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Resumen Ejecutivo
AUDITORIA Y CONSULTORIA INTEGRALES E.C — ACINTEGRALES presta servicios de
alto nivel, es decir requiere profesionales con conocimiento en auditoria y temas normativos en
los sectores economicos que atiende. De alli la necesidad de un plan de formacion. Para iniciar la
consultoria se realizo un analisis utilizando la matriz FODA. La cual mostro que, cuentan con
fortalezas como la buena remuneracion, baja rotacion de personal y un equipo con experiencia en
su labor. Entre sus debilidades esta la falta de un programa de formacion, falta del area de talento
humano, carencia de acompafiamiento y seguimiento, asi como la dificultad para reunir el
personal, dado que, los servicios de la empresa se prestan directamente en las instalaciones de los
clientes. Dentro de las oportunidades resalta las nuevas tecnologias y la virtualidad, el equilibrio
vida laboral y personal, ademas del fortalecimiento de las habilidades blandas. Como amenazas
se encontraron la competencia por talento calificado, que en ocasiones atrae y logra llevarse
excelente personal, ademas de los cambios normativos que exigen constante actualizacion.

El trabajo de campo consisti6 en la aplicacion de entrevistas al personal de la empresa,
para conocer su percepcion frente a las necesidades de formacién y se encontré que los
participantes si consideran oportuno un plan de formacion que atienda los temas en comin que
aportan a sus labores. Tales como, manejo de habilidades blandas, actualizaciones normativas,
tecnologia de la informacion y automatizacion de procesos.

Como lecciones aprendidas, se evidencio que, el compromiso de la gerencia es
fundamental para que los cambios se logren, el buen clima laboral y el agrado por la labor
desempefiada permite que el equipo de trabajo realmente se esfuerce por brindar un buen

servicio.
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Se disefié un plan de formacidon atendiendo los factores claves identificados y las necesidades de
formacion de los colaboradores.
Palabras clave: capacitacion continua, habilidades blandas, plan de formacion,

colaboradores.
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Abstract
AUDITORIA Y CONSULTORIA INTEGRALES E.C — ACINTEGRALES, provides high-level
services, which requires professionals with expertise in auditing and regulatory matters related to
the economic sectors it serves. Hence, the need for a training plan arises. To begin the consulting
process, an analysis was conducted using the SWOT matrix. This analysis revealed strengths
such as good remuneration, low staff turnover, and a team experienced in their work. Among its
weaknesses are the lack of a training program, the absence of a human talent department,
insufficient support and follow-up, as well as the difficulty in gathering staff, given that the
company's services are provided directly at the clients' facilities. Among the opportunities
highlighted are new technologies and virtuality, work-life balance, and the strengthening of soft
skills. As threats, competition for qualified talent was identified, which sometimes attracts and
manages to take away excellent personnel, in addition to regulatory changes that demand
constant updating.

The fieldwork involved conducting interviews with the company's staff to understand
their perception of training needs. It was found that the participants do consider a training plan
timely, one that addresses common topics relevant to their work. These include soft skills
management, regulatory updates, information technology, and process automation.

As lessons learned, it became evident that management commitment is essential for
achieving changes, and a positive work environment, along with satisfaction in the work
performed, motivates the team to strive to provide excellent service.

A training plan was designed, addressing the key factors identified and the training needs
of the employees.

Keywords: continuous training, soft skills, training plan, employees.
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PLAN DE FORMACION PARA LA EMPRESA AUDITORIA Y CONSULTORIA

INTEGRALES E.C. - ACINTEGRALES

Introduccion

La primera fase de este proyecto inicia con la formulacion del problema, en la que se presentan
los procesos, las actividades, las referencias, los antecedentes y el contexto de la empresa en
relacion con el objeto de estudio. La segunda fase, conocida como fase de planeacion, incluye la
justificacion, objetivos, el alcance y la metodologia que se utilizaran para llevar a cabo la
consultoria. En la tercera fase, se lleva a cabo el desarrollo, implementacion y monitoreo de las
estrategias que se aplicaran en la consultoria; ademas, se elabora un plan de trabajo y se realizara
el seguimiento correspondiente. Finalmente, en la cuarta fase se aborda el cierre y las
conclusiones, donde se discutiran los productos y entregables obtenidos durante la consultoria,
asi como lo aprendido y las recomendaciones proporcionadas por la gerencia de la empresa.

Kirkpatrick (1994) afirma que "la capacitacion debe ser vista no solo como un evento
aislado, sino como un proceso continuo que se integra en la cultura organizacional” (p. 23).
Cuando se habla de cultura se hace referencia a habitos naturales dentro de un entorno, es decir
que, el plan de formacion debe ser parte de la labor en una empresa, no es algo adicional,
tampoco es una carga laboral o exceder horarios, debe estar alineada a la planeacion estratégica
para que cuente con objetivos, indicadores, metas y estrategias que direccionen su ejecucion y

cumplimiento.
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Fase Formulacion del Problema

Contexto Empresarial

AUDITORIAY CONSULTORIA INTEGRALES E.C. - ACINTEGRALES es una firma de
auditoria con sede en la ciudad de Medellin, fundada en el afio 1988. Ofrece servicios de
revisoria fiscal como servicio principal, ademés de auditoria de gestion administrativa, auditoria
basada en riesgos, auditoria de las TIC, auditoria de procesos, auditoria financiera, auditoria del
SG-SST, asesoria tributaria y servicios juridicos. Atiende todos los sectores econémicos, sin
embargo, la mayoria de sus clientes se encuentran en el sector financiero, cooperativas
financieras y cooperativas especializadas de ahorro y crédito. Estan registrados ante la Junta
Central de Contadores, y a la fecha no han enfrentado sanciones, ni procesos disciplinarios en el
desarrollo de su actividad. Cuentan con mas de 150 clientes en todo el pais, principalmente en
Antioquia, Huila, Santander y Norte de Santander. (Auditoria & Consultoria Integrales E.C.,

2023.)

Antecedentes de la Gestién del Talento Humano

AUDITORIAY CONSULTORIA INTEGRALES E.C. - ACINTEGRALES, no cuenta con un
area de talento humano, es el area administrativa quien cumple estas funciones, es decir, da
cumplimiento a todo lo normativo relacionado con el personal y se esfuerza por disponer de
actividades de bienestar, entre ellas la formacion, porque prestan servicios especializados de
auditoria, en donde deben estar actualizados con todos los temas normativos, las tendencias del
sector para el cual prestan sus servicios y excelente manejo de la inteligencia emocional para el
servicio al cliente.

Aunque atienden diversidad de sectores economicos, la mayoria de sus clientes se



(ggp o

GRANCOLOMEIAND

encuentran en el sector financiero, brindando servicios de auditoria y consultoria para
cooperativas de ahorro y credito. Por ello la necesidad de fortalecer temas de formacién en:
presentacion de informes, automatizacion de procesos, redaccion, respuesta a la superintendencia
de economia solidaria, normativa para revisoria fiscal (su principal servicio) y atencion al
cliente. Esta situacion coloca a la empresa en desventaja competitiva, porque al no tener un plan
estructurado y continuo de formacion se puede presentar para que, exista desconocimiento de
alguna normativas gubernamentales y de los entes de control y supervision que sea indispensable
para las auditorias, falta de empatia de algunos colaboradores hacia el cliente 0 no saber trabajar
bajo presion, entre otras habilidades blandas que son fundamentales para la prestacion de sus
servicios. Estos aspectos resaltan la necesidad de implementar un plan de formacion integral que
aborde estas problematicas y potencie las capacidades del equipo, alineandose asi con los
objetivos estratégicos de AUDITORIA Y CONSULTORIA INTEGRALES E.C. -

ACINTEGRALES (2023).

Identificacion del Problema
Una vez se establezcan las areas objeto de mejora en la organizacién se concreta exclusivamente
el problema principal que sera abordado a través de la consultoria aplicando la metodologia del
arbol de problemas como se indica en la Tabla 1; mediante la cual se consolida y ordena la
informacion y se analizan las causas siguiendo la estructura de un arbol, en el cual se especifican
las variables que se relacionan con el problema (DNP, 2016).

Es asi, como se realiza la pregunta problema: ;Cémo orientar un plan de formacién para

la empresa AUDITORIA Y CONSULTORIA INTEGRALES E.C. - ACINTEGRALES?
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Efecto directo 01: Efecto directo 02: Efecto directo 03:
Efectos
Directos Baja satisfaccion laboral Desventaja competitiva en el mercado. Disminucion de la calidad del servicio al cliente.
Problema:
Problema : ; i j
Central Ausencia de un plan de for para los colaboradores de la empresa AUDITORIA & CONSULTORIA INTEGRALES E.C “ACT"lo que contribuya a mejorar
ol la eficiencia y eficacia de su talento humano
Causa directa 01: Causa directa 02: Causa directa 03:
Causas
y Ausencia de un area especializada en talento : e ; Falta de p to y seguimiento a la
Directas Carencia de programas de capacitacion continua i
humano ejecucion de las labores
Causa indirecta 01:| |Causa indirecta 02:| |Causa indirecta 03:| (Causa indirecta 04:| |Causa indirecta 05:| |Causa indirecta 06:
La ausencia de
La responsabilidad de la No se realiza un L fa]tz} et programas para el Li.‘ cul.tma
Causas La falta de personal 4 SR 2 asignado para 2 organizacional no

: = gestion del talento diagnostico sistematico o desarrollo de habilidades A

Indirectas capacitado en gestion X . formacién, como cursos, promueve el aprendizaje
humano recae en el drea sobre las necesidades blandas genera z i
del talento humano. T : talleres y plataformas de > continuo ni el feedback
administrativa. formativas. o dificultades en la "
aprendizaje. T constructivo.
comunicacion.

Fase Planeacion

Nota: Elaboracion propia, 2024

Después de reconocer el problema, se ajustan los objetivos, se determina el alcance del proyecto

y se establece el plan de accion necesario para alcanzar los objetivos de la consultoria.

Justificacion

Al contactar la empresa para identificar qué aspectos del talento humano eran relevantes para

atender desde la consultoria, la gerencia expreso que, teniendo en cuenta la actividad econémica

de AUDITORIA'Y CONSULTORIA INTEGRALES E.C. - ACINTEGRALES en donde sus

servicios son especializados y requieren de alto conocimiento y excelente relacionamiento,
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implica que constantemente estén actualizados a nivel de normativa, tecnologia y habilidades
blandas necesarias para los servicios de auditoria y consultoria, siendo necesario tener de forma
organizada y con una debida secuencia una formacion que les permita estar a la vanguardia del
mercado.

Aunque la empresa ACINTEGRALES es consciente de sus necesidades formativas, esta
procura satisfacerlas, sin embargo, el no contar con un area de talento humano o un cargo
especializado que permita gestionar todo lo relacionado con este tema, hace que se limite la
formacion para los colaboradores, por la falta de tiempo para estructurar un plany a su vez poder
desarrollarlo; porque la asistente administrativa en acompafiamiento de la gerencia es quien
gestiona todo lo relacionado al personal de la empresa.

Un plan de formacion permite fortalecer las habilidades de los colaboradores para
contribuir con el desemperio laboral y el desarrollo profesional, para subsanar las brechas de
conocimiento que puedan generar inconsistencias en la labor desempefiada. De tal manera que,
se garantiza un mejor rendimiento y servicio a los clientes cuando el personal esta formado y
altamente entrenado en su cargo.

Por Gltimo, la falta de acompafiamiento y seguimiento en la ejecucion de las labores
genera un vacio en la verificacion de lo aprendido, para evidenciar la mejora continua y en el
compromiso por parte del personal, aspectos indispensables para que un plan de formacion sea
exitoso.

En los diferentes temas a tratar, se utilizan los términos de capacitacion y formacion, teniendo en
cuenta que ambos hacen referencia al conocimiento que se debe aprender en el desarrollo de

habilidades blandas y duras, sin embargo, el presente proyecto es un plan con el enfoque préactico
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que implica la formacion, donde no solo se trata de conocer un tema sino de saber cémo aplicarlo

en la vida laboral.

Objetivos del Proyecto

Objetivo General
Realizar un plan de formacion para la empresa AUDITORIA'Y CONSULTORIA
INTEGRALES E.C. - ACINTEGRALES, a través de un proceso de consultoria que permita

mejorar la eficiencia y eficacia de su talento humano.

Obijetivos Especificos
e  Establecer un diagnoéstico por medio de una matriz FODA que sirva de punto de
partida para la presente consultoria.
e  Desarrollar un trabajo de campo identificando elementos claves para establecer
recomendaciones a la Gerencia.
e  Determinar elementos claves necesarios como resultados del trabajo de consultoria
que permita proponer un plan de formacion para la empresa AUDITORIA Y

CONSULTORIA INTEGRALES E.C — ACINTEGRALES.
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Ilustracion 2. Arbol de objetivos

ARBOL DE OBJETIVOS
Fin 01: Fin 02: Fin 03:
Fines ) . . . " . - )
Mejorar la satizfaccion laboral Ventaja competitiva en el mercado. Excelente calidad del servicio al cliente.
Establecer el Objetivo general:
Objetivo .. . .
c 1 Proponer un plan de formacién para la empresa AUDITORIA & CONSULTORIA INTEGRALES E.C. (ACI) a través de un proceso de consultoria que

mejore el desempefio laboral de sus colaboraderes.

Establecer objetivo especifico 01: Establecer objetivo especifico 02: Establecer objetivo especifico 03:

S . - Determmar elementos claves necesaros como
Objetivos Em“;_b(l)ei;i un d.l_ag?m:uco pol"l;‘.l.ed.'lo _t!le una ml:mz Desarrollar un trabaje de campo identificando resultados del trabaje de consultoria que permita
especificos que siva ce Fu?;:me Pam apara elementos claves para establecer recomendaciones | | proponer de acuerdo a las necasidades un plan de
=TT ala Gerencia. formacién pars la empresa AUDITORIA &
CONSULTORIA INTEGRALES E.C ACI

1. La redaccion del objetivo general debe cumplir con la sipuiente estructura: Objetive = Accion a realizar +~ Objeto + Elementos descriptivos.

2. Los objetivos deben ser: Realistas, Eficaces, Coherentes, Cuantificables. Comparables.

3. Laredaccion del objetive general debe atender una categioria de informacidn que geners el desarrollo de objetives especificos.

e o |4 Verifique que los objetivos especificos abarcados por el provecto de inversion sean los que més incidencia tengan en la sclucién del problema, permitiende
daciones alcanzar el objetivo general de la iniciativa.

3. Verifique que los objetivos especificos hayan quedado adecuadamente formulados a través de las siguientes preguntas: ;jCada uno de los objetivos
especificos del proyvecto resulta de pasar a posifive una de las causas del problema? v ;El objetivo especifico puede ser medible o cuantificable?

6. El objetivo general v los especificos deben ser concrefos v no deben contener explicita la sclucién, ni tamopoco las metas.

Nota: Elaboracién propia, 2024.

Alcance del Proyecto

En esta seccidn se define el alcance del proyecto al identificar las actividades a realizar y los
resultados esperados, que se presentaran como productos del desarrollo de la consultoria. Cada
actividad representa un compromiso que debe cumplirse durante el proceso y esta directamente
relacionada con uno o0 mas productos (o entregables) que serviran como evidencia de su

ejecucion.
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Tabla 1. Alcance del proyecto

Alcance del Proyecto

No. Actividad / Compromiso ID. Producto/ Entregable

Analisis de la situacion actual del
1 A Matriz FODA -DOFA
proceso de talento humano.

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

Identificacion de elementos o factores C Factores clave identificados

3
clave D Plan de formacion
Divulgar los productos de la consultoria E ~~ Memorias de la sesion de divulgacion
4 para fortalecer la capacidad Lista de asistencia de la sesion de
F
institucional divulgacion

G Acta de seguimiento gerencial No 1
5 Seguimiento gerencial

H  Acta de seguimiento gerencial No 2

Nota: Elaboracion propia, 2024.

Marco de Referencia
Para tener una mejor comprension de la problematica y los aspectos en los que se intervendra en
el proyecto, se exponen los conceptos clave que deben considerarse, asi como los modelos de

referencia que sustentan la propuesta de intervencion de esta consultoria.

Marco Tedrico

Los propdsitos de un plan de formacion deben estar en concordancia con las metas estratégicas
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de la empresa. Esto significa que, las actividades formativas deben ser un aporte para mejorar el
rendimiento laboral y la satisfaccion de los colaboradores, lo cual contribuye a que bajen los
indicadores de rotacion del personal. La identificacion de estos objetivos es vital para organizar
un plan eficaz que atienda las necesidades y requerimientos del personal.

Se utilizan diferentes metodologias en el disefio del plan de formacion, el modelo teérico-
practico combina la teoria con la aplicacion practica en los temas a tratar, que es el mas
apropiado para el lugar de trabajo. Este enfoque permite a los colaboradores usar conceptos
tedricos en escenarios reales, lo que facilita la transferencia de conocimiento.

Para realizar el disefio del plan de formacion, se recurre a una herramienta muy valiosa
como lo es la matriz FODA, para analizar las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas
del area de talento humano, de la cual se pueden formular recomendaciones para desarrollar un
programa de formacion exitoso.

Adicionalmente, es indispensable conocer las necesidades de formacién de cada cargo,
acorde a las habilidades requeridas para este. De tal manera que, sean programas especializados
para garantizar que esta formacion es de utilidad y de aplicabilidad.

Vecino (2005) dice que, el programa de formacion consiste en la elaboracion de cuatro
etapas: diagnostico, intervencién, verificacion, y evaluacion. El diagnostico en donde se enfoca
en identificar necesidades comparando las habilidades actuales y las esperadas. En cuanto a la
intervencion se refiere a la ejecucion del plan de formacion. En ese orden de ideas se pretende la
mejora continua fortaleciendo los diferentes roles, con el fin contribuir al bienestar y el buen
desempefio laboral.

En Colombia, de acuerdo a La Ley 50 de 1990 dicta que las compariias que superen los

50 empleados deben destinar una parte de su tiempo de trabajo a actividades de formacion



( POLI o

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

(Ministerio del Trabajo, 1990). Ademas, el Decreto 1127 de 1991 que regula esta norma, es
deber del empleador desarrollar programas con el fin de cumplir esta responsabilidad. Lo que
permite garantizar que los programas de formacion sean de gran importancia y de obligatorio
cumplimiento permitiendo el crecimiento profesional.

Los programas de formacion en las empresas logran un gran impacto ya que garantizan
que los colaboradores se encuentren lo suficientemente capacitados para manejar los desafios
relacionados con el ambito laboral, mejorando la calidad del servicio y aumentando la
satisfaccién laboral, fomentando un entorno empresarial positivo (Gonzélez Leiva, 2020). Una

cultura corporativa sélida se beneficia de una fuerza laboral mas competente y motivada.

Marco Normativo

Tabla 2. Marco normativo

Normatividad Objeto de la norma

Reconoce el derecho a la formacién laboral, obligando a las

compafiias con mas de 50 empleados a proporcionar al menos
La Ley 50 de 1990

2 horas por semana para actividades formativas, recreativas,

culturales y deportivas.

Establece el Sistema Nacional de Capacitacion, creando una

estructura institucional para la politica, que consta de cinco
Decreto Ley 1567 de

elementos de formacién y capacitacion: normativas legales,
1998:

actores institucionales, directrices politicas, recursos

existentes y principios basicos para la capacitacion.
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Ley 734 de 2002: Establece derechos y responsabilidades para los servidores
dentro de la normatividad, en el cual se incluye el derecho a
recibir formacion continua, para optimizar su desempefio

laboral.

Ley 909 de 2004: La cual establece que los programas de formacion se deben
orientar al desarrollo de habilidades y conocimientos con el

fin de mejorar el rendimiento dentro de las empresas.

Decreto 154 de 2021: La cual regula la creacion de las Unidades VVocacionales de
Aprendizaje en Empresa (UVAE), las cuales son disefiadas
para fortalecer las habilidades laborales de los trabajadores.
Por lo que este decreto exige a las empresas proporcionar
programas de formacion sin costo alguno para sus empleados,

aprendices y pasantes.

Nota: Creada con base en la normatividad asociada, [2024].

Metodologia de la Consultoria
El proyecto de consultoria se desarrolla bajo la metodologia Project Management Body of
Knowledge (PMBOK) y Marco Logico. Porque se alinea a PMBOK para realizar la estructura y
toma tres elementos fundamentales del marco I6gico, como son: el arbol de problemas, el arbol
de objetivos y la matriz de marco légico.

La gestion del proyecto se basa en el PMBOK (Project Management Body of
Knowledge), que incluye para su aplicacion un conjunto de normas, conceptos y orientaciones

que fueron elaboradas por el Instituto de Gestion de Proyectos (PMI), la cual se enfoca en
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procesos que cubren aspectos como la integracion, alcance y riesgos. Propone organizarlos en
cinco fases de esta manera: inicio, planificacion, ejecucion, control y cierre. La mas reciente
edicion del PMBOK es la séptima, la cual destaca la importancia de la adaptacion y el uso de
metodologias agiles, permitiendo que los gestores de proyectos ajusten sus estrategias a las
necesidades propias de cada proyecto (Project Management Institute, 2021).

Adicionalmente, el marco logico guia el desarrollo del proyecto a traves de los siguientes
elementos: el analisis de problemas, la definicidn de objetivos y la elaboracion de la matriz de
marco légico. Una metodologia crucial para identificar los desafios y las metas del proyecto, de
igual manera permite planificar las actividades y los recursos. Esta organizacion de la
informacidn garantiza una comprension clara y estructurada del proyecto (CEPAL, 2005).

El marco l6gico es un sistema que ayuda a la conceptualizacion y organizacion de
proyectos, brindando una estructura que facilita la identificacion de objetivos, acciones y
resultados. Destaca diversos aspectos, entre ellos, un enfoque orientado a metas que establezca
objetivos especificos y mensurables; la participacion del grupo beneficiario, que incluye a
quienes participan en el proceso; y una comunicacion eficiente que promueva el dialogo entre

todas las partes (Sanchez, 2007).

Poblacién

Se comienza la caracterizacion de la poblacion que sera objeto de intervencion en el proyecto de
consultoria mediante la identificacion de la estructura organizacional actual de AUDITORIA'Y
CONSULTORIA INTEGRALES E.C. - ACINTEGRALES. A continuacion, se presenta la
estructura organizacional que tiene la empresa, conformada por 22 trabajadores, entre ellos 17
vinculados y 5 por prestacion de servicios (AUDITORIA'Y CONSULTORIA INTEGRALES

E.C. - ACINTEGRALES. 2024)
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llustracion 3. Estructura Organizacional

ORGANIGRAMA

Auditoria y Consultoria Integrales E.C

Asamblea general
de Asociados

Consejo de
Administracién

Junta de Vigilancia Revisoria Fiscal

Gerente General

Supervisor
de Auditoria Senior

Auditor Designado
de Riesgos

rvisor

Su !
de Auditoria

Auditor Designado
de Revisoria Fiscal

Auditor Designado Auditor Designado
de Procesos del SG-S5T

Auditor Designado
de Tl

Contador (@)

Asistente de Asistente de Asistente
Audltoria T Administrativo

Nota: Area administrativa ACI, 2024.

Descripcion general de la estructura

AUDITORIA'Y CONSULTORIA INTEGRALES E.C. - ACINTEGRALES esta
constituida como una cooperativa, que tiene como maximo organo a la asamblea general de
asociados, quienes eligen el consejo de administracién como representantes para la direccion de
la empresa, a este mismo nivel la revisoria fiscal para llevar la supervision desde el CORE de
negocio y la junta de vigilancia para supervisar la labor social. El consejo de administracion lo
elige la gerencia, quien es la encargada de administrar la empresa bajo los lineamientos del
consejo de administracién. Los cargos gque siguen son de gestién y administracion directa de la
gerencia, supervisores de auditoria que lideran el equipo de auditores y demas cargos operativos

gue apoyan las labores administrativas.
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Dependencias y colaboradores

Se cuenta con una estructura organizativa en donde la gerencia tiene a cargo los
supervisores de auditoria, que son lideres de los auditores que brindan los servicios a sus
clientes. El area administrativa cuenta con un contador, un auxiliar administrativo y personal de
servicios generales. Como se puede evidenciar es una empresa pequefia, su planta esta focalizada

en auditores, por lo cual no existe area de talento humano.

Poblacion impactada

El proyecto impactara a todos los niveles de la empresa, desde directivos (asamblea de
asociados, consejo de administracion y junta de vigilancia) hasta colaboradores (gerencia,
supervisores, auditores y personal administrativo y operativo). Para fortalecer las habilidades
tanto blandas como duras que aporten al mejoramiento del desempefio institucional. Se espera
que la mayoria del personal pueda participar siendo conscientes de los horarios y espacios que se
deben coordinar con adecuado tiempo de antelacién para poder lograr su ejecucion. Tendra un

mayor énfasis en los colaboradores para que se actualicen para brindar un mejor servicio.

Stakeholders

Todos los colaboradores de AUDITORIA'Y CONSULTORIA INTEGRALES E.C. -
ACINTEGRALES estan prestos para apoyar la elaboracion de este proyecto, sin embargo, por
sus ocupaciones y labores directamente en las instalaciones y oficinas de sus clientes, deben
viajar constantemente, lo que dificulta reunir a todo el personal por falta de tiempo para que

puedan participar activamente. Es por esto que, se coordina con la gerencia cuales de los
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colaboradores estan mas cerca de la oficina y con mayor espacio (tiempo) para trabajar en
colaboracion con el equipo de asesoria.

La identificacion de los Stakeholders consiste en identificar aquellas personas que pueden
ser directa o indirectamente impactadas por el proyecto, asi como registrar informacion sobre
sus intereses, necesidades, participacion e influencia en el éxito del mismo. Son colaboradores de
la empresa en diferentes cargos y labores. PMI, 2008.

Utilizando la matriz RACI de los Stakeholders, se logra recolectar, categorizar, estudiar y
estructurar, de forma sistematica, datos vinculados a todas las personas implicadas o interesadas
en el proyecto. Esta es una herramienta que distingue a los Stakeholders en relacion al rol que

deben desempefiar en el proyecto para mostrar su dedicacion.

Tabla 3. Matriz RACI del proyecto

RACI
Actividad Responsable Autoridad Consultar  Informar
Asistente
Analisis de la situacion actual del Director de
Consultor Gerencia administrati
proceso de talento humano consultoria
VO
Asistente Director de
Trabajo de campo Consultor Gerencia Administrat consultoria
iva
Identificacion de elementos o Director de
Consultor Gerencia Gerencia
factores clave consultoria
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Documentos que soportan la Director de

Consultor Gerencia Gerencia
consultoria consultoria
Divulgar los productos de la Gerenciay
consultoria para fortalecer la Consultor Gerencia Director de
capacidad institucional consultoria
Seguimiento gerencial Gerencia

Nota: Elaboracion propia, 2024.

Plan de Trabajo
A continuacion, se presentan las actividades que se llevaran a cabo en el marco del proyecto de

consultoria, junto con el calendario propuesto para la fase de ejecucion.

llustracion 4. Plan de trabajo

D RABAJO Mes 1 Mes 3 Mes 5 Mes 7
o O [ A 1(2(3]|4 o o [0 T [ ] 2 12|34

0. GESTION ADMINISTRATIVA Y CONTRACTUAL
0.1 |Obtener autorizacién de la empresa para el proyecto [
0.2 |Obtener los documentos de la empresa para el contrato
0.3 |Generacién del contrato
0.4 |Firma del acta de inicio
0.5 |Radicar contrato firmado en area juridica |

1. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.1. |ldea del proyecto.
1.2 |Arbol de problemas.

2. PLANEACION

2.1 |Objetivo General.
2.2 |Justificacién.

2.3 |Alcance.
2.4 |Poblacién.
2.5 |Marco de referencia.
2.6 |Plan de trabajo.
3. JECUCION Y EVALUACION
3.1 |Desarrollo del plan de trabajo.
Andlisis de la situacién actual del proceso de talento
humano
3.1.2 [Trabajo de campo
3.1.3 |Identificacién de elementos o factores clave
3.1.4 |Documentos que soportan |la consultoria
Divulgar los productos de la consultoria para fortalecer la

3.1.1

3.1.5
4 capacidad institucional

3.2 |Seguimiento gerencial

3.3 |Presentacién de informes.

3.4 |Monitoreo mediante Matriz Marco Légico
4. CIERRE
4.1 |Informe de cierre y entregables.
4.2 |Lecciones aprendidas.

4.3 |Recomendaciones para la gerencia.

Nota: Elaboracion propia, 2024.
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Fase Implementacién y Monitoreo de las Estrategias

Durante esta fase, se implementa la intervencion en la organizacion, logrando los resultados

establecidos en el alcance del proyecto. Los entregables se detallan al final de este informe.

Desarrollo del Plan de Trabajo

A continuacion, se presentan las acciones llevadas a cabo en el marco del plan de trabajo del
proyecto de consultoria empresarial, esta ha sido fundamental para fomentar la innovacién en la
gestion empresarial y ha logrado cumplir con los objetivos del proyecto.

Se desarrollé un anélisis y diagndstico utilizando la matriz FODA. Lo que ha permitido
identificar las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas en lo relacionado con la gestion
del talento humano, proporcionando la base fundamental para el desarrollo de la consultoria y los
factores claves para orientar las acciones de mejora. (ver Anexo A - Matriz FODA).

También, se realizé un trabajo de campo, que consistio en entrevistar a los colaboradores
de ACINTEGRALES, con el proposito de obtener informacion més amplia de sus necesidades
de formacion dentro de la empresa para mejorar el desempefio en sus labores. Los resultados de
esta investigacion permitieron recolectar datos importantes para crear el plan de formacién y
brindar recomendaciones a la gerencia para su implementacién (ver Anexo B - Informe de
investigacion mercados).

Durante esta consultoria, se logro establecer factores claves relacionados con el
rendimiento laboral del talento humano, lo que es fundamental para disefiar un programa de
capacitacion a su medida, con acciones especificas para cada cargo, garantizar la relevancia 'y
efectividad de las actividades formativas. (Ver Anexo C - Identificacion de factores clave, Anexo

D - Plan de capacitacion).
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Para que la consultoria genere un impacto positivo para la empresa, se debe garantizar la
correcta implementacion de esta. Por lo cual, se realizaron reuniones para presentar los
resultados y recomendaciones de la consultoria. Dando a conocer las acciones y sugerencias
derivados del proceso. (ver Anexo E-Memorias_sesion_divulgacion. Anexo F-
Lista_asistencia_sesion_divulgacion).

Se llevaron a cabo reuniones de seguimiento con la gerencia de ACINTEGRALES para
asegurar la adecuada implementacién y cumplimiento de los objetivos, en las cuales se analizo el
avance en la aplicacion de las recomendaciones. Este proceso permitié la revision del plan de
accion, para tomar decisiones en el momento oportuno conservando el objetivo y la linea de
trabajo establecida. (ver Anexo G-Actas_seguimiento_gerencial _N°. Anexo H-

Actas_seguimiento_gerencial_N°2)

Seguimiento Gerencial
Durante la consultoria la gerencia general siempre estuvo a disposicién para acompafar el
proceso se hizo dos seguimientos, dejando como constancia de estos las actas de seguimiento.
Siendo estas parte integral de la documentacion de la consultoria.

(ver Anexo [H]-2024-MGTH_F3_Acta_Seguimiento_Gerencial# 01)

(Ver Anexo [1]-2024-MGTH_F3_Acta_Seguimiento_Gerencial# 02).

Monitoreo: Matriz Marco Logico
La evaluacion es un proceso de monitoreo y control que se lleva a cabo a lo largo del proyecto,
de manera simultanea a su ejecucion. Este proceso permite rastrear, revisar y regular el avance y

desempefio. Por lo tanto, se presentan las actividades realizadas en comparacion con las tareas
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planificadas en el plan de trabajo, que son especificas de cada etapa de la consultoria. Por lo cual
se organiz6 la informacidn en una matriz que resume los aspectos clave del proyecto, utilizando
una estructura vertical (Actividad — Resultado — Proposito — Fin) y una estructura horizontal
(Resumen narrativo — Indicador — Verificacion — Supuesto), identificando asi los indicadores de

los resultados obtenidos con la implementacion del proyecto.

Tabla 4. Matriz Marco Légico

MATRIZ MARCO LOGICO

Medio de
Resumen Narrativo del Objetivo Indicador Supuesto
verificacion
Nivel de Encuesta de Se mejora la
Mejorar la
satisfaccion satisfaccion satisfaccion
satisfaccion laboral
laboral. laboral. laboral.
Numero de Se destacan
Ventaja Competitiva  certificaciones ventajas
Fin Certificaciones
en el mercado con gue cuenta competitivas
la empresa. en el mercado.
Numero de Se mejora el
Excelente calidad del Informe de
guejas por parte servicio al
servicio al cliente. PQRSF.
de los clientes. cliente.
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Proponer un plan de

formacion para la

empresa
AUDITORIAY El plan
NUmero de
CONSULTORIA propuesto de
acciones
INTEGRALES E.C — Plan de formacion es
Propdsito implementadas
ACINTEGRALES, a formacion. acorde a las
como parte del
través de un proceso necesidades
plan.
de consultoria que requeridas.
permita mejorar la
eficiencia y eficacia
de su talento humano.
La alta
Establecer un direccion
NUmero de
diagnostico por medio apoyay
factores Informe de
de una matriz FODA participa
identificados diagnéstico con
que sirva de punto de activamente en
por cada la matriz FODA.
Componentes partida para la el desarrollo
variable.
presente consultoria. del plan de
formacion.
Desarrollar un trabajo Ndmero de Informe de Se cuenta con
de campo entrevistas consultoria la
identificando realizadas. donde se participacién
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elementos claves para identifican activa del
establecer elementos claves personal.
recomendaciones a la para establecer
Gerencia. recomendaciones

a la Gerencia.

Determinar elementos

claves necesarios

como resultados del

La
trabajo de consultoria
NUmero de disponibilidad
que permita proponer
elementos continua del
de acuerdo a las Informe de
claves personal para
necesidades un plan factores claves
identificados. participar en
de formacion para la identificados.
las actividades
empresa
a desarrollar.
AUDITORIAY

CONSULTORIA

INTEGRALES E.C -

ACINTEGRALES.

Anélisis de la Datos sobre Es
situacion actual del rotacion, fundamental
Actividades proceso de talento $2.847.000 ausentismo, contar con
humano. tiempos de datos
contratacion, confiables y




manual de actualizados
funciones para realizar
personal talento  un analisis
humano. efectivo.
La
Informes, disponibilidad
resultados de recursos
Actividades  Trabajo de campo $3.558.750
encuestas y actas necesarios
de reuniones. (financieros,
humanos).
Utilizar un
Documentos y
andlisis FODA
registros donde
Identificacion de para identificar
se puede
Actividades  elementos o factores  $1.423.500 factores clave
encontrar los
clave. que impactan
elementos o
el éxito de la
factores clave.
consultoria.
Promover los
Los recursos
resultados de la
Reporte de son adecuados
Actividades  consultoria para $1.423.500
publicacién para las

potenciar la habilidad

de la institucién

publicaciones
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Actividades  Seguimiento gerencial $1.423.500

Documentos
periodicos que
detallan el
avance hacia los
objetivos

establecidos.

Los
colaboradores
estan
comprometido
s activamente
en el
cumplimiento
del plan de

formacion.

Nota: Cepal (2024).
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Fase de cierre y conclusiones

La fase final de este proyecto da por terminado con la entrega formal de los resultados y un
informe en el que se detalla la gestion de los cambios implementados, los cuales promueven la

innovacion en la administracion de la empresa.

Productos Finales
En la siguiente tabla se muestra de manera consolidada la informacion sobre los productos
generados a partir de la intervencion. Se entregan como anexos Yy son parte esencial de la

documentacion del proyecto, segun los nombres que se han descrito.

Tabla 5. Descripcion de Productos de la Consultoria

Descripcion de Productos de la Consultoria

Descripcion del
Nombre del archivo del producto

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

talento humano

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

cliente interno

Documento con la
Identificacién de
identificacion de  Anexo_C- Factores o elementos
3 elementos o C
los factores o clave identificados
factores clave
elementos clave

Documentos que

dan respaldo a las
Documentos que

potenciales
4 soportan la D Anexo_D- Plan de formacion
soluciones de la
consultoria
problematica
identificada
Divulgar los Memorias de la
productos de la E  sesionde Anexo_E-Memorias de divulgacién
consultoria para divulgacion
5
fortalecer la Lista de asistencia
Anexo_F-Lista de asistencia de
capacidad F  delasesion de
divulgacioén
institucional divulgacion
Actas de Anexo_G-Acta de seguimiento
Seguimiento seguimiento gerencial No 1
6 G
gerencial hecho con la Anexo_H- Acta de seguimiento
empresa gerencial No 2

Nota: Elaboracion propia, 2025.
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Lecciones Aprendidas

A continuacion, se presenta un resumen de las oportunidades de aprendizaje identificadas
durante la realizacion del proyecto. La colaboracion brindada por parte de la gerencia fue
primordial para todo el proceso, sin embargo, uno de los obstaculos que se presentarony en
algunas ocasiones afectaron el proceso del proyecto fue la coordinacién de los horarios entre los
consultores y el equipo de trabajo de ACINTEGRALES, teniendo en cuenta sus compromisos en
las distintas partes donde estan contratados, sin embargo, siempre se logré mantener una buena
comunicacion.

Para garantizar el éxito de futuras consultorias, es importante contar con un sistema
organizado que garantice la disponibilidad de todos los recursos necesarios en cada etapa del
proyecto. La participacion de los colaboradores en el desarrollo del plan de formacion no fue
constante, por lo que seria importante explorar nuevos métodos que garanticen la participacion
de todas las personas, incluidas aquellas que enfrentan dificultades para asistir a reuniones o
entrevistas. Cabe resaltar que las herramientas digitales facilitan la comunicacion y mejoran el
proceso en la transmision del conocimiento.

En cuanto al area administrativa que hasta el momento ha asumido el rol de la gestién del
personal, se beneficiara de la conformacion del area de talento humano que permitira dar un
enfoque integral, que abarque la formacién continua, la coordinacion de desempefio, la
evaluacion del potencial y el fomentar una cultura educativa en el personal.

Aunque el plan de formacion es un gran comienzo, debe alinearse con el plan de
seguridad y salud en el trabajo SST, de tal manera que la empresa priorice el bienestar de sus

empleados, considerando su salud fisica y mental, desarrollo profesional y equilibrio personal.
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Recomendaciones para la Gerencia

Con el objetivo de fortalecer las habilidades laborales, se recomienda a la gerencia disponer del
personal y el presupuesto para implementar este plan de formacion. El cual, se debe alinear a la
planeacion estratégica desde el eje de crecimiento y aprendizaje, donde se establecen los
objetivos y estrategias del area administrativa, innovacion y talento humano.

A continuacion, se detallan recomendaciones a corto, mediano y largo plazo. Para lograr

el éxito de este en la empresa.

A CORTO PLAZO:

1. Alinear el plan de formacion a la planeacidn estratégica de la empresa, asignando un
responsable y el presupuesto para su implementacion.

2. Crear una estrategia de comunicacion interna que permita llevar la informacion de los
cambios y la disposicidn que se requiere por parte de los colaboradores de la entidad,
para participar activamente, aprovechando al maximo el nuevo plan de formacion.

3. Establecer un seguimiento continuo, que permita evaluar el impacto del plan de
formacion y sus beneficios en los colaboradores, en los resultados de sus labores,
especialmente, valorando qué aspectos fortalecer el servicio con los clientes.

A MEDIANO PLAZO:

1. Realizar una valoracion general del plan de formacién, para renovarlo cada afio y
continuar con estas buenas practicas.

2. Teniendo en cuenta los resultados del seguimiento y las valoraciones del plan de
formacion que se implemento, renovarlo minimo cada afio, para disponer de un
aprendizaje continuo y siempre estar a la vanguardia y actualizados en los temas

esenciales para la labor desempefiada.
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3. Tener en cuenta la participacion y las valoraciones de conocimiento derivadas del
proceso de formacion, en la evaluacion de desempefio, para darle alta relevancia e
importancia a estas actividades que tiene como propoésito mejorar el desempefio y la
calidad de los servicios en la entidad, fortaleciendo el ser (la persona) y el hacer (las
labores), que se traduce como el mejoramiento de las habilidades blandas y duras.

A LARGO PLAZO:

1. Disponer de un area de talento humano, para lograr una mejor experiencia de los
colaboradores, al tener un equipo 0 una persona que esté atendiendo sus necesidades,
no solo normativas, sino también, todas aquellas que mejoran el desempefio y el
clima laboral.

2. Implementar una evaluacion de desempefio por competencias, que permita identificar
los logros o aspectos de mejora en el proceso de formacion.

3. Generar una cultura de aprendizaje continuo, en donde el personal sea consciente de
la importancia de estar actualizado y los beneficios que tiene para su labor. Y no solo
esperar lo que le brinda la empresa, también, disponer de los espacios para el
autoaprendizaje.

4. Encuesta de satisfaccion a los clientes, donde se pueda evaluar las capacidades del

personal frente a la atencidn de las necesidades y requerimientos de los clientes.
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https://orcid.org/0000-0002-9446-6623

Enlace Google

académico

https://scholar.google.es/citations?user=T2EhjxAAAAAJ&hl=es

Facultad

Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad.

Programa/Dpto/In

stituto

Maestria en Gerencia del Talento Humano

42


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
https://scholar.google.es/citations?user=T2EhjxAAAAAJ&hl=es

POLI 43

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

AnNexos

Anexo A. Matriz FODA -DOFA

INTEGRALES

FORTALEZAS

I.Poca rotacion del personal.
2.Cultura de capacitacion de alto nivel.
3.Excelente remuneracion econémica.
4.Profesionales experimentados.
5.Disposicion al aprendizaje.

DEBILIDADES

l.Ausencia de programas de capacitacion continua
2.Falta de un departamento de talento humano.
3.Poca flexibilidad laboral.

4.Carencia de acompanamiento y seguimiento.
5.Dificultad para reunir al personal.

OPORTUNIDADES

1.Uso de tecnologias educativas.
2.Cultura de aprendizaje continuo.

3.Promocién del equilibrio vida laboral-personal.
4, Fortalecimiento de habilidades blandas.

AMENAZAS

1.Competencia por talento calificado.
2.Constantes cambios tecnologicos y normativos

3.Resistencia al cambio
4.Conflictos laborales y situaciones personales.

Fuente: Construccion propia, 2024.
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Estrategias para mantener las fortalezas, corregir debilidades y aprovechar
oportunidades:

Es fundamental integrar la formacién como un valor organizacional, y esencial resaltar su
importancia en las reuniones y comunicaciones internas. Para mantener una iniciativa activa que
incluya la seleccion de formadores con experiencia, asi como la aplicacion de metodologias
practicas que garanticen que las capacitaciones sean de alto nivel y aplicables en sus labores
diarias. Se sugiere fortalecer los temas psicosociales como: inteligencia emocional, liderazgo y
manejo del estrés, respondiendo asi a las necesidades expresadas por los colaboradores.

Para fortalecer las habilidades duras es indispensable promover el aprendizaje
colaborativo, motivando al personal de la empresa a compartir sus experiencias a traves de
charlas, foros, talleres y capacitaciones. En cuanto a las debilidades identificadas, se identifica la
necesidad de disefiar un plan de formacion anual que incluya habilidades blandas, técnicas y
normativas. Dado que, la empresa carece de un area de talento humano, se propone designar a
una persona responsable de la formacidn, para gestionar la implementacion del plan de
formacion y su impacto en el desempefio de cada colaborador. Considerando las necesidades
expresadas por parte de los colaboradores, la flexibilidad en las capacitaciones es un elemento
clave para lograr mejor receptividad y facilidad en el proceso, esto implica adoptar modalidades
mixtas que incluyan sesiones presenciales y virtuales.

Para garantizar que los conocimientos adquiridos sean efectivos y los puedan aplicar en
sus labores, se debera realizar un seguimiento posterior a las capacitaciones, talleres y demas
actividades desarrolladas, para establecer un sistema de validacion de conocimientos que permita
la retroalimentacion en pro de la mejora continua. Para promover la cultura de aprendizaje y

tener una buena aceptacion por parte del personal de la empresa, es recomendable implementar
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estrategias de endomarketing que resalten los beneficios de la formacion y promuevan la
participacion.

Por ultimo, se sugiere tener presente el fortalecimiento del ser es decir, las habilidades
blandas, porque es fundamental el relacionamiento entre compafiero como también, con los
clientes, dado que, la mayoria de colaboradores de esta empresa brinda sus servicios
directamente en las instalaciones de los clientes. Lo que genera que sea primordial el manejo de
la inteligencia emocional, entre otros temas que se pueden abarcar para disponer de un talento

humano competente y eficiente.
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Anexo B. Informe de investigacion de mercados (Cliente interno)

Ficha técnica

Tipo de investigacion

Se llevara a cabo una investigacion descriptiva. Este tipo de investigacion se enfoca en
observar, describir y documentar las caracteristicas de una situacion tal como ocurre
naturalmente, sin manipular ni controlar las variables. Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)
sefialan que la investigacion descriptiva tiene como objetivo "especificar las propiedades
importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fendmeno que sea sometido a
analisis" (p. 59). La investigacion descriptiva se utiliza para obtener informacion detallada sobre
las caracteristicas y comportamientos de un grupo especifico, proporcionando una base para
estudios futuros y una comprension méas profunda del fendmeno en estudio (Kerlinger & Lee,
2002).

En este contexto, la investigacion descriptiva nos permitira obtener una comprension
profunda de las dindmicas internas de AUDITORIA'Y CONSULTORIA INTEGRALES E.C. -
ACINTEGRALES, identificando patrones y tendencias que influyen en el desempefio y bienestar

de los colaboradores, con el fin de establecer recomendaciones precisas para la Gerencia.

Enfoque de la investigacion:

Se emplea un enfoque cualitativo en esta investigacion. Este enfoque se centra en
entender los fendmenos desde una perspectiva holistica, interpretando el significado de las
experiencias humanas en contextos especificos. Segun Creswell (2014), "la investigacion
cualitativa es un medio para explorar y entender el significado que los individuos o grupos

atribuyen a un problema social o humano™ (p. 32). Este método facilita la comprension de las
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percepciones, motivaciones y conductas de los participantes de la investigacion, lo que permite
una mejor comprension de sus necesidades.

Segun Denzin y Lincoln (2011), el método cualitativo emplea técnicas como las
entrevistas, los grupos de discusion y la observacion de los participantes para recolectar la
informacion requerida para el analisis del objetivo de estudio. Lo que permite entender la
complejidad y la variedad de las experiencias, brindando una perspectiva clara sobre los
fendmenos que se estan analizando. Dentro del marco de este estudio, el método cualitativo
conseguira recolectar informacion acerca de las perspectivas, motivaciones y retos a los que se
enfrentan los colaboradores de AUDITORIA'Y CONSULTORIA INTEGRALES E.C. -
ACINTEGRALES, identificando los cimientos para formular sugerencias que fortalezcan el
desempefio laboral a través de la formacion continua.

Poblacion:

Se reporta que actualmente la empresa cuenta con 22 colaboradores, este dato se obtuvo

del area administrativa AUDITORIA Y CONSULTORIA INTEGRALES E.C -

ACINTEGRALES. 2024. Y los participantes de las entrevistas fueron 10 colaboradores.

Participantes:

ACINTEGRALES cuenta con un total de 22 colaboradores (numero obtenido de la
informacion proporcionada por la empresa) y se ha optado por realizar un muestreo por
conveniencia dado que, la mayoria de los colaboradores viajan a diferentes partes del pais para
atender la demanda de los servicios de la entidad, lo que limita la participacion de todos los

colaboradores.
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El muestreo por conveniencia es una técnica no probabilistica en la que se selecciona la
muestra basandose en la probabilidad de que los participantes puedan acceder y estar
disponibles. Aunque este método puede ser menos riguroso en términos de representatividad
estadistica, resulta provechoso para obtener datos iniciales de manera rapida y eficiente
(Malhotra, 2008, p. 374).

En esta situacion, el muestreo por conveniencia nos permitira recopilar datos relevantes
de 10 trabajadores de la empresa, aprovechando su disposicion para participar y lograr identificar
los factores claves indispensables para la construccion y el disefio del plan de formacién.

Muestra:

En este contexto, se invito a participar a 10 colaboradores de la empresa
ACINTEGRALES, aprovechando la accesibilidad y disposicion de los colaboradores para
proporcionar informacion valiosa y especifica sobre el ambiente laboral y sus necesidades

formativas.

Técnica de recoleccion de informacion:

Para realizar la recoleccion de datos en esta investigacion, se eligié la metodologia de la
entrevista semiestructurada, con preguntas abiertas que permitan obtener amplias respuestas.
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) sefialan que, la entrevista semiestructurada "permite la
recoleccion de datos precisos y pormenorizados, mientras se ajusta a las respuestas del
entrevistado™ (p. 419). Esta metodologia se elige por ser flexible y brindar la capacidad para
obtener las perspectivas de los participantes.

El instrumento utilizado (Entrevista semiestructurada), se encuentra en la base de datos de

instrumentos validados por el consultorio de talento humano del Politécnico Gran colombiano
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garantizando que los datos recopilados reflejen fielmente la realidad que se esta analizando en
AUDITORIA'Y CONSULTORIA INTEGRALES E.C. - ACINTEGRALES.

A continuacion, se presenta el instrumento aplicado:"

Dia: _ Mes: __ Ano:

Nombres y apellidos:

Ocupacion:

Experiencia y 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?

Habilidades y Retos Laborales

3. ¢Cudles son las habilidades blandas mas importantes para su puesto de trabajo?

4. ¢Cudles son los principales retos o dificultades que enfrenta en su trabajo diario?
¢ Como los afronta actualmente?

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?

Percepcion de la Capacitacion

7. ¢Ha participado en capacitaciones del programa de bienestar laboral dentro de la

empresa? Si es asi, ¢cree que fueron Utiles?
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8. ¢Siente que las capacitaciones en bienestar laboral han tenido un impacto positivo en

su motivacion y satisfaccion en el trabajo? ¢Por qué?

9. ¢Qué temas o areas considera que deberian incluirse en futuras capacitaciones en

el programa de bienestar laboral para mejorar el desempefio general de su equipo?

Preferencias y Disponibilidad
10. ¢Qué formato de capacitacion prefiere (presencial, virtual, talleres préacticos,

otros)?

11. ¢Cudl considera el horario mas conveniente para recibir capacitaciones sin

afectar sus actividades laborales?
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Resultados
TIPO DE FORMACION O CAPACITACION RECIBIDA ANTERIORMENTE

SOBRE BIENESTAR LABORAL

TIPOS DE . Salud Mental
< CAPACITACION  Psicologia
a Convivencia
= [
o 2 g CAPACITACION Utilizacién eficiente del
2003 RECIBIDAS tiampo
"o Ll < Manejo del estrés
6 (o 4 \n [+ 4 AT Primeros auxilios
(V1) TRABAJO EN EQUIPO Inteligencia emocional
2zEQ e Vianei gl tempo
zno z < Higiene postural
o B ] | Comunicacién efectiva
Oz
[L7 Is = 4 < SGSST Salud Mental
TR o [ Psicologia
=l . )
o (7)) Convivencia
QVYen
oywzZ
a%tiu
O

INTEGRALES

Nota: Investigacion cliente interno, 2025.

Las respuestas a esta pregunta nos indican que, en AUDITORIA'Y CONSULTORIA
INTEGRALES E.C. - ACINTEGRALES ha realizado esfuerzos para desarrollar capacitacion
para el bienestar laboral con programas que incluyen temas como el cuidado de la salud mental,
la gestién emocional, la armonia en el trabajo, el manejo del estrés, la comunicacion efectiva, la
ergonomia, la gestion del tiempo, la seguridad y salud ocupacional, y el fomento del trabajo
colaborativo. Harvey et al. (2017) destacan la importancia de estas competencias para el

bienestar de los empleados.
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Estas capacitaciones fortalecen las habilidades blandas de las personas, contribuyendo
con un mejor relacionamiento en el equipo de trabajo. Es muy importante conservar un buen
clima laboral, donde la comunicacién y la inteligencia emocional son fundamentales. Goleman

(2006) subraya la importancia de estas habilidades para el éxito en el &ambito laboral.

FORMACION ACTUAL QUE PERMITE REALIZAR LAS TAREAS DE

MANERA EFICIENTE

ASPECTOS CLAVE PARA

EVALUACION DE LA
FORMACION ACTUAL [ LA EFICIENCIA
Disciplina
Compromiso

Permite realizar tareas de
manera eficiente. I NTEGRALES Buen juicio
Relacionamiento

Acorde a tareas asignadas.
\ Capacitacién continua

FORMACION
ACTUAL QUE
PERMITE REALIZAR
LAS TAREAS DE
MANERA EFICIENTE

\ ) NECESIDAD DE MEJORA

/APRENDIZAJE Y MEJORA
CONTINUA

Actualizacién constante

Oportunidades de mejora.

Fortalecimiento a través de
capacitacién adicional.

Experiencia practica para

mejorar desempeno.

Disposicién al aprendizaje
Optimizacién del tiempo.
Eficiencia y eficacia.

Nota: Investigacion cliente interno, 2025.

Los colaboradores participantes de la entrevista indican que, su formacién actual si les
permite realizar sus tareas de manera eficiente, haciendo énfasis en el conocimiento que tienen
como profesionales y las habilidades blandas como es la disciplina, el compromiso, el buen
juicio y la capacitacion continua. Ademas, manifiestan disposicién para aprender.

Es importante resaltar que ACINTEGRALES ha dado prioridad a areas clave como la

inteligencia emocional y el manejo del estrés en sus programas de formacion. La capacitacion en
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el ambito emocional ayuda a reducir los niveles de estrés y fortalece la inteligencia emocional

de los empleados, mejorando su capacidad para afrontar los desafios en el entorno laboral (Vélez

etal., 2017).

HABILIDADES BLANDAS MAS IMPORTANTES EN EL AMBITO LABORAL

HABILIDADES BLANDAS MAS IMPORTANTES EN EL

AMBITO LABORAL

Adaptabilidad
+ Permite enfrentar
nuevas situaciones.

Trabajo en Equipo « Fomenta resiliencia

* Alcanza metas
comunes mas
eficientemente.

s Fomenta innovacion y
creatividad.

Comunicacién Efectiva

Gestion del Tiempo
* Permite cumplir con

plazos.
* Ayuda a priorizar
tareas.

Fundamentos:

* Promueve honestidad
y responsabilidad.

* Construye una
reputacion solida.

« Evita malentendidos y H
mejora la H i
productividad. . o . 6-

* Escuchar

activamente. m

Nota: Investigacion cliente interno, 2025.

El personal de AUDITORIA'Y CONSULTORIA INTEGRALES E.C. -
ACINTEGRALES considera que, ciertas habilidades interpersonales son clave para el buen
desempefio de sus funciones y para el fomento de un ambiente laboral colaborativo. Entre las
mas valoradas se encuentran la colaboracidn en equipo, la comunicacion clara y efectiva, la
gestion del tiempo, la inteligencia emocional, la capacidad de adaptacién y un fuerte
compromiso ético. Segun Goleman (2006) las competencias contribuyen a la inteligencia

emocional y al éxito en el &mbito profesional. Asimismo, resalta la importancia de manejar las
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emociones de manera constructiva para promover un ambiente de respeto y comprension mutua
en la empresa.

Desarrollar una planificacion estratégica, en la priorizacion de tareas y optimizacion del
tiempo, permite a los colaboradores trabajar de manera méas productiva, desarrollar habilidades
para enfrentar los posibles retos como también para destacarse de otras empresas por su
compromiso e innovacion para dar cumplimento a los requerimientos establecidos y generar un

mayor valor en el mercado laboral.

DESAFIOS QUE SE PRESENTAN LAS ACTIVIDADES LABORALES

RETOS Y DIFICULTADES EN EL TRABAJO

A 4
Normativay . . Estrés Comunicacion y
Actualizacién G:?;::":e' c':‘;'g‘;i'::;ss situaciorzles Presentaciones
Continua P Inesperadas en Pablico
¢ Normativa + Demanda de * Expectativas de « Estrés por « Dificultad para
cambiante y clientes y tiempos entrega inmediata requerimientos hablar en pablico
riesgos limitados * Gestion de imprevistos
tecnologicos * Volimenes de solicitudes e
* Mantenerse informacion inquietudes
actualizado con ¢ Mdltiples tareas y
normativas y plazos ajustados

estandares de Tl

Afrontamiento: Afrontamiento: Afrortamisrito:

« Apoyo de lideres (jefe y

¢ Organizacion de * Comunicacion * Mantener la

* ‘Consultar fuentes informacion y clara y proactiva calma gergnte)
de informacién priorizacion de « Empatia y solucién « Buscar apoyoy erAGHid ppsmvoby |
COIMPRIBINeg tareas de problemas reflexionar sobre Ploparacnsonro
Cdpachtacion ¢ Manejo de experiencias tomnd.
constante agenda detallada previas sshgdprbiiaas Yol

* Metodologias « Trabajo adicional confianza adquirida
agllesy, en casa
comunicaciomeon « Planificacion y
equipos comunicacion

efectiva

Nota: Investigacion cliente interno, 2025.
En el sector de la auditoria el personal debe cumplir unos requisitos los cuales son: estar

actualizados en las normas legales vigentes, proteccion de datos, resolucion de conflictos con el
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fin de mejorar las experiencias ante sus clientes y cumplir con los estandares de calidad en los
servicios ofrecidos.

Uno de los factores que requieren atencion es el manejo adecuado del tiempo, ya que para
dar cumplimiento a los horarios tan exigentes se debe brindar estrategias para el manejo de sus
agendas, lo que contribuye a un equilibrio en la salud mental y prevenir el estrés (Macan, 1994).

El reconocimiento que ha obtenido la empresa se debe a la aplicacion de la mejora
continua a sus procesos, como también a la inversién en el bienestar laboral de sus
colaboradores, para lo cual deben estar a la vanguardia en temas como actualizacion en
normatividad legal, pensamiento critico y comunicacion efectiva, que les permitan cumplir las
necesidades de los clientes para dar servicios de calidad.

HABILIDADES Y CONOCIMIENTOS ESENCIALES

Comunicacién y Habilidades Interpersonales

Comunicacion efectiva y asertiva
Habilidades interpersonales y conexiones en entornos nuevos
Negociacion y liderazgo

tos

Tecnologia y Herramientas Digitales

Acceso a tecnologia de punta

Dominio de inteligencia artificial

Ciberseguridad y auditoria de sistemas en la nube
Manejo de herramientas automatizadas de auditoria

imien

Actualizaciéon Normativa y Conocimientos Técnicos

Actualizacién normativa permanente
NIIF (Normas Internacionales de Informacién Financiera)

@ —

INTEGRALES

Planificacién y organizacién de actividades
Eficiencia en el trabajo
Lenguaije claro y preciso

Esenciales

Inteligencia Emocional y Autocuidado

Mantener la calma en situaciones de presion
Autocuidado y manejo del estrés

Curiosidad y Aprendizaje Constante

Habilidades y Conoc

L

Curiosidad por aprender y actualizacién en areas relacionadas

|
|
|
|

Nota: Investigacion cliente interno, 2025.
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Cabe resaltar que los colaboradores de ACINTEGRALES indican que las competencias
claves para mejorar el rendimiento laboral se enfocan en las exigencias de un ambiente
profesional en constante cambio. Entre las areas mas relevantes se encuentran la mejora de las
habilidades comunicativas, atencion al cliente, relaciones interpersonales, el dominio de
tecnologias avanzadas, la constante actualizacion de la normativa legal vigente y el
fortalecimiento de conocimientos especificos en auditoria y ciberseguridad les brinda mejor
capacidad de negociacion y liderazgo.

Ademas, es esencial que los profesionales de ACINTEGRALES tengan amplios
conocimientos en tecnologias de la informacién. Porque la digitalizacion del entorno empresarial
exige una adaptacion constante, donde las habilidades tecnolégicas mejoran la eficiencia
operativa y los coloca en un escenario muy competitivo e impulsan la innovacion. Por lo tanto, la
actualizacién continua es clave para asegurar el cumplimiento de las normativas vigentes, en

consonancia con las tendencias actuales en la formacién de auditores.
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FORTALECIMIENTO DE HABILIDADES INTERPERSONALES Y DE

LIDERAZGO

FORTALECIMIENTO DE MOTIVACION, LIDERAZGO O RELACIONES

INTERPERSONALES
Relaciones Interpersonales m W
« Dificultad para establecer Motivacion
conexiones en algunos Desmotivacién por
entornos agotamiento al trabajar tiempo
« Preferencia por el silencio adicional y menos tiempo
para sentirse tranquila familiar

« Dificultad para enfrentar
ciertos tipos de
personalidad

— INTEGRALES

Liderazgo
* Falta de autonomia o No sienten necesidad de
apoyo de las directivas fortalecimiento

* Necesidad de mejorar el * No lo consideran

liderazgo para fortalecer necesario actualmente

relaciones y * Sienten que ya tienen una
comunicacion ; ; base sélida en estas
* Falta de confianzay habilidades

seguridad

Nota: Investigacion cliente interno, 2025.

Existe una gran necesidad la cual es fortalecer las relaciones interpersonales enfocadas en
temas como el liderazgo y la motivacion, ya que estas permiten que exista un buen entorno
laboral, que busca alcanzar el éxito de la empresa. Sin embargo, se debe dar mas profundidad a
los cargos de los superiores, ya que son areas criticas y estan expuestos a una mayor carga
laboral por lo que se requiere se brinde mayor atencion y dar herramientas para la toma de
decisiones y comunicacion asertiva para la aplicacion dentro de sus equipos de trabajo.

Otra estrategia que puede ser aplicada es la creacion de un programa de mentoria que
brinde apoyo y asesoramiento, para fomentar un estilo de liderazgo que pueda influir
positivamente creando ambientes laborales positivos, promoviendo el trabajo en equipo,

fortalecer el sentido de pertenencia, enfocado en brindar mejor calidad y servicio a sus clientes.



POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

(( POLI ,

PARTICIPACION Y UTILIDAD DE LAS CAPACITACIONES DE BIENESTAR

LABORAL

Participacion y Utilidad de las
Capacitaciones de Bienestar Laboral

@

Apoyo, INTEGRALES Colaboraciony
conocimientos comunicacién en
y motivacion Qj) equipo
Si, han sido utiles
Ensenanzas
Mejora del = >aplicables a
ambiente laboral la vida
personaly
laboral

Herramientas para manejo del
tiempo y equilibrio vida laboral-
personal

Nota: Investigacion cliente interno, 2025.

De las entrevistas realizadas a los colaboradores de AUDITORIA Y CONSULTORIA
INTEGRALES E.C. - ACINTEGRALES, en su mayoria destacan la importancia de la
implementacién de capacitaciones en el marco del programa de bienestar laboral. Ya que en su
totalidad confirmaron su asistencia a las actividades programadas y manifestaron haberlas
encontrado de utilidad. Entre los beneficios méas destacados, se mencionaron el fortalecimiento
del apoyo emocional, la adquisicion de nuevos conocimientos, el aumento de la motivacion
personal, la optimizacion de la gestion del tiempo y la mejora del equilibrio entre la vida laboral
y personal. De igual manera, algunos colaboradores resaltan los efectos positivos en el ambiente
laboral, por el fomento de la colaboracion entre compafieros y la optimizacion de la

comunicacion en el ambito profesional.
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Las capacitaciones tienen un objetivo principal el cual es brindar herramientas en los
diferentes entornos a los cuales los colaboradores se enfrentan, por lo que contribuye a mejorar
su confianza y lograr cumplir sus objetivos. En base a Chiavenato (2019), destaca el valor que
tiene la realizacion de actividades en las empresas enfocadas a mejorar las habilidades y como
estas impactan positivamente para el cumplimiento de metas.

CAMBIOS SIGNIFICATIVOS QUE FAVORECEN EL BIENESTAR LABORAL

Impacto de las Capacitaciones en
Bienestar Laboral

Reconocimiento y
Mejora de la

valoracion personal K— SI’, han tenldo un Hopdei

(motivacién y
trabajo en equipo

felicidad) impacto positivo
Reﬂexidr.l en @ Identificacion y
comportamiento y R ﬂ correccion de
relaciones P comportamientos
interpersonales INTEGRALES

) Manejo de [/ \ Mejora de relaciones
situaciones tensas y

interpersonales y

reduccién del estrés ambiente laboral

Confianza y Herramientas para
seguridad en el equilibrio vida
trabajo laboral-personal

Nota: Investigacion cliente interno, 2025.

El bienestar laboral en la empresa se debe a la motivacion y dedicacion por parte de la
gerencia, lo que demuestra que es posible invertir en sus colaboradores ya que estos reflejan
mejor productividad y mayor confianza en el trato de sus clientes.

Todos los participantes confirmaron su asistencia y manifestaron haber percibido utilidad
en los contenidos y actividades desarrolladas. Los beneficios sefialados incluyen el

fortalecimiento del apoyo emocional, la adquisicién de nuevos conocimientos, el incremento de
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la motivacion personal, la optimizacion en la gestion del tiempo y el mejoramiento del equilibrio
entre la vida profesional y personal. Y es que, como bien dicen Maslach y Leiter, el apoyo
emocional y el reconocimiento son fundamentales para que los colaboradores se sientan felices y
comprometidos con su trabajo. Por esa razon se pretende que las capacitaciones brindan
herramientas muy Utiles para manejar cualquier situacion como también el encontrar un
equilibrio entre el trabajo y su vida personal, fortaleciendo las relaciones con sus comparieros y
atencion a los clientes, por esa razon tenemos la firme conviccion de que invertir en el bienestar
de los colaboradores es la mejor inversion que se puede realizar.

SUGERENCIAS DE CAPACITACIONES PARA BIENESTAR LABORAL

Sugerencias de Capacitaciones para
Bienestar Laboral

GESTION EMOCIONAL Y
OTRAS SUGERENCIAS ESTAR
T ERENCIA! BIENEST.
ﬁorv;pu'fibilizar vidu_ laboral y personal Gestion del estrés y ansiedad
o tengo sugerencias Auditoria & Consultoria Prevencién del burnout
T I NTEGRALES Inteligencia emocional
Resiliencia ante cambios
LIDERAZ Y DESARROLL % ) g
PROFESION. APA A 0
Liderazgo efectivo PAR B AR
Negociacién efectiva ARORA
Cumplimiento de ob jetivos -

‘ ”
HABILIDADES Y | TI—OHQVI‘}QQI -
INTERPERSONALES Y

COMUNICACION Inteligencia Artificial aplicada

Trabajo en equipo
Comunicacién asertiva
Habilidades sociales
Relaciones interpersonales
Resolucién de conflictos

Nota: Investigacion cliente interno, 2025.

Al indagar a los miembros de ACINTEGRALES sobre maneras de optimizar su bienestar

laboral, expresaron su interés en adquirir destrezas para interactuar entre si, gestionar el estrés,
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conducir grupos y ajustarse a los nuevos retos tecnoldgicos. Si tuviéramos que sefialar los temas
gue mas impactaron a los colaboradores, estos serian la colaboracion, la comunicacion claray la
solucion de conflictos.

Otro aspecto que puede afectar a los colaboradores, son el estrés y la ansiedad que se
genera por el trabajo. En donde se evidencia el interés de aprender técnicas para manejar la
presion y encontrar un mejor equilibrio entre su vida laboral y personal por lo que se busca que
los colaboradores se sientan bien, tanto dentro como fuera de la oficina.

Finalmente, hay un notable interés en temas como el liderazgo efectivo, la capacidad de
adaptacion y la inteligencia emocional. Por lo que la empresa se compromete a brindar las
herramientas necesarias para que sus trabajadores alcancen su maximo potencial.

PREFERENCIAS EN LOS METODOS DE CAPACITACION

PREFERENCIAS
DE FORMATO DE
CAPACITACION

PRESENCIAL
Incluye menciones
especificas de

VIRTUAL

Destacan razones
como ubicacion de

. ) =] [
interaccion y g residencia y
ambientes propicios. 7 \ flexibilidad

TALLERES
PRACTICOS

* Enfoque en Combinacién
aplicacién de de sesiones
conocimientos. virtuales y

* Preferencia por presenciales
modalidad mixta interactivas.
(presencial o
virtual).

1311:3:110):8

Nota: Investigacion cliente interno, 2025.
Los resultados de las entrevistas realizadas a los colaboradores de AUDITORIA Y

CONSULTORIA INTEGRALES E.C. - ACINTEGRALES indican que, en cuanto a los métodos
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de capacitacion, en su mayoria prefieren que sean interaccion directa, la flexibilidad horaria y la
aplicabilidad préactica de los conocimientos.

En su mayoria los colaboradores tienen una tendencia por las capacitaciones presenciales,
ya gue genera una mayor interaccion entre comparieros, generando un aprendizaje mas
significativo. Por lo que, Kolb (2015) resalta que el aprendizaje es més efectivo a traves de la
interaccion vivencial.

Otro grupo importante prefiere los métodos virtuales debido a la ubicacién geogréfica,
puesto que hay algunos colaboradores por fuera de la sede principal en la ciudad de Medellin.
Esta modalidad facilita los espacios en el trabajo y la vida personal, un aspecto muy valorado en
el trabajo a distancia, y permite una mayor adaptabilidad en la programacion de la formacion.
Noe (2020) destaca la efectividad de la capacitacion virtual cuando incorpora elementos
interactivos que promueven la participacion, como foros, actividades colaborativas y
evaluaciones en linea.

Finalmente, se observo un interés considerable en un enfoque mixto que combine lo
mejor de ambos métodos: la interaccion personal y la practica de los talleres presenciales, con la

flexibilidad y la conveniencia de las sesiones virtuales.
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HORARIO PREFERIDO PARA LAS ACTIVIDADES DE FORMACION

=]

INTEGRALES
Horario Mas Conveniente para Capacitaciones

Marnanas (la opcién méas mencionada)

Motivos: Viernes:
Mayor receptividad y Considerado conveniente para
concentracion en las primeras cerrar la sermana laboral.
horas del dia. Sabado:
Menor interferencia con Preferido por algunos para
actividades laborales criticas. evitar interrupciones en las
Preferencias especificas: actividades diarias.
Antes de iniciar la jornada laboral Flexibilidad
(8:00 AM o 8-10 AM).
A primera hora de la manana.
Dias Especificos

Horarios Flexibles:
En la manana antes de
auditorias o actividades
criticas para minimizar
interrupciones.

Nota: Investigacion cliente interno, 2025.

Con relacién a sus horarios preferidos para la capacitacion, los trabajadores de la empresa
ACINTEGRALES en la mayoria prefieren que se realice en las primeras horas de la mafiana. Ya
que refieren que “uno estd mas despierto y concentrado, listo para aprender cosas nuevas”. Esta
opinidn coincide con estudios como el de Friedman et al. (2009), que sefialan que la capacidad
cognitiva y la concentracion suelen ser mas altas en las mafianas.

Ademas del horario de la mafiana, varios colaboradores querian capacitacion antes del
comienzo de las jornadas laborales o en un horario flexible. Esto permite evitar interrupciones
con el cliente del auditor. “Los viernes y las preferencias desproporcionadas también se han
repetido, lo que indica su disposicion al desarrollo profesional dedicado del tiempo personal.
Para la empresa es fundamental coordinar la programacion de las diferentes actividades en pro
del bienestar de sus colaboradores tal manera que todos puedan asistir como también en el caso
de los que trabajan a distancia se los pueda capacitar a través de los diferentes medios

tecnoldgicos para generar una mayor satisfaccion y motivacion al personal de la empresa.
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Anexo C. Factores clave identificados

Capacitacion y desarrollo

Valor agregado: Los colaboradores aprecian las actividades y capacitaciones que la
gerencia realiza, para el crecimiento personal y laboral, promoviendo un bienestar integral en la
empresa.

Estilos de capacitacion: En cuanto a los estilos de capacitacion hay una preferencia por
los talleres préacticos y las sesiones virtuales a través de la ludica, lo que permite generar un
mayor aprendizaje en los entornos reales.

Mejor horario para las capacitaciones: Por parte de los colaboradores se evidencia que
hay mayor atencion en el horario de la mafiana para la realizacion de las diferentes actividades,

por lo que se debe aprovechar al méximo este espacio.

Temas sugeridos:

° Manejo del estrés y fomento de la resiliencia.

° Desarrollo de la inteligencia emocional.

° Comunicacion efectiva y asertividad.

° Resolucion de conflictos en entornos laborales.

° Optimizacion de la gestion del tiempo.

° Fomento de promocion en pro de la salud mental y bienestar laboral.

° Actualizacién constante de habilidades técnicas como: ciberseguridad,
auditoria, 1A.

° Desarrollo de habilidades de liderazgo.
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Adecuacion al trabajo y habilidades

Alineacion: La mayoria de los empleados perciben que la capacitacion recibida es directamente
aplicable a sus tareas, lo que facilita un desempefio eficiente en sus roles.

Habilidades clave: Lo demostrado en entrevistas por los trabajadores es la importancia de
reconocer que las habilidades duras y blandas son la clave para el éxito:

Habilidades blandas: Entre las habilidades que més se destacan son: Comunicacion
asertiva, trabajo en equipo, inteligencia emocional, empatia, adaptabilidad, relaciones
interpersonales y la capacidad de resolver conflictos.

Habilidades duras: Se resalta entre las habilidades duras el brindar herramientas en el
manejo de analisis de datos como el de aprovechar la inteligencia artificial para agilizar los
procesos actuales.

Brechas de habilidades: Se lograron identificar algunas areas de por mejorar en base a lo
que contestaron los colaboradores:

Relaciones interpersonales (contribuyan a mejorar las relaciones entre comparieros y
clientes en los diferentes espacios).

Liderazgo (Fomentar el liderazgo para inspirar y motivar a sus comparieros).

Confianza para hablar en publico (Generar mas confianza al hablar en pablico y al
presentar sus ideas de manera clara y persuasiva.).

Habilidades técnicas (Mejorar habilidades en el manejo de ciberseguridad, sistemas en la
nube, analisis de datos).

Retos
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Gestion del tiempo y carga de trabajo: Uno de los desafios mas importantes que tenemos
en la empresa es la de administrar el tiempo de manera efectiva para satisfacer las demandas y
los plazos de los clientes, lo que a veces requiere horas de trabajo adicionales.

Mantenerse al dia con el cambio: Por otro lado, a los trabajadores les resulta dificil
mantenerse actualizados con los cambios constantes de regulaciones fiscales, las nuevas
tecnologias y los estandares de la industria que pueden contribuir en la ejecucion de sus
actividades.

Expectativas del cliente: De acuerdo con los servicios que ofrece la empresa
ACINTEGRALES, uno de los mayores desafios es mantener la satisfaccion de los clientes,
especialmente cuando las demandas son urgentes y las expectativas muy altas generando presion
en el equipo.

Problemas de acoso laboral: Se pueden presentar problemas al interior de las empresas,
en los diferentes niveles jerarquicos, lo que puede afectar en el entorno laboral, y la
productividad.

Manejo de la informacion: De acuerdo con los servicios que brinda la empresa, se ve

obligada a manejar una gran cantidad de datos, lo que puede afectar la carga laboral.

Motivacion y bienestar

Percepcion: desde la perspectiva de una entrevista, se descubrio que se alenté a los
empleados cuando se evaluo su trabajo y que la organizacion se sintio interesada en los pozos.

El impacto de la capacitacion: La organizacion que se preocupa por su personal ha
puesto en marcha varios programas de capacitacion, lo que ha facilitado una mejor comunicacion

dentro del equipo y ha disminuido el nivel de estrés.
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Conciliacion de la vida laboral y familiar: Es fundamental la implementacién de
iniciativas que permita al personal tener un equilibrio en su vida laboral y personal, a través de
horarios flexibles, programas remotos o programas enfocados al cuidado o apoyo de sus hijos o
familiares.

Agotamiento: El estrés y la ansiedad en el personal es un tema que requiere atencién ya
gue manifestaron sentirse al borde del agotamiento, lo que puede generar afectacion en su salud

mental como reducir la productividad en la empresa.

Culturay entorno de la empresa

Trabajo en equipo: Para alcanzar el éxito, es fundamental fortalecer el trabajo en equipo
ya gue esto contribuye a mejorar la relacion con los clientes, obtener mejores resultados y
alcanzar las metas establecidas.

Comunicacion: Con relacién a las entrevistas los trabajadores coinciden en que contar
con una buena comunicacién es crucial para lograr el éxito.

Soporte: Es de gran importancia que la gerencia se preocupa por sus trabajadores y brinde
los recursos necesarios para superar los desafios y afrontar los momentos dificiles.

Mejora: Gracias a la preocupacion de velar por el bienestar de los trabajadores, se ha
logrado mitigar a través de las diferentes capacitaciones algunos comportamientos que pueden
afectar el entorno laboral y personal.

Sugerencias de mejora: En la actualidad es primordial estar a la vanguardia con relacion
a la tecnologia, por lo que se sugiere fomentar el intercambio de conocimiento entre compafieros
como también el fortalecimiento de plataformas digitales.

Impacto de las iniciativas de bienestar
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Impacto positivo: Los trabajadores manifiestan sentir agradecimiento por la empresa al
gestionar actividades que brindan herramientas para tener un equilibrio en el ambito personal y
laboral.

Areas de enfoque: Para dar un manejo integral a los trabajadores se puede incluir
programas de manejo del estrés, resolucion de conflictos como también actividades que

fortalezcan las relaciones interpersonales.

Habilidades y tecnologias especificas

IA: Se menciona la importancia de las habilidades en areas como la IA, tanto en general
como en el contexto de roles especificos como la auditoria.

Ciberseguridad: Varios colaboradores hicieron hincapié en la necesidad de reforzar los
conocimientos en ciberseguridad.

Analisis de datos: La capacidad de analizar datos de manera efectiva es crucial,

especialmente con volumenes cada vez mayores de informacion.
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Anexo D. Plan de formacién

NECESIDAD
IDENTIFICADA

OBJETIVO

AUDITORIA Y CONSULTORIA INTEGRALES E.C

ACTIVIDADES

Taller de Habilidades

INDICADOR

Porcentaje de empleados que completan

PLAN DE FORMACION

PRESUPUESTO

DURACION

PERIODICIDAD

RECURSOS

Expertos en TIC,

RESPONSABLE

(=]
= | Técni 1A, % Departamento d
Q X 5 . eclnlcas { g exitosamente los programas de capacitacion. $6,000,000 6 horas Semestral plataformas e- P2 ,o £
= Mejorar las competencias Ciberseguridad, Analisis de 5 2 5 ¥ : R Tecnologia
Medido através de registro de asistencia. learning
laborales de los empleados, Datos)
a brindando capacitacionesen T T T S T T
; habilidades técnicas y habilidades | Capacitacion para mejorar S ’a|e R ek |e. = A e Expertos en —— N
8 ¢ TR S a través de una encuesta de satisfaccion al $3,500,000 3 horas Semestral E g Direccion Comercial
S blandas, para incrementar el la experiencia del cliente i atencion al cliente
é desempefioy la productividad en tliente.
el trabajo. j i
5 ’ Desarrollo de Liderazgo y l.’orcentaje de emplcados que comp.le'tzfrlw Loachde Ifderazgo, Gerencia de Formaciony
g Gestion de Equinos exitosamente los programas de capacitacion. $3,500,000 8 horas Anual materiales Dessiailo
Quipo Medido através de registro de asistencia. interactivos
Tasa de rotacion de colaboradores. Medido
por el drea de talento humano, en donde se -
i & i 2 Facilitadores en
a Programa de Adaptabilidad | analiza el porcentaje de empleados que dejan
e PR 7 o $3,500,000 3 horas Semestral desarrollo Recursos Humanos
Q y Flexibilidad Laboral |a organizacién durante un periodo especifico Ry
a i : £ : = organizacional
2 Alinear las competencias de los en relacion con el nimero promedio de
E empleados con sus funciones empleados durante ese mismo periodo.
f |aborales, implementando
programas de desarrollo y 3 »
% YR 2 Mentoria y coaching para R g o .
capacitacion especificos que se LR S T Porcentaje de satisfaccion que reflejen la
E centren en las habilidades prope s | ¥ percepcion de los empleados sobre la $8,000,000 o el Consultoren Direccion de Talento
o necesarias, para optimizar el apoyo continuealos | e tividad de las capacitaciones. Medidaa e fos ek productividad Humano
< = colaboradores, fomentando 2 3 SR
2z desempefio y aumentar la < través de una encuesta de satisfaccion unica.
‘Q R L el liderazgo
S satisfaccion laboral de los
5 colaboradores.
o
a G20 s Porcentaje de satisfaccion que reflejen |a . &
< Sapacitacionfen, percepcion de los empleados sobre |a Psicologo
Inteligencia Emocional y o S % $4,000,000 4 horas Trimestral organizacional, aula| Desarrollo Organizacional
# N7 % efectividad de las capacitaciones. Medidaa >
Comunicacion Asertiva. 5 § b virtual
través de una encuesta de satisfaccion Gnica.
Fortalecer |a gestion del tiempo y
| bilidad i
g E aTdaptat Hd:fante sambws, A Porcentaje de colaboradores con nivel alto de Facilitador externo, RS
5 e e:men i ormacn?nes o R aﬁ_elo : e estrés, medido a través de la prueba de la $4,000,000 4 horas Trimestral materiales oS
] pemitan enfrentar cambios, para y Resiliencia. e g % TR Humanos
bateria psicosocial. didacticos

mejorar la productividad y la
satisfaccion del cliente.
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NECESIDAD
IDENTIFICAI

OBJET IV

AUDITORIA Y CONSULTORIA INTEGRALES E.C

ACTIVIDADES

PLAN DE FORMACION

PERIODICI

RECURSOS

Herramientas Avanzadas

Avanzadas, medido a traves de las encuestas
de satisfaccion y registros de participacion.

datay analisis

Tecnologia

E Numero de emleados que asisten a los talleres —
= Programas de Bienestar de bienestar. Medido a través de registro de
] N og_ 2 b B $2,500,000 2 horas Mensual bienestar, espacio Bienestar Laboral
H Fortalecer la motivacion de los (Mindfulness, Yoga) asistenciaa cada taller y encuestas de eciad s
@ empleados fomentando el retroalimentacion porteriores alas sesiones.
; bienestar emocional para
2 aumentar su compromiso
g didirl x ‘p 4 s Porcentaje de participacion y satisfaccion de
s reducir |a rotacion laboral. Actividades de S Eventos
e los colaboradores, medido a traves del % =¥
Reconocimiento y E N $3,000,000 2 horas Trimestral motivacionales, Recursos Humanos
S resultado de las encuestas de satisfaccion y 7
Motivacion ¢ fher premios
registros de participacion.
g Numero de empleados que participan en los Facilitador en
; Trabai . ssoing
& FomeMér Unacuiudrade trat:!a!o Talerde Trabalo en Eaulpo talleres. Medido através de asistenciay $3,000,000 4 horas Trimestral trabajo Dirgccionide Talefito
colaborativa y un entorno positivo y Colaboracién TEeRETS £ Humano
g 3 5 participacion. colaborativo
g g para mejorar la cohesion del
E E equipoy el sentido de
o s pertenencia. Implementando 2 s Actividades de
s actividades y programas que Jornadas de Integraciony Numero de:empieados que paticipamen; as integracion
-1 s T jornadas de integracion. medido a través del $4,000,000 6 horas Semestral O Bienestar Laboral
2 promuevan la comunicacion Team Building : 1 &5 A espacios
s nivel de satisfaccion de los participantes i
é‘ abiertay el apoyo mutuo. recreativos
& Porcentaje de participacion y satisfaccién de
2 Polfnclar ¢limipscton s Encuestas de Satisfaccion o= colaboredares, medidoa traves del Herramientas de
3 iniciativas de bienestar en el & i Y resultado de las encuestas de satisfaccion y $1,500,000 1 hora Semestral o dieitole Recursos Humanos
g ambiente laboral, através de EREeE registros de participacion en actividades de cnciesiasdigtaes
=] 5 sistemas de monitoreo continuo bienestar.
£ E que utilice encuestas, entrevistas
3 z y focus groups para recopilar
8 = teedbackideilos empleacosspore Porcentaje de empleados seleccionados que A s
o las iniciativas de bienestar, para Organizacion de focus v ) 3 P 9 organizacionales, N
g - £ s participan activamente en los focus groups. $2,000,000 2 horas Anual Desarrollo Organizacional
2 gjustar estrategias efectivas que groups R R plataformas de
s mejoren el ambiente laboral. fogtave e nianeasende. analisis
§ Porcentaje de participacion y satisfaccion de
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2.

3.

Acta de sesion de divulgacion del proyecto de consultoria

Tema: Sesion de divulgacion del proyecto de consultoria “Proponer un plan de
formacion para la empresa AUDITORIA Y CONSULTORIA INTEGRALES
E.C — ACINTEGRALES”.

Fecha: 28 de marzo 2025

Lugar: | Carrera 43 AN° 17 - 106 Oficina 801 Edificio Latitude Medellin

Hora: 09:00am a 12:00pm

Orden del dia
1. Socializacion del proyecto a la gerencia de AUDITORIA Y CONSULTORIA

INTEGRALES E.C — ACINTEGRALES

Divulgacion del resultado de la consultoria y socializacion del plan de formacion
a la gerencia AUDITORIA Y CONSULTORIA INTEGRALES E.C —
ACINTEGRALES

Conclusiones y cierre de la sesion.

Desarrollo de la sesion

1.

. Divulgacion del resultado de la consultoria y socializacion del plan de formacion

Socializacion del proyecto a la gerencia de AUDITORIA Y CONSULTORIA
INTEGRALES E.C — ACINTEGRALES.

Se realizo la presentacion y la divulgacion de los resultados de la consultoria
realizada para la empresa ACINTEGRALES en relacion con el disefio del plan de
formacion. Haciendo énfasis en los objetivos del proyecto, el alcance, los
resultados del trabajo de campo, el analisis de la situacion actual y la
identificacion de los elementos claves. Para dar respuesta a la pregunta ; Como
orientar un plan de formacion para la empresa AUDITORIA Y CONSULTORIA
INTEGRALES E.C. - ACINTEGRALES?

a la gerencia AUDITORIA Y CONSULTORIA INTEGRALES E.C —
ACINTEGRALES.

Se presento el proceso de consultoria para mejorar la eficiencia y eficacia de su
talento humano, en donde se realizaron analisis de la situacion actual del proceso
de talento humano, trabajo de campo, identificacion de elementos o factores
clave, divulgar los productos de la consultoria para fortalecer la capacidad

Péagina 1 de 2
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institucional y seguimiento gerencial con los siguientes entregables: Matriz
FODA -DOFA, informe de investigacion de mercados (Cliente interno), Factores
clave identificados, plan de formacion, memorias de la sesion de divulgacion,
Lista de asistencia de la sesion de divulgacion, acta de seguimiento gerencial No

1 y Acta de seguimiento gerencial No 2.

Posteriormente se detallo el plan de formacion y se dio respuesta a las inquietudes
de la Gerente, sobre como poder desarrollar este proyecto, para lo cual se
brindaron recomendaciones para la implementacion.

3. Conclusiones y cierre de la sesion.

Para finalizar se expres6 un agradecimiento a la empresa ACINTEGRALES por su
colaboracion en el desarrollo de esta consultoria, permitiendo contribuir al
fortalecimiento de su talento humano, lo que también aport6 al crecimiento profesional
de las consultoras.

La Gerencia manifesto su agradecimiento por la labor desarrollada y destaco la
importancia de mantener la formacion del talento humano dentro de los ejes estratégicos
para el crecimiento institucional.

Firma Asistentes
Nombre Cargo orol Firma
Responsable /
Paola Andrea Bustamante . i W‘/‘ P
Pelscz Supervisor del proyecto %@ Wo
en la empresa.
Dora Belisa Gelpud Consultor #01. .
Guaquez Estudiante MGTH. gd‘sq bd?u d G-
. Consultor #02. /
Yureima Acevedo Arango Estudiante MGTH. -
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Lista de asistencia de la sesion de divulgacion

Tema: Sesion de divulgacion del proyecto de consultoria “Proponer un plan de
formacion para la empresa AUDITORIA Y CONSULTORIA INTEGRALES
E.C — ACINTEGRALES”.

Fecha: 28 marzo 2025

Lugar: | Carrera 43 AN° 17 - 106 Oficina 801 Edificio Latitude Medellin

Hora: 09:00am a 12:00pm

Firma Asistentes

Nombre

Cargo o rol

Firma

Paola Andrea Bustamante

Responsable / Supervisor
del proyecto en la

Yot gl ik ¥

Pelaez
empresa.
Dora Belisa Gelpud Consultor #01. :
Guaquez Estudiante MGTH. Paisa Gelpud G-
3 Consultor #02.
Yureima Acevedo Arango Estudiante MGTEL W/”w o
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Anexo G. Acta de seguimiento 1

PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

pOLI Numero de acta: 001

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

DATOS DEL ACTA
Fecha/Hora inicio: Fecha/Hora final:
Enero 13 de 2025 4:00 p.m Enero 13 de 2025 5:00 p.m
Lugar de la reunién®: Empresa:
Vifcual ’ AUDITORIAY CONSULTORIA INTEGRALES E.C—
ACINTEGRALES
Proyecto:
Plan de formacion Numero de contrato:

Consultores:

Dora Belisa Gelpud Guaquez

Yureima Acevedo Arango

Estudiantes Maestria Gerencia del Talento

Responsable del proyecto en la empresa:
Paola Andrea Bustamante Pelaez

carencr Humano (MGTH)
Politécnico Grancolombiano.
TEMAS TRATADOS?
Tema:

1. Primer seguimiento gerencial al avance semestral del proyecto de consultoria como opcidn
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 como objetivo principal proponer un plan de formacion para la empresa
AUDITORIA'Y CONSULTORIA INTEGRALES E.C — ACINTEGRALES, a través de un proceso de
consultoria que permita mejorar la eficiencia y eficacia de su talento humano.

Desarrollo:

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

1. Analisis de la situacion actual del proceso de talento humano

2. Trabajo de campo

! Sj es presencial indicar el lugar y si es virtual indicar el medio.
?Describir dentro del recuadro los temas tratados.
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PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

pOLI Numero de acta: 001

b R L A Seguimiento gerencial [#01]
Titulo del acta: Proyecto de consultoria- Opcién de Grado.
Maestria en Gerencia del Talento Humano.

3. Identificacion de elementos o factores clave
4. Divulgar los productos de la consultoria para fortalecer la capacidad institucional

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

2. Informe de investigacion de mercados (Cliente interno)
3. Factores clave identificados

4. Plan de formacion

5. Memorias de la sesion de divulgacion

6. Lista de asistencia de la sesidon de divulgacion

7. Acta de seguimiento gerencial No 1

8. Acta de seguimiento gerencial No 2

FIRMAS DE APROBACION - ASISTENTES AL SEGUIMIENTO GERENCIAL®

Nombre Cargo o rol Firma
Paola Andrea Bustamante Responsable / Supervisor C’p " s ﬂwﬁa‘/‘ 2
Pelaez del proyecto en la empresa. o
; Consultor #01. .
Dora Belisa Gelpud Guaquez Estudiante MGTH. @dnsq (Je,\QUd G-
: Consultor #02.
Yureima Acevedo Arango Estudiante MGTH. Me/,m,g

? Firman los asistentes al seguimiento gerencial.
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PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

Mimero de acta:

001

Titulo del acta:

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

FIRMAS DE RECIBIDO- DIRECTOR DEL PROYECTO

Mombre

Cargo o rol Firma

Juan Carlos Osma Rozo

consultoria.

Director del proyecto de
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Anexo H. Acta de seguimiento 2

PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

POLI

Numero de acta:

002

POLITECNICO
GRANCOLOMBIANO
JSTITUCION URIVERSITARIA

Titulo del acta:

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

DATOS DEL ACTA

Fecha/Hora inicio:
Febrero 28 de 2025 / 4:00pm

Fecha/Hora final:
Febrero 28 de 2025 / 5:00pm

Lugar de la reunién®:
Virtual

Empresa:
AUDITORIAY CONSULTORIA INTEGRALES E.C—
ACINTEGRALES

Proyecto:
Plan de formacion

Ndmero de contrato:

Responsable del proyecto en la empresa:
Paola Andrea Bustamante Pelaez

Consultores:

Dora Belisa Gelpud Guaquez

Yureima Acevedo Arango

Estudiantes Maestria Gerencia del Talento

Serencie Humano (MGTH).
Politécnico Grancolombiano.
TEMAS TRATADOS?
Tema:

consultoria:

talento humano de la empresa.

A continuacion, se relacionan las actividades realizadas, con los respectivos productos
resultados de estas, dando cumplimiento al cronograma y compromisos propios de la

1. andlisis de la situacién actual del proceso de talento humano: se realizo un analisis
de la situacion actual de la empresa AUDITORIA Y CONSULTORIA INTEGRALES E.C -
ACINTEGRALES y como producto resultado se elaboré una matriz dofa del area de

2. Trabajo de campo: se efectud el respectivo trabajo de campo a través de una
entrevista semi estructurada realizada a los colaboradores de la empresa AUDITORIAY
CONSULTORIA INTEGRALES E.C— ACINTEGRALES el cual le dio como producto resultado
el informe de investigacion de mercados.

! Si es presencial indicar el lugar y si es virtual indicar el medio.

Describir dentro del recuadro los temas tratados.
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PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

( po LI Nimero de acta: 002

POLITECNICO

GRANCOtUaIAND Seguimiento gerencial [#01]

Titulo del acta: Proyecto de consultoria- Opcion de Grado.
Maestria en Gerencia del Talento Humano.

necesidades identificadas dentro de la empresa.

INTEGRALES E.C— ACINTEGRALES.

y asi mismo generar los respectivos documentos o entregables:.

1. Acta de divulgacion.
2. Certificado de innovacion.

3. Acta de recibido a satisfaccion.

3. ldentificacion de elementos o factores clave: una vez finalizado el trabajo de campo
se procedio a la identificacion de los factores claves identificados los cuales agrupamos
en siete grupos de necesidades relacionados asi: Capacitacion y desarrollo, adecuacion
al trabajo y habilidades, retos, motivacion y bienestar, Cultura y entorno de la empresa,
Impacto de las iniciativas de bienestar y habilidades tecnologias especificas.

4. Plan de formacién: se proyecto el plan de formacion para la empresa AUDITORIAY
CONSULTORIA INTEGRALES E.C — ACINTEGRALES acorde a los siete grupos de

Nota: los diferentes productos resultados se encuentran anexos al informe final de consultoria
empresarial del plan de formacion perteneciente a la empresa AUDITORIA Y CONSULTORIA

De acuerdo con el plan de trabajo quedan pendientes las siguientes actividades por desarrollar

FIRMAS DE APROBACION - ASISTENTES AL SEGUIMIENTO GERENCIAL®

Nombre Cargo o rol Firma
Paola Andrea Bustamante Responsable / Supervisor (—f /bwﬁu"z"/‘ P
Pelaez del proyecto en la empresa. asle /(;
: Consultor #01. - T
Dora Belisa Gelpud Guaquez Estudiante MGTH. eisa (jd?ud (q ;
: Consultor #02.
Yureima Acevedo Arango Estudiante MGTH. W/ o

? Firman los asistentes al seguimiento gerencial.
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PROYECTD DE COMSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

pOLI Numero de acta: 002

FOLIFRd Wil

£ B4 HES S BARE Seguimiento gerencial [#01]
Titulo del acta:

Proyecto de consultoria- Opcitn de Grado.
Maestria en Gerencia del Talento Humano.

FIRMAS DE RECIBIDO- DMRECTOR DEL PROYECTO

MNombre Cargo o rol Firma
Juan Carlos Osma R Director I:!El proyecto de
consultoria.
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