retos con mayor

confianza y eficacia.
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Objetivos del Proyecto

Es necesario definir el objetivo general de la consultoria teniendo en cuenta el analisis
y diagnostico de las condiciones actuales de la empresa, identificando los problemas del talento
humano de la organizacién y eligiendo el problema central que sera tratado en el proyecto a
través de la generacion del arbol de problemas.
Objetivo General

Proponer un plan de capacitacion para el programa de Bienestar Laboral a través de
un resultado de una consultoria, que permita mejorar los procesos a través de la eficacia y
desarrollo del talento humano de una empresa avicola del Valle del Cauca
Objetivos Especificos

Realizar un diagnostico del entorno interno y externo a través del analisis DOFA,

para sustentar el disefio de un plan de capacitacion del Programa de Bienestar Laboral.

Identificar los elementos claves y necesidades reales de los trabajadores para
fortalecer el plan de capacitacion del programa de bienestar laboral de la empresa avicola e
impactar positivamente en el crecimiento de la organizacion.

Disefar un plan de capacitacién estructurado y relevante, acorde a las necesidades
identificadas y que contribuyan al desarrollo de competencias de los empleados de la empresa

avicola, con el fin de optimizar el clima laboral y la productividad.
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Fin 01: Fin 02: Fin 03:
Fines W ; Fortalecimiento del desarrollo de las
ncremento de fa productividad y calidad en | | bisminucion de la rotacion de personal | | habilidaces de liderazgo y habilidades
P blandas
Establecer el Objetivo general:
Objetivo - _ -
General Proponer un plan de capacitacion para el programa de Bienestar Laboral a través de un resultado de una consultoria que permita mejorar los
procesos a través de la eficacia y desarrollo del talento humano de la empresa avicola del Valle del Cauca
Establecer objetivo especifico Establecer objetivo especifico Establecer objetivo especifico
01: 02: 03:
. Disefiar un plan de capacitacion
Identificar los elementos claves y
Objetivos Realizar un diagnéstico del entorno necesidades reales de los trabajadores 222:;%’;322 %gﬁlt?f\{gz(ﬁsacotj: Al
especificos interno y externo a través del analisis para fortalecer el plan de capacitacion P S———” A—— geq
DOFA, para sustentar el disefio de un del programa de bienestar laboral de la s eteﬁcias Y e s, SEOE Y
plan de capacitacion del Programa de empresa avicola e impactar - ?esa kg gin i
Bienestar Laboral. positivamente en el crecimiento de la pre S
— =7 optimizar el clima laboral y la
Y productividad.

Nota: Construccion propia, 2024.

Alcance del Proyecto

En esta seccion se define el alcance del proyecto, detallando las actividades a realizar

y los resultados previstos en forma de producto por la ejecucion de la consultoria. Cada

actividad representa un compromiso dentro de la consultoria y esta vinculada a uno 0 mas

entregables que sirven como prueba de su ejecucion.

Tabla 1. Alcance del proyecto

Alcance del Proyecto

ID. Producto / Entregable

No. Actividad / Compromiso
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Anélisis de la situacion actual de la
1 A Matriz FODA -DOFA
empresa

Informe de investigacion de mercados
2 Trabajo de campo B
(Cliente interno)

C Factores clave identificados
Identificacion de elementos o factores

3
clave
D  Plan de capacitacion
Divulgar los productos de la
4 consultoria para fortalecer la capacidad E =~ Memorias de la sesidn de divulgacion
institucional
F  Acta de seguimiento gerencial No 1
5 Seguimiento gerencial

G  Actade seguimiento gerencial No 2

Nota: Construccién propia, 2024.
Marco de Referencia

Para entender con mayor claridad la problematica y las areas de intervencion del
proyecto, seguidamente se exponen los conceptos claves y los modelos de referencia que
sustentan la propuesta de intervencién de esta consultoria.
Marco Teorico
Capacitacion

Es un proceso a corto plazo de formacion enfocado en desarrollar habilidades y
competencias particulares que los empleados requieren para cumplir con éxito las
responsabilidades asociadas con su puesto de trabajo o mejorar procesos de la organizacion.
Se enfoca en el aprendizaje relacionado al contexto organizacional para que los empleados

trabajen con mayor habilidad. Segun Chiavenato (2009), la capacitacion mejora el valor del
]
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capital humano de una organizacion, ya que se aumenta la productividad, se fomenta la
capacidad creativa e innovadora y ayuda al logro de los objetivos organizacionales, lo que
tiene un efecto positivo en los resultados de la empresa.

El proceso de capacitacion, formacion y desarrollo concede a los empleados abrirse a
un mundo de informacién en el cual logra desarrollar destrezas, habilidades, nuevas actitudes
y fomentar comportamientos adecuados al puesto o contexto empresarial o para la vida
personal, generando asi un proceso beneficioso para el trabajador y para la empresa, puesto
que del desarrollo y crecimiento del empleado se benefician ambos (Alles, 2019). Al
proporcionar y generar espacios de capacitacion se le brinda informacion y motivacién a los
empleados para cambiar sus actitudes y habilidades que les genera pensar, razonar, emitir
juicios, tomar decisiones y actuar de manera mas adaptativa, impactando en el clima
organizacional y en el nivel de satisfaccién, crecimiento y desarrollo del empleado
(Chiavenato, 2009). El desarrollo de un plan de capacitacion se enfoca en alcanzar objetivos
especificos que han sido anteriormente establecidos por la empresa para optimizar el
rendimiento en un cargo o para mejorar procesos organizacionales.

Proceso de capacitacion. El desarrollo del plan de capacitacidn se centra en alcanzar
objetivos concretos establecidos de acuerdo con las necesidades de la organizacion,
abordando cuestiones de rendimiento existentes o creando condiciones favorables para el
futuro, no solo del desempefio, sino del fortalecimiento de competencias necesarias para dar
cumplimiento a la estrategia organizacional (Alles, 2019). Estas competencias pueden
clasificarse segun niveles de profundidad desde lo general hasta lo especifico: nivel
organizacional, por area o proceso, e individual (Alles, 2019).

El plan de capacitacion es un proceso fundamental de evolucion y crecimiento que
permite no solo suplir los déficits sino agregar valor a los empleados y a la empresa,

buscando lograr el nivel de desempefio que se desea desde la organizacion con el desarrollo
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continuo de sus empleados (Mondy, 2010). Este proceso cuenta con cuatro etapas continuas,

que arranca desde un inicio hasta un cierre que se programa con una periodicidad anual

habitualmente. A continuacién, se presenta la ilustracién 3 donde se resumen las cuatro

etapas de un proceso de capacitacion segin Chiavenato, 2009:
lustracion 3

Etapas de un proceso de capacitacion

Diagnéstico

Se realiza el inventario de
necesidades o carencias
de capacitacion que
deben ser satisfechas.

Proceso
Capacitacion

Evaluacion UL

Se revisan los resultados o 4

obtenidos con la 0 3
capacitacion, de acuerdo

con los indicadores de

gestion planteados.

)
Diagnostico Diseno

Analisis organizacional: ¢En qué?: tema o contenido  Implementacion de las
estrategia organizacional por capacitar. actividades de acuerdo
(mision, vision y objetivos  ;Para qué?: objetivos de con el disefio. Incorpora
estratégicos), informes, capacitacion. enfoques y metodologias
auditorias, problemas de ¢A quién?: poblacion de aprendizaje:
produccion, situaciones objetivo por tematica, Por lugar: en el puesto de
criticas, tecnologias. ¢Como?: métodos y recursos trabajo o en el aula.
Analisis de las tareas: institucionales, Por técnicas: locturas,
competencias del perfil, :Quién upuiuri?: perfil clases, cursos virtuales,
solicitud de jefes. del experto en la tematica.  aprendizaje en linea.
Anailisis del individuo: :Déonde?: logistica, cansles, Requiere monitoreo o
resultados de evaluacion, recursos fisicos. ajuste permanente.

desempeno, autorreportes. iCuiftdo?: cronograma y
horaric de actividades,

Tomado de Facultad de sociedad, cultura y creatividad (2024).

Diseno

Se prepara el plan o

programa de capacitacion

para atender las
necesidades
diagnosticadas.

= Ejecucion

Se implementa el plan de

acuerdo con las

actividades, objetivos,
poblacion y cronograma

establecidos.

04 il

Evaluacion

Control de actividades

para determinar el

producto de la inversion
realizada:

-Costos

-Calidad

-Servicios

-Rapidez

-Resultados

-Rendimiento de la inversion
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La capacitacion trae como beneficios aumento de la productividad, aumento de las
ganancias, desarrollo del negocio, abrir nuevos mercados, introducir y mejorar productos y
servicios y alinearse con tecnologias actuales y emergentes. La capacitacion no solo aumenta
la satisfaccion de los empleados y mejora el clima organizacional, sino que también les
permite crecer y desarrollarse a si mismos (Chiavenato, 2009).

Las organizaciones deben adaptarse a nuevas formas de trabajo y entornos en
constante cambio como resultado de la cuarta revolucion industrial y las transformaciones
organizacionales en curso. Esto requiere programas de capacitacion atractivos e interesantes,
que permitan logros a corto plazo para que los trabajadores adquieran y desarrollen
competencias para realizar su trabajo de manera mas productiva.

Habilidades blandas

Estas son el conjunto de competencias de tipo personal, interpersonal y emocional que
concede a las personas interactuar de manera positiva y acorde con los demas, permitiendo
asi controlar su comportamiento y adaptandose a diversas situaciones de tipo social y laboral.
Este tipo de habilidades son indispensables para el desarrollo integral de los individuos y de
su éxito en la vida profesional y personal (Ossa, 2022). En seguida, se definen las principales
habilidades blandas que son significativas para una excelente relacion interpersonal en el
desarrollo de la vida laboral.

En la investigacion de Espinoza Mina y Gallegos Barzola (2020), se encontré que los
estudiantes universitarios consideran que han desarrollado habilidades blandas como el
liderazgo, el trabajo en equipo, la comunicacion y la resolucion de problemas. A su vez
36,4% de los encuestados afirmo que estas competencias les han sido solicitadas
explicitamente en entrevistas de trabajo. De alli la importancia de permanentemente estar
capacitando a los trabajadores en este tipo de habilidades para hacerlos mas competitivos y

mantenerlos motivados dentro de las diversas areas, se debe dar importancia a sus
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expectativas para generar planes de capacitacion que sean llamativos y de su interés de esta

manera se facilita el proceso de capacitacion.

En los entornos actuales, cada vez mas dinamicos, las empresas deben adaptarse a los
diferentes cambios y desafios para mantenerse competitivas. Mas alla de los conocimientos
técnicos es necesario el desarrollo de habilidades blandas, ya que estas permiten la resolucién
de conflictos y mejores procesos de comunicacion. Su presencia contribuye a climas
laborales positivos, mejorando la eficiencia y la estabilidad emocional de los colaboradores.
Igualmente, el liderazgo impacta la productividad y permanencia del personal dentro de la
organizacion, lo que favorece su crecimiento y sostenibilidad (Vargas Suaza y Perdomo
Ramos, 2023).

Ninguna organizacion esta ajena a esta situacion que impacta los entornos a nivel
global, para la empresa avicola del Valle del Cauca debe ser una prioridad la constante
capacitacion de su personal en habilidades blandas y liderazgo, de esta manera es posible
reducir costos de rotacion de personal e incrementar sus ganancias como resultado de la
experticia de sus operarios y la cohesion de sus equipos de trabajo.

Segun Chaca Oliveros y Contreras Tito (2022), en la investigacién del Instituto
Nacional de Educacién Tecnoldgica (INET), realizada en 2016 una encuesta a una muestra de
897 empresas de mas de cinco empleados de distintos sectores en Argentina. Se identifica en
los resultados que para el 2020, las habilidades blandas consideradas “criticas” son las mas
valoradas en el entorno laboral, dentro de las que se encuentran el trabajo en equipo, el
manejo de herramientas digitales y el conocimiento de normas y reglamentos. EI dominio de
habilidades blandas permite la adaptacion del individuo a su entorno laboral, por ende inciden
significativamente en el desarrollo de sus funciones, impactando en su productividad e

interaccion con los deméas compafieros de trabajo.
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Habilidades como la comunicacion efectiva, las relaciones interpersonales, el
liderazgo y la toma de decisiones son muy solicitadas a nivel laboral, profesional y personal.
Por ende, el aprendizaje corporativo se ha convertido en un aspecto fundamental para
fortalecer los equipos de trabajo. Una de las principales causas de desérdenes administrativos,
equipos de trabajo ineficiente o ambientes laborales deficientes radica en procesos de
seleccidn inadecuados, donde no se garantiza que el personal cuente con las suficientes
blandas y competencias (Redaccion CM, 2023).

Segun Leodn Fandifio (2013), la comunicacion efectiva, permite a las organizaciones
competir en un entorno dindmico y productivo. Los equipos eficientes garantizan a la
organizacion el desarrollo de sus procesos con éxito, fomentando la integracion, motivacion y
empatia entre los empleados para optimizar el resultado de sus logros. De lo anterior se puede
inferir que para todas las organizaciones es indispensable la capacitacion constante de sus
trabajadores en este tipo de habilidades, para poder maximizar sus resultados y poder
permanecer en el tiempo, siendo competitivos y capaces de adaptarse a los constantes
cambios de los mercados y de los gustos de los consumidores.

Habilidades Interpersonales. Incluyen capacidades como la comunicacion asertiva,
la negociacion, la confianza, la cooperacion y la empatia. Estas habilidades facilitan la
interaccion positiva con otras personas. Son importantes para el trabajo en equipo y la
resolucion de conflictos (Ossa, 2022).

Habilidades Cognitivas. Abarcan la solucion de problemas, el pensamiento critico,
la toma de decisiones, la autoevaluacion y el analisis de consecuencias. Estas habilidades
permiten a los individuos procesar informacion de manera efectiva y tomar decisiones
informadas (Ossa, 2022).

Habilidades para el Control Emocional. Se refieren a la capacidad de manejar y

regular las emociones, como la ira, la tristeza y la frustracion. Estas habilidades ayudan a
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mantener la estabilidad emocional y a responder adecuadamente en situaciones estresantes

(Ossa, 2022).
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Programas en habilidades blandas. El disefio y ejecucion de planes de capacitacion
en liderazgo y habilidades blandas es fundamental para todas las organizaciones. Estos deben
ser integrales y abordar competencias como la empatia, la adaptabilidad y la comunicacién
efectiva; las capacitaciones en estas areas del saber permiten el logro de una mayor
productividad y compromiso de sus colaboradores (Tafur y Mendez, 2025).

Impacto de las habilidades blandas en el clima laboral. El desarrollo de
habilidades blandas y liderazgo en los ambientes laborales tienen un impacto positivo,
generando mejoras en la comunicacion y en la satisfaccion laboral de los colaboradores,
permiten un ambiente de respeto y colaboracion. Cuando se cuenta con estas habilidades se
disminuyen los malentendidos, facilitando el trabajo en equipo contribuyendo al clima
organizacional productivo y positivo. (Vargas Suaza & Perdomo Ramos, 2023).

Liderazgo

En ella se involucra la toma de decisiones estratégicas y la gestion efectiva de las
interrelaciones entre las personas y grupos de una organizacion. Esta habilidad es relevante
para enfrentar los retos del entorno y adaptar la organizacién a los paradigmas nuevos que se
puede presentar. Asi mismo, un buen liderazgo permite el desarrollo individual y profesional
de los grupos, logrando optimizar el desempefio y fortaleciendo las relaciones interpersonales
(Mera, et al., 2021).

Esta habilidad incluye tomar decisiones estratégicas y gestionar relaciones dentro de
una organizacion, puesto que, el liderazgo es clave para enfrentar los desafios de un entorno
global cambiante y ayuda a adaptar la organizacién a nuevos paradigmas. Un buen lider
promueve el desarrollo personal y profesional del equipo, mejorando asi el desempefio y
fortaleciendo las relaciones interpersonales (Mera, et al., 2021). Un lider debe motivar,
inspirar y estimular a su equipo, para asi alcanzar objetivos comunes y mantenido el

compromiso.
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Dentro de las competencias importantes son la inteligencia emocional, la
adaptabilidad y la gestidn del tiempo porque permiten a los lideres enfrentar cambios y
desafios de manera Optima (Mera, et al., 2021). El desarrollo de la inteligencia emocional
permite entender de las emociones y las relaciones laborales con mayor facilidad. Adaptarse
facilita a los lideres y a sus equipos manejar nuevos cambios, mejorar y mantener la
eficiencia y la gestion del tiempo, asegurando que las tareas y recursos se utilicen de manera
efectiva.

Cuando hablamos de un liderazgo efectivo este se encuentra ligado al desarrollo de
las habilidades blandas de las personas. Los lideres que poseen competencias como la
comunicacion asertiva, empatia, resolucién de conflictos entre otras, son capaces de
influenciar positivamente sobre sus ambientes laborales, logrando resultados 6ptimos y
personal mas comprometido con los objetivos organizacionales (Casa Editora del Polo. (s.f))

Entendamos el liderazgo como la capacidad de influir y guiar a otros hacia el
cumplimiento de objetivos comunes. El liderazgo efectivo es una herramienta gerencial que
se basa en el desarrollo de habilidades blandas como la comunicacion efectiva, la empatia, el
control de emociones. Ambientes laborales, que cuenten con verdaderos lideres seran mas
productivos, mantendran motivados a los trabajadores y contribuiran a un verdadero bienestar
laboral (Gonzalez Martinez et al., 2022).

Segun Torres Carvajal (2015) en su investigacion nos plantea que, en el contexto
educativo, el liderazgo implica la capacidad que un miembro tiene para impulsar procesos
pedagdgicos y administrativos con conocimiento, eficiencia y eficacia. Por medio de su
influencia, pueden promover objetivos que favorezcan a la organizacion. Sin embargo, el
liderazgo que ejerza depende de las funciones que desarrolle. De esta investigacion podemos
analizar que de una u otra manera cada miembro puede incidir de manera positiva o negativa

dentro del ambiente de una empresa, de alli la importancia de capacitar a los empleados para
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que tengan herramientas que permitan ejercer un liderazgo positivo en pro de todos los
miembros de la organizacion.

Las habilidades de liderazgo de los directivos son susceptibles a mejoras, tras
procesos de intervencion de planes de habilidades blandas con resultados que pueden ser
validados a través de resultados estadisticos que demuestran avances significativos tras
procesos de intervencion (Aldaz Borja et al., 2024). Las evidencias de investigaciones previas
avalan la importancia de realizar procesos de intervencion a nivel organizacional con miras a
desarrollar habilidades de liderazgo lo que facilita el logro de objetivos, una mayor
productividad y un estimulo motivacional a los diferentes miembros de los equipos de
trabajo. De un buen lider depende un verdadero empoderamiento y éxito al momento de
tomar decisiones y dirigir de manera asertiva los diferentes procesos y cambios dentro de las
organizaciones para poder adaptarse a las exigencias de los mercados y a constantes cambios
de los diferentes &mbitos organizacionales.

Bienestar laboral

Dentro de las organizaciones el bienestar laboral es un componente esencial para la
satisfaccion de los trabajadores. Segun Affor Health (2025), el bienestar laboral se relaciona
con la salud fisica y mental, al igual que con el sentido de pertenencia y propdsito dentro de
la empresa. Factores motivacionales como el reconocimiento, la estabilidad laboral influyen
directamente en el bienestar y productividad de los trabajadores.

En la promocion del bienestar laboral, el liderazgo juega un papel importante. De
acuerdo con Dynamics y Learning (2025), el liderazgo efectivo se apoya en comunicacién
asertiva, empatia, trabajo en equipo y el desarrollo del individuo. Un liderazgo consiente
contribuye a un ambiente laboral positivo, disminuyendo la rotacidn de personal y generando
un mayor compromiso de los empleados. En estudios realizados por El Pais (2025) resalta

que escuchar activamente los colaboradores es una herramienta que permite mejorar la
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satisfaccion y motivacion. Esta es una manera de hacer sentir importantes y valorados a los
empleados, dandole importancia a sus opiniones, necesidades y expectativas. Logrando asi
generar espacios y condiciones laborales acordes a sus expectativas y motivaciones.

Un entorno organizacional saludable es posible fomentarlo por medio de estrategias
que equilibren necesidades individuales con los objetivos de la empresa. En una investigacion
reciente (AS, 2025) ha identificado que el uso de refuerzos positivos y reconocimiento de los
logros contribuye a un mayor bienestar y motivacion. Es asi, que un liderazgo centrado en
bienestar mejora la calidad de vida de los empleados y a su vez impacta favorablemente en la
productividad y éxito de la empresa.

Marco Normativo
Tabla 2.

Marco normativo

Normatividad Objeto de la norma

Las empresas que tengan mas de 50

trabajadores, con una jornada de 48
Cddigo sustantivo del trabajo
horas a la semana, tienen derecho a

Ley 50 de 1990 articulo 21
recibir 2 horas de dicha jornada en
actividades especiales.
La empresa debe elaborar los
Decreto 1072 de 2015 programas para cumplir con lo previsto
Art. 2.2.1.2.3.2 en el articulo 21 de la Ley 50 de 1990.
Los cuales van a estar orientados a la
Decreto 1127 de 1991, art. 4 ejecuciodn de capacitaciones o

actividades culturales, deportivas o
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recreativas, que incluyan aspectos de
seguridad y salud en el trabajo,
buscando integrar a los trabajadores,
para asi mejorar la productividad y las

relaciones laborales.

Los empleadores deben identificar,
como minimo, los siguientes aspectos
enmarcados en las categorias de

Resolucidn 2646 de 2008 Art. 6 factores existentes en la empresa:

Programas de capacitacion y

formacion permanente de los

trabajadores.

Elaboracion propia de acuerdo a la normativa vigente, 2024.
Metodologia de la Consultoria

La consultoria se realiza con la adaptacidn de las metodologias del Project Management
Body of Knowledge (PMBOK) y el Marco Ldgico. Se utiliza PMBOK para generar la
estructura general del proyecto, y el Marco Logico integra tres elementos importantes para su
desarrollo: el arbol de problemas, el arbol de objetivos y la matriz del Marco Légico.

El Project Management Body of Knowledge consiste en una unién de estandares y
practicas que permiten la gestion de proyectos, mejorado por el Project Management Institute
(PMI). La metodologia se enfoca en la planificacion, ejecucidn, monitoreo y cierre de
proyectos. EI PMBOK se encuentra organizado en grupos de procesos y areas de
conocimiento que orientan a los lideres de proyecto en la administracion de aspectos como el
tiempo, la comunicacién, las adquisiciones, los interesados, los riesgos, el costo, la calidad, el

alcance y las partes interesadas. La metodologia se caracteriza por su adaptabilidad,
]
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permitiendo personalizar las practicas segun las necesidades especificas del proyecto,
facilitando un manejo eficiente y efectivo de los recursos y objetivos (PMI, 2021).

El Marco Ldgico es una metodologia para planificar, ejecutar y evaluar proyectos. Se
usa especialmente en el desarrollo. Este enfoque sistematico ayuda a identificar problemas,
establecer objetivos y definir actividades para alcanzarlos. EI método se centra en tres
elementos: el arbol de problemas, que permite extraer y entender las causas y efectos de la
situacion. El arbol de objetivos, que brinda la facilidad para la definicion de metas y la Matriz
de Marco Légico, que muestra la informacion del proyecto para su seguimiento. En esta
metodologia se resalta su capacidad para direccionar los recursos y garantizar resultados,
asegurando asi el cumplimiento del proyecto (CEPAL, 2005).

Poblacion

A continuacion, se presenta la caracterizacion de la poblacion que sera intervenida a
través del proyecto de consultoria, empezando con la identificacion de la estructura
organizacional actual de la empresa avicola del Valle del Cauca.
llustracion 4.

Estructura Organizacional
ORGANIGRAMA GENERAL

GERENTE
""""""" GENERAL
[ T
Gerente de Gerente Técnico S Gerente de
Proyectos Comercial . Produccidn

—————

» Director Sistema
Dflcl_ﬂl ji‘—’ Integrado de Auditor Interno
— Cumplimiento Gestitn
Gistema Integrado Cumpdimisnto
MIVEL I de Gestidn -
r

NIVELI

MIVEL IV

e e -

Auiliar Gestidn

Ambiental

Tomado de Gestion Humana, 2024.
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La estructura organizacional de la empresa avicola del Valle del Cauca es de tipo
jerarquico, compuesto por quince dependencias en las cuales se cuenta con cuatro niveles
jerarquicos: gerentes, directores y coordinadores, supervisores y analistas y auxiliares y
operarios.

Para esta consultoria se trabajara con el area de Gestion Humana, que estd compuesta
por tres niveles, en el Nivel 111 ocupado por el director de Gestion Humana. En el Nivel 11, se
ubican la Analista de Nomina, la Analista de Gestion Humana y Desarrollo, y con dos
Analistas de Seguridad y Salud en el Trabajo. Finalmente, en el Nivel I, la Asistente de
Gestion Humana, Recepcionista y la Operaria de Aseo y Cafeteria. Para efectos de este
proyecto se tendra relacionamiento constante con el director de Gestion Humana y la Analista
de Gestion Humana y Desarrollo.

La poblacién que sera intervenida con el proyecto de consultoria seran 705
empleados, que estan distribuidos en 132 cargos, los cuales se distribuyen de la siguiente
manera (ver ilustracion 5) por dependencias y nivel de jerarquia.

llustracién 5

Distribucién por dependencias y niveles

Dependencia Nivel IV Nivel III Nivel 11 Nivel I Total
General 1 1
Auditoria 1 1
Produccién 1 1
Linea pesada 2 21 200 223
Linea liviana 1 9 70 B8O
Planta de Incubacién 3 21 120 144
Planta de Alimento Balanceado 1 1 19 21
Tecnico Comercial 1 1
Comercial 10 1 14
Laboratorio 2 1 7
Administrativo y financiero 0
Cartera 1 1 2
Tesoreria 2 2
Contabilidad 2 5 7
Sistema integrado de Gestidn 1 2 1 4
Mantenimiento 3 15 39 57
Control v Apoyo 1 2 49 52
IT 2 1 3
Gestidn Humana 1 4 3 8
Legistica y aprovisionamiento 2 5 69 76
Proyectos 1 1
705

Gestion Humana, 2024.
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Stakeholders

Para asegurar el éxito de la consultoria, se deben identificar las personas involucradas
y comprometidas dentro de la empresa con el desarrollo del proyecto, colaborando
estrechamente con el equipo consultor. La identificacion de los Stakeholders implica
reconocer a aquellos que se ven afectados, ya sea directa o indirectamente, por el proyecto,
asi como documentar informacion relevante sobre sus intereses, participacion e influencia en
el éxito de este. Estos Stakeholders pueden estar en diferentes niveles jerarquicos de la
empresa y tener variados grados de autoridad e interés (PMI, 2008). Mediante la matriz RACI
de los Stakeholders, se puede reunir, organizar, examinar y ordenar de manera sistematica, la
informacidn sobre todas las personas involucradas o interesadas en el proyecto. Esta
herramienta permite definir a los Stakeholders en relacion con el rol que desempefiaran en el
proyecto, promoviendo asi su compromiso.
Tabla 3.

Matriz RACI del proyecto

RACI
Actividad Responsable Autoridad Consultar  Informar
Analisis de la situacién actual de la Asesor
Consultoras
empresa Consultoria
Director de
Asesor
Trabajo de campo Consultoras  Gestion
Consultoria
Humana
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Director de
Identificacion de elementos o Asesor
Consultoras Gestion
factores clave Consultoria
Humana
Director de
Divulgar los productos de la Gestion
consultoria para fortalecer la Consultoras Humana
capacidad institucional Asesor
Consultoria
Director de
Asesor
Seguimiento gerencial Consultoras  Gestion
Consultoria

Humana

Construccion propia, 2024.

Plan de Trabajo

Se detallan a continuacién las actividades que se ejecutaran durante el proyecto de

consultoria, junto con la propuesta de cronograma para la fase de implementacion.
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llustracion 6.

Plan de trabajo

PLAN DE TRABAJO Mes 1 Mes 3 Mes 5 Mes 7
Semanas‘ 12|3|4 1(2(3|4 1/2(3|4
0. GESTION ADMINISTRATIVA Y
CONTRACTUAL

Obtener autorizacion de la
empresa para el proyecto

0.1

Obtener los documentos de
la empresa para el contrato
0.3 | Generacion del contrato

0.2

0.4 | Firma del acta de inicio

Radicar contrato firmado en
drea juridica

1. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.1. |ldea del proyecto.

1.2 | Arbol de problemas.

2. PLANEACION

2.1 | Objetivo General.

2.2 |Justificacion.

0.5

2.3 |Alcance.

2.4 | Poblacién.

2.5 | Marco de referencia.
2.6 |Plan de trabajo.

3. EJECUCION Y EVALUACION
Desarrollo del plan de
trabajo.

3.1

3.1.
1

3.1
2

3.1. | Identificacion de elementos o
3 |factores claves

Divulgar los productos de la

consultoria para fortalecer la

capacidad institucional

3.2 |Seguimiento gerencial.

3.3 | Presentacion de informes.

Andlisis de |a situacion actual

" | Trabajo de campo

3.1.
4

Monitoreo mediante Matriz
Marco Légico

4. CIERRE

Informe de cierre y
entregables.

3.4

4.2 |Lecciones aprendidas.
Recomendaciones para la
gerencia.

Construccion propia, 2024.
Fase Implementacién y Monitoreo de las Estrategias
El desarrollo de esta fase sera realizado en la empresa avicola del Valle del Cauca, por
medio de los entregables de la consultoria, los cuales se relacionan al final de este informe.
Desarrollo del Plan de Trabajo

Seguidamente, se relacionan las actividades desarrolladas de conformidad con el plan
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de trabajo planteado en esta consultoria. Las acciones ejecutadas garantizan una gestion
satisfactoria en cuanto a las expectativas del proyecto.
Analisis de la situacion actual de la empresa

Para realizar este andlisis se hizo a través de dos herramientas, el arbol de problemas
(Hustracion 1) y la matriz DOFA, las cuales permitieron evaluar el contexto de la
organizacion y determinar los factores enddgenos y exdgenos que impactan a la empresa
avicola, logrando asi determinar las estrategias a desarrollar dentro de la consultoria y de esta
manera impactar positivamente sus procesos y el programa de Bienestar laboral. (Ver Anexo
A-Matriz FODA — DOFA).
Trabajo de campo

Fue realizado por medio de entrevistas, a una muestra por conveniencia de 20
empleados de la empresa avicola, a los cuales se le realizaron entrevistas que fueron
aplicadas algunas de manera presencial y otras de forma virtual, para optimizar el tiempo de
la recoleccion de informacion, generando como resultado un informe de investigacién de
mercado (Ver Anexo B- Informe de investigacion de mercados (Cliente interno)).
Identificacion de elementos o factores claves

Para la identificacion de los factores claves se tomd como base la informacion
recolectada y analizada de la matriz DOFA y las entrevistas, las cuales permitieron establecer
los elementos esenciales (Anexo C- Factores o elementos clave identificado) para poder
disefiar la propuesta del plan de capacitacion del programa de Bienestar laboral (Anexo D-
Propuesta de Plan de capacitacion).
Divulgar los productos de la consultoria para fortalecer la capacidad institucional

Como actividad fundamental de esta consultoria se realizé la divulgacion a la empresa

de las actividades realizadas y los productos generados. En esta sesion se compartieron
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avances Y resultados y se dejé como evidencia un acta, en la cual se plasmaron las memorias
de la reunion (Ver Anexo E-Memorias de divulgacion).
Seguimiento Gerencial

En el desarrollo de la consultoria fueron realizados dos seguimientos por parte del
supervisor de la empresa avicola, de las cuales quedaron evidenciadas por medio de actas de
seguimiento, que hacen parte del trabajo.

e Ver Anexo F-2024-MGTH_F3_Acta_Seguimiento_Gerencial# 01.

e Ver Anexo G-2025-MGTH_F3_Acta_Seguimiento_Gerencial# 02.
Monitoreo: Matriz Marco Ldgico

Durante la ejecucién del proyecto se realiza paralelamente la evaluacién como
proceso continuo de seguimiento y supervision. En el cual el proyecto es rastreado, revisado
y ajustado al avance y rendimiento. Por lo anterior, se describen las actividades realizadas
versus con las tareas previstas en el plan de trabajo, las cuales corresponden a cada fase de la
consultoria.

Tabla 4. Matriz Marco Légico

MATRIZ MARCO LOGICO

Medio de
Resumen Narrativo del Objetivo Indicador Supuesto
verificacion
Incremento de la Se incrementa la
productividad y % de cumplimiento  Matriz productividad y
Fin
calidad en los de las metas DOFA calidad de los
procesos procesos
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Disminucién en el

33

Se logra la

retencioén del

Disminucion de la Porcentaje  personal
Indicador de
rotacion de personal de rotacién  aportando su
rotacion
conocimiento y
experticia
Se refuerza las
habilidades de
Fortalecimiento del
liderazgo y
desarrollo de las
No. de empleados  Listas de blancas para
habilidades de
capacitados asistencia  mejorar el clima
liderazgo y
organizacional e
habilidades blandas
incrementar la
productividad
Proponer un plan de % de cumplimiento  Propuesta  Se mejora los
capacitacion parael del plan de de plande  procesos de

programa de
Bienestar Laboral a
través de un
resultado de una
consultoria, que
permita mejorar los
procesos a través de

la eficacia 'y

capacitacion

capacitacion

eficaciay
desarrollo del
talento humano a
través de la
implementacion
de un plan da

capacitacion
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desarrollo del talento
humano de una
empresa avicola del

Valle del Cauca

Component

€s

Realizar un Matriz

diagndstico a través DOFA
del analisis del
No de elementos
DOFA para sustentar
analizados en el
el plan de
DOFA
capacitacion del

Programa de

Bienestar Laboral.

Identificar las No de elementos Informe de

necesidades reales claves identificadas entrevistas
del talento humano
de la empresa, para

fortalecer el

programa de

Bienestar.

Disefiar un plan de  No de necesidades  Propuesta
capacitacion acorde identificadas de plan de

a las necesidades de

los trabadores para

capacitacion

Se generan
estrategias para
abordar el
problema

planteado.

Es presentado el
informe, con un
analisis de la

situacion real de

la organizacion.

Son identificados
los factores claves

mas relevantes.
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Andlisis de la
situacion actual de la

empresa

Trabajo de campo

Identificacion de
Actividades elementos o factores

claves

Divulgar los
productos de la
consultoria para
fortalecer la
capacidad

institucional

$2.000.000

$1.500.000

$3.500.000

$900.000

Ejecucion
del plan de

trabajo

Andlisis de

entrevista

Informe de
factores
claves

identificado

Soporte de

divulgacion

Es desarrollado el
plan de trabajo de
manera
satisfactoria
Desarrollo de
manera eficiente

de las entrevistas

Identificacion
satisfactoria de los

elementos claves

Divulgacion
completa de los
productos de la

consultoria.
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Seguimiento $0 Actas de Cumplimiento
gerencial. seguimiento satisfactorio de

los seguimientos.

Cepal (2005) y construccién propia (2024).
Fase Cierre y Conclusiones

En esta fase, se concluye oficialmente esta consultoria mediante la entrega de los
productos finales y el informe sobre la gestion de los cambios generados, que documenta las
actividades realizadas y respalda la innovacion en la administracion empresarial.

Productos Finales

A continuacion, la Tabla 5 presenta la informacion consolidada sobre los productos
obtenidos de la consultoria, los cuales se anexan como parte fundamental de la
documentacidn del proyecto, segun los nombres detallados.

Tabla 5. Descripcion de Productos de la Consultoria

Descripcion de Productos de la Consultoria

Descripcion Nombre del archivo del

No. Actividad ID del producto producto (con su
elaborado identificacion de anexo)
Anadlisis de la
Matriz de Anexo A-Matriz FODA -
1  situacion actual A

diagnostico. DOFA
de la empresa

Documento los  Anexo_B- Informe de
Trabajo de
2 B resultados de la investigacion de mercados
campo
investigacion (Cliente interno)
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realizada con el

cliente interno

Documento con

la
Identificacion Anexo_C- Factores o
identificacién
3 deelementos o C elementos clave
de los factores
factores clave identificados
o elementos
clave
Documentos
que dan
Documentos respaldo a las
Anexo_D- Propuesta de
4 que soportan la D potenciales
Plan de capacitacion.
consultoria soluciones de

la problematica

identificada
Divulgar los Memorias de la
Anexo E-Memorias de
productos de la E sesion de
divulgacién
consultoria para divulgacion
5
fortalecer la
capacidad
institucional
G Anexo_F-Acta de
Seguimiento Actas de
6 seguimiento gerencial No
gerencial seguimiento

H 1
EEEEEEEEEEEE——
(e
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hecho con la Anexo_G- Acta de
empresa seguimiento gerencial No

2

Construccion propia, 2025.
Lecciones Aprendidas

A continuacion, se registran las oportunidades de aprendizaje y las buenas préacticas
que se identificaron durante el desarrollo del proyecto.

En el desarrollo de la consultoria, se identifico la importancia de la capacitacion en el
desarrollo de las habilidades y competencias del talento humano en los diferentes niveles
jerarquicos, convirtiéndose en un factor motivador y de crecimiento personal tanto a nivel
personal como profesional. Esto nos permitid aprender que el ser humano necesita
capacitarse de manera constante para satisfacer necesidades emocionales, y mejorar su
comportamiento y adaptacion en los diferentes contextos y grupos sociales a que pertenezca.

El ser humano necesita permanentemente motivacion y sentirse bien en el entorno que
se encuentre, de alli la importancia de los programas de Bienestar laboral que permitan
fortalecer los lazos de fraternidad y bienestar en los contextos organizacionales y el
desarrollo del sentido de pertenencia por la organizacién en la que estan. Desde la
capacitacion es posible sensibilizar a cada uno de los trabajadores y contribuir al
fortalecimiento, desarrollo de habilidades y competencias que lo hagan ser mas productivos y
a su vez mas feliz dentro de su ambiente laboral.

La comunicacidn asertiva es un factor clave para la optimizacién de los procesos,
dentro de la organizacion se propende por el aprendizaje de esta habilidad, sin embargo, es
importante continuar su fortalecimiento. En toda organizacion y proyecto a realizar es
fundamental el compromiso y liderazgo de la alta direccion, de no ser asi, no es posible el

logro de las metas y objetivos propuestos. La alta gerencia debe ser el ejemplo y el eje central
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de toda organizacion, puesto que es quien se encarga de hacer que todos los procesos se
armonicen y se encuentren alineados con los objetivos, mision, vision y la razon de ser de la
organizacion.

Oportunidades de mejora

Como oportunidades de mejoras se identificaron las siguientes:

Crear un plan de continuidad del negocio, preparandose para futuros incidentes que
puedan afectar el desarrollo de las actividades planeadas y de esta manera garantizar que se
pueda dar cumplimiento al programa de bienestar y su plan de capacitacion.

Establecer politicas de seguridad de la informacidon con el fin de mitigar y prevenir
ciberataques, para mantener la operatividad de los diferentes procesos y salvaguardar la
confidencialidad de los datos.

Concientizarse que el cambio climatico y el calentamiento global es un aspecto que
impacta a todas las organizaciones, personas y que debe ser tenido en cuenta en todos los
procesos de una organizacion, para tomar medidas que contribuyan a la conservacion del
medio ambiente.

Recomendaciones para la Gerencia

Para promover el fortalecimiento de la capacidad empresarial y la continuidad de la
innovacion lograda a traves de la consultoria, a mediano y largo plazo, en esta seccién se
sugieren las siguientes recomendaciones a la gerencia:

Corto Plazo
e Teniendo en cuenta la informacion recolectada a partir de las entrevistas
realizadas y el analisis DOFA, es relevante realizar talleres experienciales para
fortalecer el desarrollo de habilidades de liderazgo, comunicacion efectiva,

escucha activa y trabajo en equipo; con la finalidad de optimizar los procesos,
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mejorar el ambiente laboral y el bienestar de los empleados de la empresa
avicola.

e Designar presupuestos al inicio de cada periodo fiscal para el desarrollo del
plan de capacitacion durante todo el afio, con la finalidad de cumplir con los
objetivos y metas definidos.

e Enfatizar los programas de capacitacion de la empresa en el desarrollo de
habilidades blandas, con la finalidad de mejorar la comunicacion, el trabajo en
equipo y liderazgo dentro de la empresa.

e Utilizar metodologias de aprendizaje activo que incluyan la participacion de
todos los colaboradores en ambientes agradables, confortables y motivadores,
asegurando la puesta en practica de los conocimientos y a su vez generando un
mayor compromiso.

e Incentivar el bienestar emocional y el manejo de estrés por medio de talleres
en inteligencia emocional, resiliencia, manejo de emociones; promoviendo un
ambiente laboral saludable.

e Ajustar y mejorar continuamente el programa de bienestar y el plan de
capacitacion de acuerdo con las necesidades reales de los empleados.

e Aplicar una encuesta a los trabajadores para identificar las necesidades de
capacitacion en habilidades blandas y liderazgo, para poder definir un plan de
capacitacion acorde a las necesidades reales de la empresa.

* Realizar talleres introductorios sobre habilidades blandas con la finalidad de
sensibilizar a los empleados sobre su importancia, necesidad e impacto sobre
los diferentes procesos.

* Establecer indicadores para evaluar el impacto de las capacitaciones de

manera inmediata y poder realizar retroalimentaciones de manera constante.
]
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Mediano plazo

Largo plazo

Ejecutar de manera continua un plan de capacitacion para todos los niveles
jerarquicos de la empresa, enfocado en Bienestar laboral.

Realizar seguimiento al impacto generado por el desarrollo de las
capacitaciones, implementadas en el plan de capacitacion de Bienestar laboral,
para poder realizar retroalimentacion y mejoras continuas.

Disenar los planes de capacitacién flexibles de manera anual, para poder
definir de manera oportuna los recursos necesarios y realizar durante su
ejecucion los ajustes necesarios.

Definir mecanismos para medir el avance del desarrollo y fortalecimiento de
las habilidades blandas y de las habilidades de liderazgo en el grupo de

colaboradores.

Realizar seguimiento a los planes de capacitacion para medir su impacto en el
desempefio de empleados, clima laboral y productividad en periodos largos
Identificar personas con habilidades en liderazgo para capacitarlos y fortalecer
sus competencias y de esta manera impactar positivamente los diferentes

jprocesos.
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Datos de Registro de Consultores del proyecto

Datos de Registro de Investigadores

Nombre

Estudiante 1

Alba Leyla Enciso

Enlace
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?
CvLAC
cod rh=0002351812
Enlace
https://orcid.org/0009-0009-2236-4810
ORCID

Enlace Google

https://scholar.google.com/citations?view op=list works&hl=es&user=yhN

académico Wvm4AAAAJ
Facultad Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad.
Programa/Dpt

Maestria en Gerencia del Talento Humano
o/ Instituto
Nombre

Estudiante 2

Ingrid Ginnela Murillo Pineda

Enlace CvLAC

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

?cod rh=0001770172

Enlace

ORCID

https://orcid.org/0009-0008-9398-9570

Enlace Google

académico

https://scholar.google.com/citations?hl=es&view op=list works&gmla=A0

v-ny92Y6fmR1SzTS dlwwwQW1m-



https://orcid.org/0009-0009-2236-4810
https://scholar.google.com/citations?view_op=list_works&hl=es&user=yhNWvm4AAAAJ
https://scholar.google.com/citations?view_op=list_works&hl=es&user=yhNWvm4AAAAJ
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0001770172
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0001770172
https://orcid.org/0009-0008-9398-9570
https://scholar.google.com/citations?hl=es&view_op=list_works&gmla=AOv-ny92Y6fmR1SzTS_d1wwwQW1m-2QjwkW9PsPZhgQbXHyMvRlOQxOz8AlBMZ7FTrQmkaq0w2L0X3wYW0aLXj7NQSVDRCLUKQ&user=ZAyo0GIAAAAJ
https://scholar.google.com/citations?hl=es&view_op=list_works&gmla=AOv-ny92Y6fmR1SzTS_d1wwwQW1m-2QjwkW9PsPZhgQbXHyMvRlOQxOz8AlBMZ7FTrQmkaq0w2L0X3wYW0aLXj7NQSVDRCLUKQ&user=ZAyo0GIAAAAJ
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20jwkW9PsPZhgObXHYMVRIOOxOz8AIBMZ7FTrOmkagO0w2L0X3wYW

0aLXj7NQSVDRCLUKQ&user=ZAyo0GIAAAA]

Facultad Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad.
Programa/Dpt

Maestria en Gerencia del Talento Humano
o/ Instituto
Nombre
director Carlos Julio Castafieda Blanco
Consultoria
Enlace https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?
CvLAC cod_rh=0001348773
Enlace https://orcid.org/0009-0002-5154-9485
ORCID

Enlace Google

https://scholar.google.com/citations?user=n9FEtiQAAAAJ&hl=es

académico
Facultad Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad.
Programa/Dpt

Maestria en Gerencia del Talento Humano
o/ Instituto
Nombre
Codirector Juan Carlos Osma Rozo
Consultoria
Enlace https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?
CVvLAC cod rh=0001603836
Enlace

https://orcid.org/0000-0002-9446-6623
ORCID



https://scholar.google.com/citations?hl=es&view_op=list_works&gmla=AOv-ny92Y6fmR1SzTS_d1wwwQW1m-2QjwkW9PsPZhgQbXHyMvRlOQxOz8AlBMZ7FTrQmkaq0w2L0X3wYW0aLXj7NQSVDRCLUKQ&user=ZAyo0GIAAAAJ
https://scholar.google.com/citations?hl=es&view_op=list_works&gmla=AOv-ny92Y6fmR1SzTS_d1wwwQW1m-2QjwkW9PsPZhgQbXHyMvRlOQxOz8AlBMZ7FTrQmkaq0w2L0X3wYW0aLXj7NQSVDRCLUKQ&user=ZAyo0GIAAAAJ
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0001348773
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0001348773
https://orcid.org/0009-0002-5154-9485
https://scholar.google.com/citations?user=n9FEtiQAAAAJ&hl=es
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0001603836
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0001603836
https://orcid.org/0000-0002-9446-6623
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Enlace Google
https://scholar.google.es/citations?user=T2EhjxAAAAAJ&hl=es

académico

Facultad Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad.

Programa/Dpt
Maestria en Gerencia del Talento Humano
o/ Instituto
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Anexos
Anexo A-Matriz FODA - DOFA
Teniendo en cuenta la actividad de Analisis de la situacion actual del proceso de
talento humano se realizé la matriz FODA-DOFA en la cual se identificacion fortalezas,
debilidades, oportunidades y amenazas de la empresa avicola del Valle del Cauca y la cual se

relaciona a continuacion:

Se cuenta con
tecnologia para
ofrecer
capacitaciones
presenciales y

virtuales.

Rotacion alta del

personal
operativo, lo que
causa retrasos en
los planes de
capacitacion y
perdida de

conocimiento

Interés en las
capacitaciones en
habilidades blandas,
como comunicacion
y resolucion de

conflictos.

Los cambios
econémicos
limitan el
presupuesto para
la capacitacion y
programas de

bienestar laboral.

La alta gerencia esta
comprometida con la
calidad en los
procesos internos y
la capacitacién de

los empleados.

Resistencia al
cambio por parte
de empleados, lo
que puede
dificultar la

implementacion

Nuevas tecnologias
de capacitacion, lo
que mejora la
accesibilidad y la
efectividad de los

programas de

Inestabilidad
social y conflictos
armados que
afectan la
seguridad de los

colaboradores y el
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de nuevas

estrategias de

capacitacion y

desarrollo de la

desarrollo de las

operaciones

capacitacion. empresa empresariales
Riesgo de
enfermedades
Personal calificado | Falta de liderazgo zoondticas,
Programas

en el area de Gestion
Humana, con

experiencia en la

en mandos
medios, lo que

limita el

enfocados en salud
mental y emocional

por entidades

bacterianas o
virales que

impactan la salud

gestion del talento | desarrollo optimo y generen
aliadas.
humano. de los procesos. restricciones
sanitarias y
comerciales
Cultura Falta sentido de crisis economicas
Posibilidad de

organizacional
orientada a la
innovacion y la
responsabilidad, lo
que facilita la
integracion de
nuevos programas y

conocimientos.

pertenencia por
parte de los
empleados
nuevos,
impactando los
procesos y la
rotacion de

personal

contratacion de
expertos en
psicologia para
disefiar programas

enfocados en el

bienestar integral de

los empleados.

mundiales puede
que afecten la
estabilidad
financiera y las
inversiones en
capacitacion de

sus empleados.

Conocimiento de la

industria avicola, lo

Baja asignacion

de presupuesto,

Alianzas con

organizaciones

Cambios de

legislacién que
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(ue genera un

entendimiento del

para

capacitaciones

publicas que apoyan

los procesos de

afectan las

politicas laborales

sector. que limita el capacitacion, lo que | y de bienestar,
desarrollo de los | permite financiar o | limitando la
programas a largo| complementar los capacidad de
plazo. programas. Pronavicola para
mantener sus
programas.
Riesgo de
pandemias
Falta de capital mundiales que
Oportunidad de
Infraestructura humano para el afectan la
extension de
Optima para la desarrollo de los produccion

gestion del negocio

programas de

capacitacion.

mercados

internacional

avicola, la cadena
de suministro y la
demanda del

mercado

Flota vehicular
moderna que asegura
entregas en tiempo y

con calidad.

Limitacién de
tiempo por
cumplimiento de
labores
operativas,

afectando la

Oportunidad de crear
programas para
fomenten la
seguridad de la
informacion y

privacidad en linea

Fendmenos o
desastres
naturales que
pueden
interrumpir las

capacitaciones o
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participacion en

capacitaciones.

afectar la

infraestructura.

Experiencia en la
seleccion y

capacitacion de

Centralizacion de
los procesos en el
Valle del Cauca,

lo que genera

Posibilidad de
utilizar un programa

de capacitacion

Modificacion en
politicas publicas

que impactan la

personal en atractivo y seguridad
aumento de los
multiples areas, especializado para | alimentaria, el
costos de
desde operativos atraccion, seleccion | comercioy la
Logisticay
hasta y desarrollo del rentabilidad de la
aumento de
administrativos. talento Humano. industria avicola.
tiempo
Realizacion de
précticas amigables
Paros y
Pertenece a una Falta la con el medio

empresa
multinacional lider a
nivel mundial en
avicultura lo que
permite tener una

solides financiera.

implementacion
de un programa
de capacitacion,
en temas de
Bienestar laboral

mas estructurado.

ambiente, como por
ejemplo uso de
energia renovable,
reciclaje de agua,
fortaleciendo la
imagen de la
empresa en el

mercado.

movilizaciones
sociales que
interrumpen la
operacion, el
transporte y la
logistica en el

sector avicola
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Posibilidad de Riesgo de ataques
Fomento de trabajo
realizar procesos de | cibernéticos que

en equipo y

consultorias con comprometen la
comunicacion, lo Falta de

universidades o seguridad de la
que mejora el exploracion del

10 instituciones informacioén, la

ambiente laboral y | mercado a nivel

educativas, que operatividad y la

facilita la integracion| internacional.
beneficien tanto a confidencialidad
de programas de
los empleados como | de datos en la
bienestar.
a la empresa. empresa

Construccion propia (2025)

Después de identificar los diez factores internos y externos de las fortalezas, que
generan ventajas competitivas. Asi como de las debilidades, donde se establecen las areas a
fortalecer, también fueron reconocidas las oportunidades del entorno de la empresa, que se
pueden aprovechar para el crecimiento y expansion; asi mismo, las amenazas que pueden
impactar negativamente a la empresa avicola del Valle del Cauca. Luego de esto se
identificaron estrategias que permiten identificar acciones y situaciones que se pueden llevar
a cabo para maximizar los resultados positivos y disminuir los riesgos, aumentar su capacidad
de afrontamiento a cambios, priorizar actividades u optimizar recursos para generar un
impacto positivo en el resultado y sus procesos.

En cuanto a las fortalezas que tiene la empresa avicola del Valle del Cauca se destaca
la pertenencia a un grupo internacional, porque permite tener una fluidez econémica y un
respaldo, asi como, también se destaca el compromiso de la gerencia para capacitar a sus
empleados en pro de mejorar sus procesos y apuntarle a la calidad. De igual manera, su
infraestructura tecnoldgica y fisica. En las oportunidades se destaca el interés por desarrollar

programas de capacitaciones y la oportunidad de crear convenios con las entidades aliadas
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que tiene la compariia para fortalecer y tener estos programas a largo plazo. Al igual, que la

oportunidad de crecer a nuevos mercados internacionales.

En relacion con las debilidades se identificaron principalmente la rotacién del

personal, debilidad en el liderazgo, falta de decisidn de personal nuevo a los procesos y

limitaciones en el presupuesto para las capacitaciones. En los factores de amenazas que se

establecieron y que pueden afectar mayormente el negocio esta la inestabilidad social, las

enfermedades y los desastres naturales.

A partir de los andlisis realizados de los factores internos y externos se seleccionan

dos estrategias por cada clase: intensivas, competitivas, conservadoras y defensivas, las

cuales se consideran que pueden aplicarse y que tendrian un alto impacto en el proceso y

estan alienadas con el objetivo de la presente consultoria.

ESTRATEGIAS

FO INTENSIVAS

ESTRATEGIAS FA

COMPETITIVAS

ESTRATEGIAS DO

CONSERVADORAS

ESTRATEGIAS DA

DEFENSIVAS

Establecer un
programa de
capacitacion para el
desarrollo de
competencias
blandas,
aprovechando la
tecnologia con que

se cuenta.

Presentar propuesta
de un plan de
capacitacion
innovador, enfocado
en las necesidades
de Bienestar laboral,
teniendo en cuenta
los tiempos de los

empleados.

Generar alianzas con
entidades
gubernamentales
que permitan el
acceso a programas
de capacitacion para
compensar la falta
de aplicacién
presupuestal y
garantizar la
continuidad del

desarrollo del talento

Asignar presupuestos
amplios para la
ejecucion de planes de
capacitacion y
establecer medidas
para mitigar posibles
ataques cibernéticos

durante su ejecucion.
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humano a largo

plazo
Generar alianzas Utilizar las Desarrollar Generar campanas
con universidades | fortalezas del programas de informativas de las

para desarrollar una | trabajo en equipoy | seguridad de datosy | oportunidades de la

consultoria de de comunicacion privacidad en linea | capacitacion y permitir
Gestion de talento | para promover la para el que los empleados
humano con politica fortalecimiento y reciban una induccion
estudiantes de ciberseguridad y el | diversificacion de claray atractiva sobre
universidad que correcto uso de los | programas de las capacitacion-

permita generar un | datos para disminuir | capacitacion interna,

plan de el riesgo de ataques | optimizando el uso
capacitacién en cibernéticos. de los recursos
bienestar laboral humanos disponibles
que promueva el y promoviendo una
trabajo en equipo, cultura de
comunicacion aprendizaje digital

asertiva y mejorar

el clima laboral.

Construccion propia (2025)

Teniendo en cuanto las identificaciones y analisis desarrollados de la empresa, esta
consultoria se enfoco en abordar la siguiente estrategia FO: Realizar consultoria de Gestion
de talento humano con estudiantes de universidad para generar plan de capacitacion en
bienestar laboral para fomentar el trabajo en equipo, comunicacion asertiva y mejorar el

clima laboral.
]
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Anexo_B- Informe de investigacion de mercados (Cliente interno)
» Ficha técnica
Clase de investigacion
Esta consultoria se inscribid bajo un método de investigacion descriptivo, porque se

busca analizar el contexto de la empresay las necesidades de capacitacion de los
trabajadores, y este enfoque “es Util para mostrar con precision los angulos o dimensiones de
un fendbmeno, suceso, comunidad, contexto o situacion” (Hernandez, Fernandez y
Baptista,2010, p. 85), lo cual es importante para orientar correctamente el disefio del plan de
capacitacion.
Enfoque

Este proyecto se inscribe bajo un enfoque de cualitativo, porque nos permite
“profundizar en experiencias, perspectivas, opiniones y significados, es decir, la forma en que
los participantes perciben subjetivamente su realidad” (Hernandez, et al, 2010, p. 364). Como
base para desarrollar el objetivo del presente trabajo, el cual era proponer un plan de
capacitacion para el programa de Bienestar Laboral a través de un resultado de una
consultoria, que permita mejorar los procesos a través de la eficacia y desarrollo del talento
humano de una empresa avicola del Valle del Cauca.
Poblacion

Trabajadores de la empresa avicola del Valle del Cauca
Muestreo

El muestreo seleccionado fue por conveniencia (Hernandez, et al, 2010), porque se
accedid a las personas disponibles que se tenian en cada centro de trabajo de la empresa.
Muestra

La muestra fueron 20 trabajadores de la empresa de objeto de estudio.

Técnica de recoleccion de Datos
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La recoleccion de datos fue a través de la entrevista, porque esta es una técnica que
permite “a través de las preguntas y respuestas, se logra una comunicacion y la construccion
conjunta de significados respecto a un tema (Hernandez, et al, 2010, p.418).

Preguntas validadas para la entrevista
Las preguntas que se utilizaron fueron de tipo abiertas semiestructuradas y fueron
validadas por el director y el codirector de la consultoria, a continuacion, se relacionan:
e Experienciay Formacion Actual.
1. ¢ Qué tipo de formacion o capacitacion ha recibido anteriormente sobre Bienestar
Laboral?
2. ¢Considera que su formacion actual le permite realizar sus tareas de manera
eficiente? ¢Por qué?
e Habilidades y Retos Laborales.
3. ¢Cuales son las habilidades blandas mas importantes para su puesto de trabajo?
4. ;Cuales son los principales retos o dificultades que enfrenta en su trabajo diario?
¢Coémo los afronta actualmente?
e Habilidades y Conocimientos.
5. ¢Qué habilidades o conocimientos cree que son esenciales para mejorar su
desempefio en su trabajo?
6. ¢Siente que necesita fortalecer aspectos como motivacion, liderazgo o relaciones
interpersonales? En caso afirmativo, ¢cuél y por qué?
e Percepcion de la Capacitacion.
7. ¢Participo en capacitaciones del programa de bienestar laboral en la empresa? Si es
asi, ¢le parecieron utiles?
8. ¢Siente que las capacitaciones en bienestar laboral han mejorado su motivacion y

satisfaccion en el trabajo? ;Por qué?
]
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9. ¢Qué temas o areas deberian incluirse en futuras capacitaciones en el programa de
bienestar laboral?

e Preferencias y Disponibilidad

10. ¢Qué formato de capacitacion prefiere (presencial, virtual, talleres practicos,
otros)?

11. ¢ Cudl considera el horario mas conveniente para recibir capacitaciones sin afectar
sus actividades laborales?

Analisis de la informacion

Después de desarrollar las entrevistas y realizar un andlisis con codificacion
cualitativa, la cual segin Hernandez et al (2010) es el proceso en el cual la informacion
recolectada se designan unidades de significados, se categorizan y asignan categorias. Para
este analisis se utilizaron cinco categorias, las cuales se designaron desde el momento de
realizar las entrevistas: experiencia y formacion actual, habilidades y retos laborales,
habilidades y conocimiento, percepcion de la capacitacion y preferencia y disponibilidad, las
cuales guiaron el anlisis de la informacion recolectada a través de las entrevistas.

En la categoria de percepcion de la capacitacion en cuanto a la participacion de la
capacitacion se identificé que no todos los empleados han recibido capacitacion en bienestar
laboral (ver ilustracion 7). Ademas, los temas no llegan a todos los trabajadores. Esto impide
un adecuado desarrollo de habilidades importantes como el liderazgo, la comunicacion y la
resolucion de conflictos, porque como lo especifica Chiavenato (2011) la capacitacion debe
ser continua y es necesaria para mejorar el desempefio laboral y personal de cada trabajador.
lustracion 7

Participacion de la capacitacion
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PARTICIPACION DE LA CAPACITACION

no recuerda
No ha 1%
participado
34% B Ha participado
Ha participado

65% B No ha participado
(]

no recuerda

Construccion propia (2025)

En la categoria de experiencia y formacion actual, la mayoria de los empleados opinan
que la formacién recibida les ayuda a cumplir sus funciones. Ven un impacto positivo en su
entorno laboral y personal, fortaleciendo las habilidades necesarias para su trabajo (ver
ilustracion 8). Lo anterior es una fortaleza, ya que el desarrollo de estas en el entorno laboral
y personal son mas dificiles de aprender y evaluar, comparadas con las habilidades técnicas,
al combinar estas dos clases de habilidades se genera un perfil integral del trabajador (Romo
y Navarro del Toro, 2024).
llustracién 8

Informacidn de experiencia y formacion actual
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Ninguna

Salud mental y fisica
Formacion de lideres
Plan carrera

Patologia perinatal y embriodiagnosis

Tipo de formacion recibida

uador s

va

e ia

Manejo del estrés

Seguridad y salud en el trabajo

Experiencia Habitos saludables

Seguridad vial

y formacion Bienestar emocional y social

Alimentacién y depresién

actual Capacitacién en seleccién
Liderazgo y manejo de personal
N
0.0 05 1.0 15 2.0 25 3.0

Formacion actual es eficiente| Si es suficiente con sus funciones,
tienen impacto positivo, con
oportunidades de mejoras en cuanto
a las habilidades blandas

Construccion propia (2025)

Como se identifica en las entrevistas y lo consignado en la ilustracién 8, los
trabajadores han recibido diferentes formaciones que van desde el manejo avicola, liderazgo,
gestion administrativa, salud mental, salud fisica y desarrollo de liderazgo. Son diversos
temas los que se han dado, sin embargo, el alcance y la frecuencia han sido bajos, lo que
genera que las capacitaciones no tengan tanta efectividad y una curva de desarrollo adecuada,
como lo sostiene Kirkpatrick y Kirkpatrick (2006) con su modelo de evaluacién de la
capacitacion, sostienen que la efectividad de la formacion depende de su aplicacion repetida y
del refuerzo en el tiempo, lo que permite consolidar las habilidades aprendidas.

En la categoria de habilidades y retos laborales, se compone de dos partes, la primera
las habilidades blandas relevantes para su puesto de trabajo y la segunda, las habilidades
requeridas para los retos o dificultades actuales en el desarrollo de sus funciones. Se
identifico que las habilidades blandas méas apreciadas para un rendimiento optimo en el
trabajo y afrontar los retos actuales, segun los trabajadores son:

Comunicacion asertiva y eficaz, importantes para una relacion positiva, resolucion de
conflictos y colaboracion.

Trabajo en equipo e inteligencia interpersonal, fundamentales para alcanzar metas y

crear sinergias.
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Empatia, basica para comprender necesidades y emociones ajenas, lo cual es
indispensable aplicar en las relaciones de trabajo.

Gestion del tiempo y organizacion, importante porque permite administrar tareas y
distribuir tareas en el desarrollo del trabajo diario.

Liderazgo y toma de decisiones, fundamentales para orientar los equipos de trabajo y
decidir adecuadamente ante las diversas circunstancias que se presenten y al realizar las
actividades laborales.

Manejo del estrés y resiliencia, necesarios frente a los niveles de presion que se
presenten en los ambitos laborales o personales.

Pensamiento critico y resolucion de problemas, necesarias para la toma de decisiones
estratégicas que impactan a la organizacion.
lustracion 9

Habilidades blandas actuales relevantes

Comunicacién asertiva
Empatia
Liderazgo

Gestién del tiempo

Habilidades blandas Fabelbceniequibe

relevantes para el puesto de resoiucion de problemas
trabajo Negociacién

Habilidades Pensamiento critico
Tolerancia al estrés

y retos
laborales

0 1 2 3 4 5 6 7 8
Frecuencia de menciones
Habilidades requeridas para Manejo del estrés

los retos o dificultades Gestion del tiempo

Confianza

actuales en el puesto de  Manejo de trabajo en equipo y del personal
trabajo Dificultades en la Comunicacion

Construccion propia (2025)
Las habilidades nombradas por los trabajadores entrevistados son importantes porque
como lo destaca Suarez (2024) son competencias del individuo que facilitan el

relacionamiento de las personas en un ambiente laboral y dentro de estas habilidades
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podemos encontrar la comunicacion, el trabajo en equipo, resolucion de conflictos entre
otros.

En relacion con la percepcion de las capacitaciones (ilustracion 10), el impacto de las
capacitaciones, los empleados les parece importantes estas actividades, ya que permiten
desarrollar sus habilidades interpersonales, gestion de tiempo y de liderazgo favoreciendo un
impacto positivo en su rendimiento y en el ambiente de trabajo. Por otra parte, expresan la
importancia de fortalecer el liderazgo, la motivacion y las relaciones interpersonales, dado
que estas habilidades contribuyen a la generacion de ambientes laborales saludables y ayudan
a disminuir errores por rutina, ya que como lo menciona Chiavenato (2011) estas habilidades
ayudan a enfrentar los desafios.

Los empleados sugieren que las futuras capacitaciones aborden temas como: Empatia,
trabajo en equipo, gestion del estrés, comunicacion asertiva, liderazgo, manejo de las
relaciones interpersonales, responsabilidad y sentido de pertenencia, equilibrio entre vida
laboral y personal, Técnicas de relajacidn, negociacién y manejo del tiempo. De igual
manera, consideran que talleres practicos son efectivos para aprender, ya que permiten
apropiarse mejor de los conocimientos.
lustracion 10

Percepcion de la capacitacion

Impacto positivo en la motivacidn y satisfaccion laboral
Percepcionde »Aportes de la capacitaciones Impacto mayor en vida personal que laboral
la capacitacion No han tenido impacto

‘Futuras capacitaciones Habilidades interpersonales: Comunicacién, empatia, relaciones interpersonales.
Gestion emocional: Manejo del estrés, resiliencia, inteligencia emocional.
Liderazgo y gestion: Resolucidn de conflictos, liderazgo, manejo de personal.
Equilibrio y bienestar: Nutricidn, equilibrio entre vida laboral y personal,
técnicas de relajacion.

Construccion propia (2025)
En la categoria de preferencia y disponibilidad (ilustracion 11), se destaca que la

mayoria de los trabajadores entrevistados manifiestan la preferencia de desarrollar
]
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capacitaciones presenciales, puesto que ayudan a asimilar el conocimiento y enriquecen la
vivencia. De igual manera, reconocen que la formacion virtual favorece el uso del tiempo,
aunque pueda generar distracciones, sin embargo, son formatos que se pueden tener muy en
cuenta porque como sustenta Chiavenato (2011) “las capacitaciones virtuales ayudan a
capacitar y actualizar a los trabajadores con costos bajisimos” (p.337), es decir, que pueden
ayudar a la empresa a manejar un bajo costo presupuestal y utilizar algunos rubros en otros
talleres mas vivenciales.

lustracion 11

Preferencia y disponibilidad

Presencial 50%
Formato de capacitacion Talleres précticos 25%
/ preferido Virtual 15%
Mixt ial + talleres +
.|x o (presencial + talleres 10%
virtual)

Preferenciay
disponibilidad

Tarde (2:00 - 5:00 p.m.)

Pl . . , _
Horario conveniente Después de las 3:30 p.m
Mafana (7:30 - 11:00 a.m.)
Mediedia (11:00 a.m. - 2:00 p.m.)

Sin horario especifico

Construccion propia (2025)

Asi mismo, se pudo percibir que el horario preferido para las capacitaciones es en la
tarde, entre 2y 5 p.m., lo cual es importante considerar para el desarrollo del plan de
capacitaciones que se va a proponer.

En conclusidn, se puede decir que las habilidades blandas en el mundo laboral actual
son valoradas. Este tipo de competencia son fundamentales para el éxito organizacional, del
individuo y para garantizar el desarrollo de los procesos. Actualmente en las organizaciones
se busca talento humano que cuente con competencias interpersonales, de tipo cognitivo y
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sepan manejar sus emociones (Garavito, et al, 2024). Por lo anterior, con el analisis de las
entrevistas, se puede concluir que los empleados valoran el desarrollo de habilidades
interpersonales, organizativas y de liderazgo y con el analisis tedrico se destaca que es
relevante que la empresa fortalezca los planes de capacitacion en habilidades blandas para
mejorar el clima laboral y la eficiencia.

Asi mismo, es importante implementar estrategias de bienestar que reduzcan el estres
laboral y refuercen la toma de decisiones manteniendo un equilibrio entre formacion
presencial y virtual, priorizando horarios comodos para la participacion. Con lo anterior, se
confirma la importancia de disefiar e implementar un plan de capacitacion para el programa
de Bienestar Laboral.

Anexo C-Factores o elementos clave identificados

Los procesos de capacitacion son fundamentales para la optimizacion de los procesos
en cualquier organizacion, los aspectos de Bienestar laboral permiten una mejor interaccién
entre empleados y una armonizacion de las relaciones laborales para poder dar cumplimiento
a los objetivos. Por lo anterior, se identificaron elementos claves necesarios para el disefio de
un plan de capacitacion del programa de bienestar laboral:

Necesidades de los Trabajadores

La identificacion de las habilidades y competencias de los empleados para un
adecuado desarrollo de sus funciones laborales.

Objetivo de aprendizaje

Establecer cudl seréa el objetivo que se pretende lograr con la implementacién del plan
de capacitacion.

Caracteristicas de los participantes

Identificar las habilidades, nivel jerarquico, expectativas, preferencia de tipo de

capacitacion para poder definir el contenido ajustado a sus necesidades.
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Definir contenido y recursos

Establecer el tipo de capacitacion a desarrollar y los recursos que se requieren.
Evaluacion de la capacitacion

Es necesario establecer la forma de evaluar el impacto generado a partir de la

ejecucidn de las capacitaciones.
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Anexo D- Propuesta de Plan de capacitacion.

PLAN DE CAPACITACION BIENESTAR LABORAL

La oferta de valor de la empresa es ofrecer a los avicultores de la regién las mejores opciones en genética avicola entregadas con la més alta calidad y confiabilidad, en un marco de relaciones de largo plazo y acompafiamiento cercano para asegurar su mejor expresion y a través

VISION " i
de ella la mayor rentabilidad para sus clientes.
MISION El proposito fundamental de la empresa es promover el acceso creciente de la poblacion a proteina animal de alto valor nutritivo fortaleciendo la competitividad de sus clientes agroindustriales mediante la entrega de soluciones integrales a partir de genética de la mas alta calidad
ESTRATEGIA |Establecer un programa de capacitacion para el desarrollo de competencias blandas, aprovechando la tecnologia con que se cuenta.
OBUETIVO . FECHA CONTROL
FASE (OBJETIVO ESTRATEGICO ESPECIFICO/ ACTIVIDADES POBLACION OBJETIVO RESULTADO ESPERADO RESPONSABLE INDICADORES (ESIEERB(I L PRESUPUESTO
A tecnoldgicos, etc.) . .
TACTICO Inicio Fin. m
Obtener una percepcion L
clara sobre las habilidades % de respuestas obtenidas, anélisis Formularios digitales,
Encuestas de Liderazgo L N : ' herramientas de analisis | $ 180.000 2025-05-01 2025-05-15
actuales y areas de mejora de tendencias
de datos
del personal
n Identificar fortalezas y
f Aplicar Plataformas de
Evaluar nivel actual de y i . i icipacio
Capacitacio herramientas de 360° y feedback Todos los empleados | OPontunidades de desarrallo | gqup4 consultor Nivel ae participacion, feedback | o \yacion, guiasde | §  1.300.000 2025-05-15 2025-05-30
apacitacion t luacié através de una evaluacion estructurado N "
(o] autoevaluacion . retroalimentacién
integral.
o
= .
72} Evaluar caracteristicas de Software de pruebas,
] . personalidad y habilidades Analisis de resultades, ajuste en expertos en
= Pruebas psicometricas cognitivas relevantes para la planes de formacion interpretacion de $ 2.000.000 2025-06-04 2025-06-10
O medicion de competencias resultados
<
o Evaluacion en reunionss ; d‘2f:"ﬁ:aro"a;:fu"nei::;es Niveles de participacion, calidad de | Actas de reuniones,
: v 290 y op - intervenciones, registros de grabaciones, reportes | $ 300.000 2025-05-15 2025-09-30
entrevistas de mejora en la gestion de ph o
) desempefio de desempefio
equipos.
Detectar barreras de Medir calidad de . Espacios de trabajo
P . . Todos los empleados . " Equipo consulter . .
comunicacion interacciones Evaluar la interaccién y - : . - colaborativo, registros
Observacion en dinamicas de colaboracién entre los Namero de interacciones positivas, de observacién
resolucion de conflictos, desempefio ! $ 2.500.000 2025-06-04 2025-06-10

equipo

miembros del equipo para
detectar areas de mejora.

en actividades colaborativas

herramientas de
evaluacion de
desempefio.
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Anélisis de brechas de

Identificacion clara de las
brechas entre las
habilidades actuales y las

% de encuestas/autoevaluaciones
completadas

Encuestas y

L . Numero de habilidades criticas N $ 750.000 2025-04-01 2025-03-30
habilidades requeridas para un \dentificadas autoevaluaciones
) - Identificar desempefio gerencial .
Definir habilidades clave a N Todos los empleados ptimo Informe de diagnéstico generado.
desarrollar ! . P pumo. - - -
formativas Recopilacion de Cantidad de entrevistas realizadas
4 perspectivas sobre las Andlisis cualitativo de tendencias en Entrevistas y sesiones
o] Entrevistas con lideres habilidades esenciales y las liderazgo. de Coayt;hin $ 1.800.000 2025-04-01 2025-03-30
e oportunidades de desarrollo Identificacién de areas clave de 9
0 P i
< dentro del equipo. Equipo Consultor / mejora.
w Plan detallado de Departamento de Documento con cronograma y temario Software de
= Definir sesiones de entrenamiento capacitacicnes alineadas Talento Humano a robadgo v planificacion, material de| $ 650.000 2025-04-11 2025-04-25
j con necesidades del equipo P referencia
o Asegurar alineacion de Plataforma de
Reuniones de planeacion objegtivos y estrategias Minutas y acuerdos alcanzados reuniones, agendas, | $ 150.000 2025-05-05 2025-05-15
Dlsenar.pla.r! de Crear cronograma Todos los empleados actas
capacitacion de formacion Confirmar |a pertinencia y Feedback de expertos y ajustes Redes de contacto
Validacién con expertos calidad del contenido de Xpenos y aj s 1.500.000 2025-05-15 2025-06-01
formacion realizados consultores externos
Presentacion y aprobacion del plan Aprobacion del plan Plan ajustado y aprobado NA NA 2025-05-15 2025-06-01
N° de participantes, nivel de
Taller Satisfaccion laboral satisfaccion, aplicacion en el entorno $ 3.500.000 2025-07-01
Todos los empleados " !aboral.
N° de sesiones, avance en
Implementar Charla Comunicacién efectiva habilidades, feedback del ) $ 1.000.000 2025-07-01
capacitaciones en Gerente de Tahento n o Material de apoyo, aula
Mejorar Bienestar Subjetivo : L - — " virtual, dinamicas
satisfaccion y Manelo del estrés Humano N° de participantes, nivel de interactivas
afecto positivo Taller Administrativos resolucijc';n de conﬂict):los satisfaccion, aplicacion en el entorno $ 500.000
laboral.
Sentido de pertenencia N° de sesiones, avance en
Charla Todos los empleados P o y habilidades, feedback del $ 1.000.000 2025-07-01
cultura organizacional
9 mentoreado
Desarrollar e
implementar un .
programa integral Taller Todos los empleados Mtocom:'[?;gm y amor $3.500.000 2025-08-01
de capacitacion
en bienestar
psicolégico que ] ] Cor'r:lynicacién asertiva
proporcione a los Taller Superwsoret& Jefes, (pabllldadei de esculch_a' $1.500.000 2025-08-01
gerentes activa, empatia y resolucién ;
Mejorar el Bienestar emplea.dos las de conflictos) Gerente de Tahento N° de participantes, nivel de Materiales ‘,’e apoyo.
S herramientas y . ” . casos practicos,
Psicologico - Humano interaccion, feedback recibido. )
habilidades . ) espacios adecuados.
necesa.rlas para Taller Todos los empleados Manejo de smociones y $2.000.000 2025-08-01
gestionar el abrazo terapia
estrés, fomentar la
resiliencia y
pron_wver un Taller Supervisores, jefes, Toma de dECISIIDI'IES y $1.500.000 2025-08-01
ambiente de gerentes empoderamiento

trabajo positivo
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1rapajo posiuvo

Fortalecer el tejido
social dentro de la
organizacién

mediante un Taller
programa de

capacitaciones

que promueva la

Trabajo en equipo y N° de participantes, nivel de

fraternidad interaccion, feedback recibido. $ 3.500.000 2025-08-01

corr
efectiva, el trabajo
en equipo, la
inclusien y el
respeto, con el fin
de crear un Gerente de Tahento
- Todos los empleados
ambiente laboral Humano
colaborativo y
armonioso que ” N° de sesiones, avance en
mejore el sentido Charla Gomprensin del mundo habiliciacies, feedback el $1.000.000 2025-08-01
de pertenencia y actual y valores personales mentoreado.
la satisfaccion
social de los
empleados

Material de apoyo, aula
virtual, dinamicas
interactivas.

Mejorar el Bienestar Social

Mejorar el crecimiento Impulsar el Empleados de drea
perscnal desarrollo integral
de los empleados Taller
através de un
programa de

comercial, Comunicacién verbal y no $2.000.000

2025-08-01
supervisores, jefes de verbal

Grea

capacitaciones
que fomente la Taller Supervisores, jefes de | Negociacion, mediacion y
adquisicion de area, gerentes desarrollo de la empatia

nuevas $ 1.500.000

2025-08-01

habilidades, el
autoconocimiento, Supervisores, jefes de
. Taller -

la mejora de la area, gerentes

inteligencia presion $ 1.500.000

Uso eficiente del tiempo y la
toma de decisiones bajo 2025-08-01

emocional y el
desarrollo del Simulacienes Todos los empleados  |Autoconocimiento emecional 2025-08-01

: v $ 3.500.000
liderazgo N° de sesiones, avance en Material de apoyo,

personal, con el Gerente de Tahento aula virtual,

i habilidades, feedback del
fin de potenciar su Taller Supervisores, jefes de Liderazgo en Accion abilidades, feedback de

. . Humano dinémicas
. N Transformacién a través de mentoreado. . X 2025-08-01
crecimiento érea, gerentes A interactivas.
la Experiencia

personal y $ 1.500.000

profesional, y

contribuir a un
ambiente laboral Taller Supervisores, jefes, Tomar decisiones y

de aprendizaje gerentes delegacion de funciones

continuo y alta $ 1.500.000

2025-08-01

motivacion
Liderando desde el Ser: Un
Taller Todos los empleados | Viaje Experiencial hacia la 2025-08-01
Transformacién $3.500.000
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LOGO EMPRESA EVALUACION DE CAPACITACIONES

NOMBRE DE LA CAPACITACION

LUGAR FECHA

[

Dia Mes Ao

Con el objetivo de retroalimentar las capacitaciones de nuestra organizacion, les solicitamos su
colaboracion diligenciar el presente formato, lo cual permitira fortalecer los procesos de capacitacion.
Por favor manifestar su satisfaccion marcando una X en la casilla que corresponda segun la escala de
calificacién que planteamos a continuacion:

E |EXCELENTE |Muy satisfecho
B |BUENO Satisfecho
D | DEFICIENTE | Poco satisfecho
M | MALO Para nada satisfecho
CAPACITADOR - Nombre: E B D M

1 Dominio del Tema y experticia

Logro de los objetivos de la capacitacion

Tecnicas y metodologia aplicada

Aclaracion de dudas e inquietudes

Motivacién al grupo

2
3
4 Dominio del grupo
5
6
7

Cumplimiento del plan de la sesién
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CUESTIONARIO

PREGUNTA 1

RESPUESTA:

PREGUNTA 2

RESPUESTA:

PREGUNTA 3

RESPUESTA:

PREGUNTA 4

PREGUNTA 5

CALIFICACION (Sume el valor de cada preguntay dividalo por el nimero de preguntas)

MEDICION DE LA EFICACIA

La calificacion de cada participante debe superar una puntuacion total
de 3.5, caso contrario se debe reforzar los temas y volver a evaluar

NOMBRE DEL TRABAJADOR:

CARGO:

FECHA:

Observaciones

FIRMA DEL TRABAJADOR:
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Anexo E-Memorias de divulgacion

w

ACTA DE REUNION

LOGO DE LA EMPRESA

ACTAO01
Fecha: 13 de febrero 2025
Horario: 3:00 p.m. a 3:40 p.m.

Participantes:

Gloria Amparo Zuluaga

Jhon Jairo Merino Otero

Carolina Cortés

Ginnela Murillo Pineda

Objetivo: Divulgacion de avances y resultados de la consultoria
No Temas tratados Compromisos
1| Presentacion de avances Se presento la matriz del marco l6gico para

indicar los avances que se tenian hasta el
momento, asi mismo se compartio el avance del

plan de capacitacién

2| Presentacion de resultados

Se compartio y se present6 la matriz DOFA 'y el

analisis de las entrevistas realizadas.
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3| Observaciones

Por parte de la empresa se realizaron

observaciones como enfocar mas los temas de

capacitacion a ciertos grupos de la compafiia.

4| Evidencia
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Anexo_F-Acta de seguimiento gerencial No 1

PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUINIENTO GERENCIAL

(63}

{pOL' Mamero de acta: 001

Seguimiento gerencial [#01]
Titulo del acta: Proyecto de consultoria- Opcdn de Grado.
Maestria en Gerencia del Talento Humano

DATOS DEL ACTA
Fecha/Hora inicio: Fecha/Hora final:
Octubre 25 de 2024 2:00 g, Octubre 25 de 2024 2:40 g,
Lugar de la reunidn®: Empresa:
Oficina Gestion Humana Pronavicola 545
Proyecto:

Plan de capacitacion para el programa de
Bienestar Laboral de una empresa del sector
avicola del Valle del Cauca

Mimero de contrato:

Consultores:

Alba Leyla Enciso Montero

Ingrid Ginnela Murillo Pineda

Estudiantes Maestria Gerencia del Talento
Humano (MGTH].

Politécnico Grancolombiano.

Responsable del proyecto en la empresa:
Jhon Jaire Merino Otero

Director de Gestion Humana

Gestian Humana

TEMAS TRATADOS?

Tema:

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

El cual tiene comao objetive general praponer un plan de capacitacion para el programa de
Bienestar Laboral a traves de un resultado de una consultoria, que permita mejorar los
procesos a través de la eficacia y desarrollo del talento humano de una empresa avicola del
Valle del Cauca.

Desarrollo:

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

Andlisis de 1a situacidn actual del proceso de talento humana,

Trabajo de campo,

ldentificacion de elementas o factores clave,

Divulgar los productos de la consultoria para fortalecer la capacidad institucional,

forapa
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PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

KDOLI Mamero de acta: 001

Seguimiento gerencial [#01]
Titulo del acta: Proyecto de consultoria- Opdon de Grado.
Maestria en Gerencia del Talento Humano

5. Seguimiento gerencial

Conforme a los avances realizados se reporta el desarrollo de estas actividades, presentando
los siguientes resultados, productos o dificultades en el periodo;

1. Matriz FODA -DOFA| se presentd matriz realizada hasta el momento junto al
arbol de problemas.

2. Informe de investigacion de mercados (Cliente interno), se explicd a la empresa
la metodologia para recolectar esta informacion.

3. Factores clave identificados, se llegd acuerdo con la empresa en trabajar sobre el
plan de capacitacion con el programa de Bienestar Laboral.

FIRMAS DE APROBACION - ASISTENTES AL SEGUIMIENTO GERENCIAL®

Nombre Cargo o rol Firma
Ihon Jsiro Meri Responsable [ Supervisor j‘ 'ﬂ 'H.l'l'ﬁ?\-hb
on Jziro Wiering del proyecto en la empresa. Hon :
) Consultor #01. [T o
Albz Leyla Enciso Montero ) L T w—
Estudiante MGTH. gﬂm AR gl
;ﬂﬂ ela Murillo Consultor #02. Gimnela Hurillo B
n Estudiante MGTH. o e

FIRMAS DE RECIBIDO- DIRECTOR DEL PROYECTO

HNombre Cargo o rol Firma
— -
Carlos Julio Castafieda | Director del proyecto de ¢ J - (fbix
Blanco consultoria. = L —)
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Anexo_G- Acta de seguimiento gerencial No 2

PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

\l

{F}OLI MNomero de acta: 0o

Seguimiento gerencial [#01]
Trtulo del acta: Proyecto de consultoriz- Opcion de Grado
hMaestria en Gerencia del Talento Humano.

DATOS DEL ACTA

Fecha/Hora inicio: Fecha/Hora final:

Enero 13 de 2024 5:00am Enero 13 de 2024 S:00am
Lugar de la reunign®: Empresa:

Oficina de Gestion Humana Pronavicola 545
Proyecto:

Plan de capacitacion para el programia de
Bienestar Laboral de una empresa del sector
awvicolz del Wzlle dal Cauca.

MNumero de contrato:

Consultores:

Alba Leylz Enciso Montero

Ingrid Ginnela Murillo Pineda

Estudiantes Maestria Gerencia del Talento
Humarno {MGTH].

Politécnico Grancolombiano.

Responsable del proyecto en la empresa:
Jhon Jairo Merino Ctero

Director de Gestion Humana

Gestion Humana

TEMAS TRATADOS?

Tema:

A continuacicn, se relacionan las actividades realizadas, con los respectives productos
resultados de estaz, dando cumplimiento 2l cronograma y compromisos propios de |3
consultoria:

Planeacion

Desarrolle del plam de trabajo.

Analisis de la situacion actual.

Planeacion para 2l desarrollo del trabzjo de campo.

[ TR O e

D= atuwerdo con el plan de trabajo guedan pendientas |as siguientes actividades por desarrollar
v asi mismo generar los respectivos documentos o entregables:

1. Trabajo de campo e Informe de investigacion de mercados [Cliente interna).
Z. |dentificacion de elementos o factores clave parz el Plan de capacitacion
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PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

MNimero de acta:

002

fPOLI

Titulo del acta:

Seguimiento gerencial [#01]
Proyecto de consultoria- Opcion de Grado
Maestria en Gerencia del Talento Humano.

3. Divulgar los productos de la consultoriz para fortalecer la capacidad institucional.

FIRMAS DE APROBACION - ASISTENTES AL SEGUIMIENTO GEREMCIAL®

Mombre

Cargo orol

Firma

lhon Jairo Merino

Responsable / Supervisor
del proyecto 2n |2 empresa.

Thany I NMeriog

Alba Leylz Enciso Montero

Consultor #01.
Estudiante MGTH.

!

4 o ="—
Atk dealaomae S

Ingrid Ginnela Mumlle
= Consultor 02, i I B
Lo aa] TIL :
Pineda Estudiante MGTH. Ganele
FIRMAS DE RECIEIDO- DIRECTOR DEL PROYECTD
Mombre Cargo o rol Firma

Carlos Juho Castafisda
Blanco

Director del proyecto de
consultoria.

— .
C_ o i ﬁﬁhh_ :
— - )

oo




