(PoLl

GRANCOLOMEIAND

Propuesta de creacion del area de talento humano en Galilea SAS

Informe Final Consultoria Empresarial

Fernando Pallares Ascanio
Diana Carolina Irreiio Rodriguez

Estudiantes

Maria Gloria Gonzalez Molina

Director Del Proyecto

Institucion Universitaria Politécnico Grancolombiano
Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad.
Escuela de Estudios en Psicologia, Talento Humano y Sociedad
Programa Maestria en Gerencia del Talento Humano
Bogota, febrero de 2025

Tabla De Contenido



POLITECNICO
GRANCOLOMEIAND

( POLI :

RESUMEN EJECUTIVO ...iiiiiiiinnniisninneississsnissseesssisssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssassss 5
INTRODUCCION ....couuniumnncinsncsnsnsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssssssss 7
FASE FORMULACION DEL PROBLEMA .........coovestestestessessessssssssessessessessessessessessesassens 8
CONTEXTO EMPRESARIAL ....uucoouiisernreisninnnisnnnssecsssecssesssansssecssse 8
ANTECEDENTES DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO 9
IDENTIFICACION DEL PROBLEMA .....cuucuimmnismssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssssassssses 10
FASE PLANEACION .....cuoveueeseesessessessessessessssssssssssssessessessesssssesssssssassssssessessessesssssesesse 11
JUSTIFICACION cuucrmuniunnncinsscsnssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 11
OBJETIVOS DEL PROYECTO......iiiinnensnnecnecsnecssnsssseessessseessenes 12

OBJEEIVO GENETAL ... oo eeeeeeeoee e eeeeeeeeeeee e e e e e e e e e e e e eseseee e eeeeeeseeees 12

ODJELIVOS ESPECTTICOS....vvvveveoeeeeeeeeeeseeeeeeeeeeeeeeseeeeeeeeeeeeeseeeeeeeeeeeeseeeeseeeeeeeseeseeeeseeesseeeeeeeseseeeeseseeesseeeseseeeeees 13
ALCANCE DEL PROYECTO......cuuiiuiiinensnnensaenssaenssessssesssnssssesssasssses 13
MARCO DE REFERENCTA.........iiiitinnensnnnsnenssecssessssssssesssns 14

IMATCO T@OTICO ..ttt ettt ettt ettt sttt ettt et e s e bt e st e st eb e e bt sb e eb e e bt se et e b e se e s ententeneeseeneeneeneebeaneeneas 14

IMATCO INOTTIIALIVO ...ttt ettt et ea bbbt e b e e bt sb b e bt se b b se et et et e st esteseebeebeebesbesneas 18
METODOLOGIA DE LA CONSULTORIA ......oovuevverrertesreeresnesnssssssssessessessessessesssssssenes 18

PODBIACTON.....c..vmitiiciict ettt ettt st ne et 19

STAKEROLACTS ...ttt ettt ettt ettt b et n et nens 20

PLAN A8 TEADAJO vvvvvvreeeeeveeeeeeeeeeeeeeseeeeseeeesseseessesessseeeeesesesseeeeseseseseeeessseeeseeesesseeeeseesseseeseeessssesesesesssseeneesessees 21
FASE IMPLEMENTACION Y MONITOREO DE LAS ESTRATEGIAS ........ccooeeune.e 23
DESARROLLO DEL PLAN DE TRABAJO......uuiiiiniiteicneisnissecssicssessssesssessssessnns 23
SEGUIMIENTO GERENCIAL . .......ccovviiiniiinneiinsnnrcssnencssnnecssssncssssccssnnee 24
MONITOREO: MATRIZ MARCO LOGICO.......cceirrcirnsncens 24
FASE CIERRE Y CONCLUSIONES ....uutintiitiintinsninseissnisssisssessssesssesssssesssssssssssssssssssns 29
PRODUCTOS FINALLES ....ouuiiitiiiniinistninsnnesssseecsssnessssessssscssssssssssessssssssssssssssssssssssssssssssss 29
LECCIONES APRENDIDAS ......coonninninninnnensnnssnecsnsssseessessssesssasssses 30
RECOMENDACIONES PARA LA GERENCIA ........covveevueeiercnenns 31
REFERENCIAS ..uuuiiitiiittinitiennnticninnessssiessssiesssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 33
DATOS DE REGISTRO DE CONSULTORES DEL PROYECTO 35
ANEXOS iiiiitticnnticnnnecsnnncnnnecsssiecsstessssesssssesssssessssssssssssssssssssses 37

Lista De Tablas

Tabla 1. Alcance del PrOYECtO ............ccoco it bbb 16
Tabla 2. Marco NOTMALIVO ............cccoviuiiiiricise ettt bbbttt st et etesenes 20
Tabla 3. Matriz RACI del Proyecto............cccocoiviireiinissessssie sttt sssesesees 23
Tabla 4. Matriz Marco LOZICO............cooooiiiiiiei ettt 27



POLI

3
CRANCOLOMBIANO
Tabla S. Descripcion de Productos de la Consultoria................ccccoovnicinniinneecennn, 30



POLI

4
CRANCOLOMBIANO
Lista de Ilustraciones

Tlustracion 1. ArBol de ProBICHIAS ..........................ooooeoooeeeevveeeeeericeessersissseesesesessssss s ss s 11
Tustracion 2. Arbol de OBJEtiVOS ....................cccoiininiiiiniiiestee s 13
Tustracion 3. Cadena de VAIOr ...ttt 138
Hustracion 4. Cadena de Valor a partir de Personas ....................ccoeoevniniienniecsnnicesnnsses 13
Hustracion 5. Estructura Organizacional.............................ccoioiinniiennissessse st 19
TusStracion 6. Plan de trabajo .........................cccooivnieininiiiistee sttt 21



POLI ;

POLITECNICO
GRANCOLOMEIAND

Resumen Ejecutivo

Galilea Soluciones Inmediatas S.A.S empresa boyacense orientada a satisfacer
las necesidades de sector empresarial en el servicio de limpieza de edificios e
instalaciones industriales, aporta a sus clientes experiencia y calidad en la organizacion,
limpieza, desinfeccion y mantenimiento de zonas comunes y privadas de sus clientes,
logrando la satisfaccion de ambientes idoneos para la convivencia y socializacion de
diversas poblaciones. El principal objetivo de la presente consultoria es desarrollar el
area de talento humano que estructure y optimice el proceso de seleccion, el desempefio
y retencion del personal.

La identificacion del estado actual de la empresa se realizara a través de un
diagnostico obtenido de diversas fuentes de informacion de los procesos actuales que
permitan establecer las brechas que se han generado durante el tiempo de
funcionamiento de esta. La gestion adecuada del capital humano es un factor clave en
las organizaciones, ya representa un recurso necesario e indispensable para el
funcionamiento y cumplimiento de los objetivos empresariales. De acuerdo con lo
anterior, el area de talento humano se enfoca en gestionar la atraccion, seleccion y
retencion del talento humano bajo procesos estructurados que previenen contrataciones
que afecten los indicadores de productividad, logrando un talento humano idoéneo y
alienado con la estrategia empresarial, garantizando al mismo un buen clima laboral y
satisfaccion, por tanto, un indicador favorable de retencion.

La presente consultoria estudiara los procesos actuales de atraccion, seleccion y
retencion de Galilea Soluciones Inmediatas S.A.S a través de la cadena de valor del
Talento humano y la investigacion de mercados, la generacion de procesos de la cadena
y la extension de los procesos propuestos en el desarrollo de la consultoria para la
organizacion. El proposito es sugerir la implementacion de los procesos anteriormente
mencionados cumpliendo los pardmetros de la normatividad empresarial vigente,

potencializando la imagen de la empresa ante sus competidores.

Palabras clave: Gestion del Talento, diagnostico, evaluacion de desempefio,

bienestar.

Abstract



POLI ;

POLITECNICO
GRANCOLOMEIAND

Galilea Soluciones Inmediatas S.A.S, a Boyacd company focused on meeting the
needs of the business sector in the cleaning service of buildings and industrial facilities,
provides its clients with experience and quality in the organization, cleaning, disinfection and
maintenance of common and private areas of its clients, achieving the satisfaction of ideal
environments for the coexistence and socialization of various populations. The main
objective of this consultancy is to develop the human talent area that structures and optimizes
the selection process, performance and staff retention.

The identification of the current state of the company will be carried out through a
diagnosis obtained from various sources of information on current processes that allow
establishing the gaps that have been generated during the time of operation of the company.
The adequate management of human capital is a key factor in organizations since it
represents a necessary and indispensable resource for the operation and fulfillment of
business objectives. In accordance with the above, the human talent area focuses on
managing the attraction, selection and retention of human talent under structured processes
that prevent hiring that affects productivity indicators, achieving suitable human talent
aligned with the business strategy, guaranteeing a good working environment and
satisfaction, therefore, a favorable retention indicator.

This consultancy will study the current processes of attraction, selection and retention
of Galilea Soluciones Inmediatas S.A.S through the value chain of Human Talent and market
research, the generation of chain processes and the extension of the processes proposed in the
development of the consultancy for the organization. Suggesting the implementation of an
area in the company would facilitate the organization and improvement of the selection,
training, evaluation and retention processes of personnel, guaranteeing that the ideal talent is
available to meet the goals of the organization. In addition, it would ensure compliance with
labor regulations, reducing legal risks and enhancing the image of the company. In short, this
sector would function as a strategic support for the company's sustained development and

competitiveness.

Keywords: Talent Management, diagnosis, performance evaluation, well-being.
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Propuesta de creacion del area de talento humano en Galilea Soluciones Inmediatas S.A.S
Introduccion

El contexto empresarial actual se caracteriza cada vez mas por una alta competitividad
y constante transformacion, la administracion eficaz del capital humano se ha transformado en
un elemento estratégico crucial para lograr las metas de la organizacion. El triunfo de las
compaiias se basa en su habilidad para captar, cultivar y mantener a los mejores talentos, dado
que son estos individuos los que brindan las competencias, el saber y la innovacion requeridos
para asegurar el desarrollo sostenible de las organizaciones.

Galilea Soluciones Inmediatas S.A.S, desde su creacion, ha buscado un crecimiento
progresivo, pero constante en el sector que participa; sin embargo, en una de las areas clave
para la sostenibilidad de una organizacion se identifica para la empresa objeto de consultoria
la ausencia de una estructura formalizada para gestionar el talento humano. El talento humano
es considerado un valor intangible para las organizaciones. Por lo tanto, la falta de un area
organizacional formal genera desafios significativos para el crecimiento empresarial, ya que su
contribucion es fundamental para la creacion de valor de la empresa; para la gestion humana
areas como la planificacion, evaluacion y desarrollo del personal, limitan la capacidad de la
empresa para optimizar el desempefio y alinear los objetivos individuales con las metas
organizacionales. Con lo anterior, el lograr la identificacion de los retos generados a la falta de
procesos en la correcta administracion del capital humano, como la seleccion, formacion y
evaluacion, serd fundamental para el cumplimiento de los objetivos organizacionales. Por
tanto, es necesario formalizar el 4rea de recursos humanos que permita mejorar la
administracion del personal y alinee sus habilidades con la mision y la vision de la empresa.

El propdsito de esta consultoria es disefiar y proponer la implementacién del area,
garantizando un incremento en la retencion de talento, el ambiente laboral y la productividad
global de la compaiia, aportando de forma notable a su sostenibilidad y competitividad en el
sector de servicios. Por eso se busca plantear una propuesta de acuerdo con los desafios mas
relevantes identificados, y recomendar la instauracion del 4rea de talento humano, cuyo
objetivo considerar la importancia que representa el personal de la empresa como recurso
intangible en la generacion de valor, clave para la competitividad organizacional. Con el fin de
contribuir a la empresa con conocimiento en la direccion y organizacion la consultoria aconseja
la implementacion de procesos clave en la administracion del talento que no solo trate las
falencias presentes, sino, por el contrario, demuestre las ventajas y los resultados previstos de
su puesta en marcha, favoreciendo el desarrollo y la sostenibilidad de la organizacion a largo

plazo.
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La competitividad, un factor clave para el éxito y la sostenibilidad de cualquier
organizacion, esta relacionada con el talento humano, el fortalecimiento de las competencias
y conocimientos del personal tiene como resultado la excelencia y el compromiso con cada
uno de los servicios prestados al cliente final, sin embargo, la empresa al carecer de una
estructura formalizada para la gestion del talento humano, presenta desafios en términos de
atraer, retener, desarrollar y hacer seguimiento para planificar, evaluar y desarrollar al
personal de manera estratégica. Lograr una competitividad organizacional en el sector no
solo depende de tener productos o servicios atractivos, sino también de identificar las nuevas
oportunidades, desarrollando en el recurso humano capacidades, habilidades y destrezas que
lo preparen para los desafios actuales.

Con lo anterior, se busca, a través del diagnostico actual de la empresa, el disefio de
elementos clave para el fortalecimiento del &rea y la propuesta de implementacion de las
acciones de mejora, obtener un resultado satisfactorio en la ejecucion de la consultoria.

Fase Formulacion del Problema

Durante la ejecucion del proyecto de consultoria, se ha identificado que Galilea
Soluciones Inmediatas S.A.S. tiene un reto principal debido a la ausencia de un area de talento
humano definida, lo que genera debilidades en la planificacion, evaluacion y seguimiento de
sus colaboradores. En respuesta a esta problematica identificada, el proyecto de consultoria se
plantea la siguiente pregunta ;Como crear el area de talento humano para Galilea Soluciones
Inmediatas S.A.S?

Contexto Empresarial

La empresa objeto de consultoria, es la empresa Galilea Soluciones Inmediatas S.A.S.
que naci6 en el 2014 de acuerdo con una necesidad identificada en el sector de la salud de
contar con un proveedor de limpieza inmediato para sus necesidades. Galilea cuenta con una
oficina principal en la ciudad de Tunja y participacion en Villa de Leyva, Jenesano y Bogota;
con equipo de maquinaria idonea para la prestacion de los servicios de trabajo en alturas,
mantenimiento de piscinas, jardineria, entre otros. De acuerdo con la legislacion colombiana,
la empresa se encuentra constituida ante la Camara de Comercio de Tunja con NIT
900707759-1 y como objeto social principal, limpieza general de edificios, expendio a la
mesa de comidas preparadas, expendio de comidas preparadas en cafeteria, otras actividades
de limpieza de edificios e instalaciones industriales, actividades de servicios de apoyo a las
empresas n.c.p., asi como cualquier otra actividad econdémica licita tanto en Colombia como
en el extranjero.

La empresa ofrece servicios con un personal idoneo con habilidades de limpieza,
jardineria entre otros; su capital de trabajo se compone en su mayoria de madres solteras y
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padres de familia con experiencia en oficios varios. Uno de sus objetivos es aportar a la
sociedad ofreciendo empleabilidad a este nicho vulnerable que presenta barreras para acceder
a oportunidades laborales con condiciones laborales estables y 6ptimas. La organizacion ha
venido ejecutando los procesos de manera empirica; uno de los procedimientos que se logran
reconocer es el reclutamiento o atraccion del personal a través del voz a voz entre los
empleados actuales, quienes llevan referidos para las labores de limpieza. Lo que refleja una
gran brecha en la seleccion del personal, la retencion y efectividad de este.

En el proceso de retencion del personal, la organizacion utiliza estrategias orientadas a
la estabilidad y satisfaccion econdémica, destacdndose en las empresas de su sector por su
puntualidad en el pago de ndmina, lo que refuerza su compromiso con el bienestar de sus
empleados, de acuerdo (Imperial, 2016) las estrategias orientadas a politicas salariales,
incentivos o bonificaciones, son las mas comunes. Con lo anterior, Galilea Soluciones
Inmediatas S.A.S. combina una propuesta de valor basada en la prestacion de servicios
especializados con un enfoque social orientado a generar impacto positivo en comunidades
vulnerables, procurando una correcta administracién de su personal, aunque enfrenta retos en

la formalizacion y sistematizacion de sus procesos internos.

Antecedentes de la Gestion del Talento Humano

Galilea Soluciones Inmediatas S.A.S., empresa boyacense ubicada en ciudad de Tunja
tiene como principal actividad la limpieza de edificaciones; la cual ofrece sus servicios en 50
centros de trabajo en poblaciones aledafas. Su fundacion en el afio 2014 ha tenido como meta
la sostenibilidad y rendimiento a largo plazo aportando puestos de trabajo en comunidades en
situacion de vulnerabilidad.

En la estructura de una compaiia se determina como factor clave el organigrama que
permite la identificacion tanto al cliente interno como al cliente externo la estructura formal y
detectar las posibles fallas en la asignacion de funciones. Su objetivo principal es representar
los organismos que la componen mencionando las relaciones jerarquicas; por tanto, el primer
paso en las empresas es la descripcion de los puestos de trabajo, asi como la asignacion de
responsabilidades y asi establecer las relaciones con la autoridad. Partiendo de lo anterior,
Galilea no cuenta con una estructura organizacional que permita reconocer los componentes
de su estructura organizacional.

En Colombia, la mayoria de las PYMES, ejercen el proceso de seleccion de su
personal de marea contaria, puesto que cuando se cuenta con una vacante no se detalla las
competencias de cada prospecto y la generalidad de la contratacion se realiza por
recomendacion. Como se comentaba anteriormente la empresa Galilea no es la excepcion a la
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ejecucion de este proceso, ya que la necesidad de la organizacion por llenar la vacante y dar
cumplimiento a los compromisos adquiridos con los clientes externos lleva a realizar una
contratacion sin previa validacion de las competencias de la persona elegida.

El desempefio del personal es otro indicador importante en las organizaciones que
toma con el pasar del tiempo una mayor relevancia y se debe considerar cuidadosamente en
el proceso de la direccion estratégica teniendo en cuenta que si no es medible y cuantificable,
no se puede establecer un crecimiento u opciones de mejora. Al ser un factor importante en la
productividad de la empresa, la implementacion, ejecucion y analisis de una evaluacion de
desempefio permiten determinar la contribucion a nivel individual de cada trabajador a los
objetivos empresariales. Aspecto importante para la empresa de esta consultoria, ya que no se
tiene constituida una evaluacion o medicion del rendimiento del personal.

La retencion laboral es hoy en dia una ventaja competitiva en las organizaciones;
segun (Garcés Hernandez, 2016) "Las acciones de retencion son aquellas practicas
administrativas orientadas a “no dejar ir” a individuos ubicados en los diferentes cargos
dentro de la empresa. Lejos de convertirse en acciones que busquen “hacer sentir bien” a los
empleados." Dentro de la compensacion y bienestar que tiene la empresa en la actualidad, la
principal estrategia estd orientada en la estructura salarial. Sin embargo, un estudio conjunto
de la Universidad de Harvard y el MIT revel6 que empleados felices incrementan las ventas
en un 37%, la productividad en un 31% y la creatividad en un 55%. (Pais, 2024).

La gestion empresarial, es fundamental abordar estas deficiencias mediante un
enfoque estratégico que permita estructurar los procesos de talento humano. En este sentido,
la cadena de valor de (Porter, 2016), presentada en su obra Ventaja Competitiva, constituye
una herramienta clave para analizar y mejorar las actividades internas de la organizacion.
Aplicada al 4ambito del talento humano, esta herramienta permite identificar como las
personas aportan a la generacion de valor en cada etapa de la operacion, desde la contratacion
hasta el desarrollo y la retencion del personal.

Una vez identificados los aspectos principales con los cuales debe contar la
organizacion, se realizard una investigacion académica de los procedimientos formales para

la gestion del talento humano en cada proceso relacionado anteriormente.

Identificacion del Problema
Galilea Soluciones Inmediatas S.A.S ha logrado posicionarse como un actor clave en
el ambito comercial y residencial, generando empleo y contribuyendo al desarrollo
econdmico de comunidades en situacion de vulnerabilidad. Sin embargo, enfrenta
importantes desafios relacionados con la gestion del talento humano, lo que pone en riesgo su
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desempefio operativo, su sostenibilidad y su competitividad en el mercado.

En la actualidad, la compaiiia no cuenta con un departamento de recursos humanos
formal. Esto ha resultado en la falta de procesos estructurados y documentados para la
seleccion, formacion, evaluacion y permanencia del personal. Como se mencionaba en los
antecedentes de la empresa, la ejecucion de los procesos se da a través de métodos
tradicionales subjetivos; a pesar de que esta practica ha logrado mantener un nivel basico de
cobertura en las operaciones, no asegura una cadena de valor del talento humano idonea para
lograr altos niveles de calidad en el servicio.

Con lo anterior se abordara como pregunta problema:

(Como crear el area de talento humano, que permita atraer, retener, desarrollar y hacer
seguimiento de manera estratégica al personal de la Compaiia?

Tlustracién 1. Arbol de problemas

Efectodirecto 1 Efecto directo 2 Efecto directo 3
Efectos Falta de informacién para generar .
Falta de soportes documentados de ~ . B s al ivacion y baja productividad
Directos o, planes de mejora continua en la
la realizacidn de los procesos, . L del personal
prestacion de los servicios.
Problema . .
La empresa no tiene definida el drea de talento humano, lo que afecta la selecci di dadelp L el
desarrollo y bienestar laboral
Causa directa 1 Causa directa 2 Causa directa3
Causas
Mo se tiene documentado los cargos| | Falta de herramientas para evaluary .
Directas ) ) _ Mo contar con un plan de bienestar
y funciones mejorar el desempeno del personal
Evaluacion de
desempeno
Causa Indirecta 1 Causa indirecta 2 Causa Indirecta 3
. e Desinteres por las opciones de )
Causas Poca proyeccion del crecimiento de ) Fomentar el desintenres y poco
. . mejora en los procesos tanto del ) )
Indirectas la empresa para licitar mas ) ) sentido de compromiso y
cliente internoy coma del cliente .
contratos pertenencia con la empresa
externo

Nota: Construccion propia, 2025.

Fase Planeacion
El proceso de consultoria permitira realizar un diagndstico inicial del estado actual de
la empresa y los posibles impactos generados por la falta del area con el fin de establecer una
propuesta de mejora para la problematica detectada y dar cumplimiento a los objetivos
establecidos en el proceso
Justificacion
En el presente desarrollo de la consultoria la falta de la estructura en el area del talento

humano se convierte en el eje principal del problema que afecta de manera directa factores
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clave para la empresa objeto de estudio. Lo anterior identificado en la aplicacion del arbol de
problemas donde la carencia principal se encuentra en la falta de documentacion de los
cargos actuales y definicion de las funciones para los operarios, también se evidencia que no
se aplica herramientas para evaluar el desempefio laboral y la ausencia de un plan de
bienestar. En consecuencia, la falta de desarrollo de un sistema adecuado de la gestion del
capital humano produce un impacto negativo primero en la seleccion de equipo colaborador,
el desarrollo de competencias y el bienestar laborales de la organizacion.

De acuerdo con el andlisis al arbol del problemas aplicado, la proyeccion de impacto
de acuerdo con la problematica es la falta de esta estructura de la gestion del talento humano,
con la generacion de causas indirectas que orientan a la organizacion a una proyeccion
limitada en la participacion del mercado, la falta de interés por parte de los directivos por
fortalecer ciertas areas de la empresa lo que limita elementos claves de la competitividad
empresarial. Por lo tanto, en estas causas el desarrollo de posibles soluciones a las falencias
llevara a una mejora continua al abordar integralmente los factores criticos.

Como punto de partida y beneficios a largo plazo para la propuesta de la
formalizacion del area del talento humano en le empresa Galilea Soluciones Inmediatas SAS,
esta en el fortalecimiento, documentacion y estandarizacion de los principales procesos que
esta requiere, buscando una mejora constante y adaptacion de los nuevos procesos para la
implementacion a futuro de nuevos procesos organizacionales del talento humano. En
consiguiente se busca definir claramente las funciones de los cargos actuales, una
herramienta de medicion que permitan dirigir eficientemente esta area tan importante de las
organizacion, reconociendo que la buena gestion de este genera un activo sostenible y

rentable para la empresa.

Objetivos del Proyecto
Teniendo en cuenta la justificacion anterior y a partir del diagnostico e la
identificacion de problemas en el area de talento humano de Galilea Soluciones Inmediatas
SAS, se establecen los siguientes objetivos:
Objetivo General
Disenar una propuesta de creacion del area de talento humano resultado del proceso de

consultoria para la empresa Galilea Soluciones Inmediatas SAS
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Objetivos Especificos

» Realizar un diagnostico inicial de los procesos actuales del area de Talento Humano
mediante la recoleccion y analisis de informacion para identificar el impacto generado, detectar
necesidades criticas y proponer mejoras en los procesos internos de la empresa Galilea
Soluciones Inmediatas SAS

» Disenar los procesos clave del area de Talento Humano, acorde a las necesidades de la
compaiiia y la revision de referentes tedricos con el propdsito de optimizar recursos y lograr los
objetivos organizacionales.

» Socializar propuesta de mejora con el empresario, sustentando informe de consultoria
para garantizar la aprobacion y posible implementacion a futuro en la empresa Galilea
Soluciones Inmediatas SAS

Tlustracién 2. Arbol de objetivos

Fin 01 Fin 02 Fim03a
e P Y e
debilidades en LaEesti+on del - :1 mmm —r [ :|.. Iﬁ:;ﬂ =5la=zl.|.ra' E
Finex R a I — para e-s. .nda'lz:n:m. .u. .cn:\rrnn:rn:u :n.'ﬂ:..:lr-:-nar.:l :
. . camens, medicion del repcimiendn ¥ implementar Las mejsm@s buscando |
ciomuna base solida que permita ) - - — ]
. . . misticacion del personal Esarmollo sosheni Ela !
disemar esirafeEias L= H
Sl i
1
Estableoer el Objetvo general
Disenar una propuesta de creacion del Area de tabendo umano resultado del proceso de consultonia para L empresa |
Gallea Soluciones Inmediatas SAS. i
— 1
Estalecer o 01 Estaiecer ohjetho especifico 02 Estalerer objetvo 03 |
procesos actuales deldrsa de o I e Sociai - . .
S — - isenar los procesos clave del area ializar progue ernm.om -c-:\nE
L. L. de Talenta Humano, aconde a ks el empresano, sestentando informse
recioleCcidn y andlisis o ) . i
Objetives. e necesicaces g 12 companiay la = conmuinna para pamnbzar by !
especiicos . revision de referentes tedricos con = aprobacicn y posios
impacts pemerado, defeciar . L. > .. L
. . propisita de ophimizar recurses i mplementacion 2 huturs 2n L3
neeces dades orhcas y propsores . : hieti Cedien i
. . oprarlos objetives emoresa Ga !
mejoRas en ks procesos memos de = ) : Bouc inmediata
. DIEanizacionales, pluciones Inmediatas A5
la empresa Galibea Scluciones N

Nota: Construccidn propia, 2025.
Alcance del Proyecto

El proyecto de consultoria tiene como objetivo principal la implementacion de un area
de talento humano en Galilea Soluciones Inmediatas S.A.S. y se caracteriza por las siguientes
actividades esenciales y resultados esperados: Recoleccion de informacion sobre los procesos
actuales relacionados con la gestion del talento humano, elaboracién de un manual de cargos
con descripciones claras de funciones, responsabilidades y competencias, desarrollo de un
procedimiento de evaluacion del desempeiio, disefio de un plan de bienestar laboral y

presentacion al empresario del diagnostico inicial y los hallazgos obtenidos.
- ]
. __________________________________________________________________________________________________________________________|]
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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 investigacién de mercados
) (Cliente interno) Encuesta para el area
2 Trabajo de campo B o )
administrativa y encuesta para el

personal.

C Manual de Funciones
Identificacion de elementos o factores D Procedimiento de evaluacion de
clave desempefio

E Plan de bienestar

Divulgar los productos de la F  Memorias de la sesion de divulgacion

4  consultoria para fortalecer la capacidad ) ) ) .,
p p Lista de asistencia de la sesion de

institucional G ) .
divulgacion

H  Acta de seguimiento gerencial No 1
5 Seguimiento gerencial
I  Actade seguimiento gerencial No 2

Nota: Construccion propia, 2025.

Marco de Referencia

Para comprender mejor la problematica y los puntos de intervencion del proyecto, a
continuacion, se presentan los conceptos principales por tener en cuenta y los modelos de
referencia en los cuales se fundamenta la intervencion de esta consultoria consistente en la
propuesta de creacion del area de talento humano en Galilea SAS.
Marco Teorico

(Dave, 2000) habla de la cadena de valor en el area de RRHH describiendo como las
actividades se deben alinear con las necesidades del negocio y asi reconocer la relevancia e
impacto al interior de esta, de alli que desempefia un papel fundamental en la creacion de
valor y competitividad organizacional, ya que cada actividad relacionada con la gestion del

personal impacta directamente en los indicadores de rentabilidad en la operacion. La cadena
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de valor incluye todas las actividades clave, desde la atraccion y seleccion de candidatos,
hasta la formacion, el desarrollo y la retencion de los empleados.

En el articulo "Modelos de gestion del talento humano en el contexto internacional",
autores recientes reafirman que la alineacion de las actividades relacionadas con el personal
genera un impacto directo en la rentabilidad de la organizacion; por lo tanto, la gestion
estratégica del recurso humano enfatiza su integralidad entre las competencias, habilidades y
objetivos estratégicos de la empresa. (Carhuarica, 2023)

Como cita (David, 2013) “Cada vez mas empresas emplean el ACV para obtener y
conservar una ventaja competitiva y para lograr una extraordinaria eficiencia y efectividad a
lo largo de las diferentes partes de la cadena de valor” (p. 121). El concepto de valor en un
negocio estd orientado en la percepcion y satisfaccion del cliente con el producto o servicio:
lo que recibe (valor) debe superar lo que paga (precio) para que la transaccion sea
satisfactoria. Con esta ventaja se espera optimizar costos y un diferencial ante sus
competidores. Las actividades primarias, como produccion, logistica, soporte, recursos
humanos y tecnologia, conforman la cadena de valor, y el margen es la diferencia entre el
valor total y los costos, lo que permite crear valor al cliente y mejorar su eficiencia.

Sin embargo, es importante analizar la cadena de valor en cada fase, ya que permite a
las empresas evaluar sus operaciones en actividades individuales, identificar las fuentes de su
ventaja competitiva y los puntos donde pueden reducir costos. De tal manera que la toma de
decisiones se fundamente en indicadores cualitativos. Segiin (Makram, 2017), resalta que
actividades como la atraccion, seleccion, formacion, desarrollo y retencion de empleados
deben estar alineadas. Con lo anterior, su aplicabilidad al cliente interno de la empresa busca
que el valor percibido por el cliente final, en este caso el personal, tenga un grado de
satisfaccion laboral adecuado.

Las actividades basicas para la cadena de valor se clasifican en: actividades primarias,
actividades de apoyo y aprovisionamiento. En un segundo plano encontramos las siguientes
actividades: Desarrollo de tecnologia, administracion de recursos humanos, logistica interna o
de entrada, operaciones o produccion, logistica externa o distribucién, marketing o ventas,
servicio posventa e infraestructura de la empresa. A continuacion, se detalla la cadena de
valor de Porter:

Ilustracion 3. Cadena de Valor
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Nota: Adaptado de "Ventaja Competitiva: Creacion y sostenimiento de un desempefio

superior" por M.E. Porter, 2016.

Dave Ulrich en su modelo de "HR Value Chain" (Cadena de Valor de Recursos
Humanos) describe las actividades de RR.HH.

Ilustracion 4. Cadena de Valor a partir de personas

Cadena de valor a partir de personas

desarroilan se convierte en

Y 7 )

Capital
Talentos @ humano @ Rpsuitados

Personas r— r—
se transforman en para transformarse en se transforma en

Nota: Adaptado de "Gestion del talento humano. El nuevo papel de los recursos humanos en

las organizaciones" por Mc Graw Hill. Chavenato, 2011.

(Dave, 2000) indica que los obstaculos para la administracion de la cadena de valor
de RRHH incluyen las barreras organizacionales, las actitudes culturales, las capacidades
requeridas y el personal. En su analisis, se identifica que las barreras organizacionales son las
mas dificiles de superar, puesto que presentan en la organizacion un factor relevante como la
resistencia de los empleados a modificar procesos, la cooperacion y la seguridad, lo cual

provoca fracasos en las iniciativas de implementacion de los planes de mejora continua.
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Las actitudes culturales influyen en la correcta ejecucion de la cadena, esto orientado
a la confianza en carencia o exceso por parte del cliente interno, puesto que las
organizaciones son vulnerables al robo de propiedad intelectual. Otro elemento refiere a las
capacidades requeridas con las que deben contar los integrantes de la organizacion, ya que
estan de manera directa afectan o benefician la eficiencia y eficacia de la cadena de valor. Por
ultimo, se menciona al personal, haciendo referencia a su compromiso para la ejecucion de la
estrategia, resaltando la importancia a la flexibilidad, colaboracion y cooperacion. Lo anterior
y no menos importante se identifica en el recurso humano la ausencia de gerentes
experimentados, que no logran una correcta ejecucion de la estrategia afectando la cadena de
valor.

Dado lo anterior, se hace indispensable priorizar en aquellos puntos en los que la
empresa requiere dar inicio a la creacion del area de talento humano, estableciendo la
necesidad de realizar el andlisis y la descripcion de cargos, la evaluacion del desempefio y la
consolidacion de un plan de bienestar para los colaboradores de Galilea Soluciones
Inmediatas SAS.

Precisamente, se requiere del analisis de las tareas y actividades que realiza un trabajador
para tener claridad en las funciones y competencias que se deben definir para un cargo,
buscando que estén alineados con la mision, la vision y las estrategias de la empresa.

(Alles M. , 2009), refiere que la definicion de un modelo de competencias consiste en
alinear el capital humano con el propdsito del objetivo organizacional. Por otra parte, define
las competencias como una caracteristica de la personalidad que es la base para desempefiar
las labores de un cargo. De alli que se describen las competencias y capacidades requeridas
en cada puesto de trabajo, como el estudio, los conocimientos especificos y la experiencia
relacionada.

Una vez se definen las competencias y se asignan en todos los niveles, éstas se pueden
integrarse a los procesos de seleccion y evaluacion del desempefio, tal y como lo define
(Alles M. , 2019) y de esta manera poder obtener informacion sobre el nivel de desarrollo de
las competencias en los colaboradores y verificar si se ajustan a los cargos que ocupan,
conforme a la descripcion de estos, presentes en los manuales de funciones.

Por otra parte, (Chiavenato, 2021) refiere que los programas de bienestar buscan
prevenir los problemas de salud y se basan en tres componentes para los trabajadores: ayudar
en la identificacion de los riesgos para la salud, ensefiar sobre los riesgos y fomentar un

cambio en el estilo de vida.
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Marco Normativo

Tabla 2. Marco normativo

18

Normatividad

Objeto de la norma

Decreto Ley 2363 de 1950

Cddigo Sustantivo del Trabajo
(Trabajo, 1950)

Ley 1010 de 2006

Segun (Ley 1010, 2006) Por medio de
la cual se adoptan medidas para
prevenir, corregir y sancionar el acoso
laboral y otros hostigamientos en el

marco de las relaciones de trabajo.

Ley 100 de 1993

Segun (Publica, Funcién, 1993) Por la
cual se crea el sistema de seguridad
social integral y se dictan otras

disposiciones

Ley 1496 de 2011

Segun (Publica, 2011) Por medio de la
cual se garantiza la igualdad salarial y
de retribucién laboral entre mujeres y
hombres, se establecen mecanismos
para erradicar cualquier forma de
discriminacion, se dictan otras

disposiciones.

Resolucion 312 del 13 de febrero de 2012 del

Ministerio del Trabajo

Segun (Secretaria Juridica Distrital,
2019) “Por la cual se definen los
estandares minimos del Sistema de
Gestion de la Seguridad y Salud en el
Trabajo SG-SST”

Nota: Creada con base en la normatividad asociada, 2025.

Metodologia de la Consultoria

La metodologia de esta consultoria se basa en la adaptacion de las metodologias

Project Management Body of Knowledge (PMBOK) y Marco Légico. Se adapta el PMBOK

para la estructura general del proyecto, y se toman tres elementos de Marco 16gico para su
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desarrollo, siendo estos: el arbol de problemas, el arbol de objetivos y la Matriz Marco
Légico.

La guia PMBOK establece un estandar para la gestion de proyectos, su objetivo
principal es proporcionar conocimientos, habilidades y técnicas que puedan ser aplicadas de
una manera efectiva y eficiente. Ademas, establece una estructura basada en procesos,
herramientas y técnicas. Sus procesos se resumen en cinco etapas, a saber, inicio,
planificacion, control, monitoreo y cierre. Esta metodologia permite mejorar la eficiencia 'y
efectividad en los proyectos, reducir el riesgo y mejorar la comunicacion entre los grupos de
interés. (PMI, 2021)

Segun la Comision Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL, 2005), el
marco l6gico es una herramienta util para la planificacion y la gestion de proyectos, ya que
permite identificar la estructura logica de un proyecto. Este esquema describe la relacion
entre los objetivos, las actividades y los resultados de un proyecto. Este andlisis 16gico ayuda
a definir los objetivos de una manera clara, facilita la planificacion, mejora la gestion al
ayudar a monitorear y evaluar el progreso, lo que permite también identificar y mitigar
riesgos.

Poblacion

La poblacion objeto de esta consultoria es el talento humano de la empresa Galilea

Soluciones Inmediatas SAS, a continuacidén, se presenta la propuesta para su estructura

organizacional:

Hustracion S. Estructura Organizacional

ESTRUCTURA ORGANICA

Junta Directiva

Gerencia General

Gestion
Operativa

Gestion

Contabilidad

Supervision Operarios

Servicios administrativos

e — e — —y

Servicios Generales

) Galilea

Aseo, limpieza &
—=_— Soluciones Inmediatas S.A.S

Servicio de
desinfeccién
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Nota: Construccion propia, con base en la gerencia de Galilea SAS, 2025.

En el inicio de la consultoria, se advierte que la estructura organizacional de Galilea
no ha sido definida, por lo que se construye con ello determinando que estd compuesta por la
Junta Directiva, el gerente, quien es el representante legal y el supervisor. Esta conformado
por diferentes areas administrativas y operativas. El area de gestion administrativa esta
tercerizada, especialmente lo relacionado con el contador y el auxiliar contable; por su parte,
en el &rea operativa se encuentran los operarios basicos, los operarios especializados, los
conserjes, jardineros, las auxiliares de servicios generales. Dentro de la propuesta de
consultoria, al crear el area de talento humano, alli se encontraria el supervisor, advirtiendo
que los procesos de la cadena de valor del talento humano, en su mayoria estan a cargo de la
Gerencial.

La poblacion que se intervendra serd de todos los colaboradores, como poblacion
objeto y con quienes se tiene relacion para el desarrollo de esta consultoria, haciendo mayor
énfasis con los que laboren en centro de trabajo de la ciudad de Tunja, contando entonces con
103 colaboradores en total.

Stakeholders

En el desarrollo de la consultoria se identifican los stakeholders en la organizacién
que son relevantes en la implementacion de mejoras internas: el Gerente General quien es el
principal responsable la toma de decisiones estratégicas y su rol es indispensable para la
aprobacion de los procesos y el supervisor de servicio quien es el encargado de la gestion del
personal operativo en los diferentes centros de trabajo el cual direcciona a la aplicacion de las
nuevas politicas o procesos en la operacion. Estos actores, analizados mediante la Matriz
RACI, tienen roles y responsabilidades definidos en la consultoria para asegurar una

implementacion efectiva y sostenible de las mejoras en la gestion del talento humano.

Tabla 3. Matriz RACI del proyecto

RACI
Actividad Responsable Autoridad Consultar  Informar
Analisis de la situacion actual del Equipo ) Supervisor,  Gerencia
Gerencia )
proceso de talento humano consultor Gerencia
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, Equipo : :
Trabajo de campo Supervisor ~ Gerencia
consultor
Identificacion de elementos o Equipo ]
Supervisor
factores clave consultor
Documentos que soportan la Equipo )
Gerencia
consultoria consultor
Divulgar los productos de la ]
) Equipo ] )
consultoria para fortalecer la Gerencia Gerencia
) o consultor
capacidad institucional
Seguimiento gerencial Gerencia Gerencia Gerencia

Nota: Construccidn propia, 2025.

Plan de Trabajo
En la siguiente ilustracion, se aprecian las actividades por realizar en el marco del
proyecto de consultoria, con las tareas a ejecutar conforme al cronograma de la fase de

implementacion.

Ilustracion 6. Plan de trabajo



Plan de Trabajo
SEAAAAT
0. GESTION ADMINISTRATIVA Y CONTRACTUAL

0.1 Autorizacidén de la empresa para realizacién de consultoria
Obtener los documentos de la empresa para €l acuerdo de
02 consultoria
0.3 Generacidn acuerdo de consultoria
0.4 Firma acta de inicio
0.5 Radicar acuerdo de consultoria en la Escuela
1. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.1 Idea del Proyecto
1.2 Arbol de problemas
2. PLANEACION
21 Objetivo general y especificos
2.2 lustificacién
2.3 Alcance
24 Poblacion
25 Marco de Referencia
2.6 Flan de Trabajo
3. EJECUCION Y EVALUACION
3.1 Desarrollo del plan de trabajo
Analisis de la situacion actual del proceso de talento
311 humano
3.1.2 Trabajo de campo
3.1.3 identificacién de elementos clave
3.1.4 Documentos que soportan la consultoria
Divulgar los productos de la consultoria para fortalecer la
315 capacidad institucional
3.2 Seguimiento gerencial
3.3 Presentacidn de informes
34 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: Construccidn propia, 2025.
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Fase Implementacion y Monitoreo de las Estrategias

En esta fase se realiza la intervencion en la organizacion, generando los productos

establecidos en el alcance del proyecto. Los entregables se relacionan al final de este informe.
Desarrollo del Plan de Trabajo

En la ejecucion del plan de trabajo para el proyecto de consultoria para Galilea
Soluciones Inmediatas S.A.S se aplica actividades que permiten el cumplimiento de los
objetivos especificos establecidos, las cuales se identifican en al finalizar el presente informe
con cada uno de los documentos soporte.

La consultoria cuenta con los siguientes ejercicios de aplicacion:

1. Diagnostico inicial de los procesos de talento humano: La matriz DOFA es un marco
de andlisis que permite evaluar la situacion interna y externa de la empresa, con el fin
de disenar estrategias que permitan el fortalecimiento la organizacion. La ejecucion de
una entrevista con los stakeholders de la organizacion.

e Anexo A Matriz DOFA.

2. Trabajo de campo: El objetivo del trabajo de campo es recolectar datos directos
acerca de la percepcion y satisfaccion de los trabajadores y dirigentes de Galilea
Soluciones Inmediatas S.A.S. en relacion con los procedimientos de gestion de
recursos humanos de la compafiia. Mediante cuestionarios estructurados, el objetivo
es detectar fortalezas, debilidades y oportunidades de mejora en la administracion del
talento humano, con el objetivo de sugerir estrategias que favorezcan la mejora del
sector. Para esta investigacion se utilizaran dos tipos de encuestas: una para directivos
y asi conocer la percepcion sobre el estado actual del area de talento humano y una
segunda encuesta para evaluar el nivel de satisfaccion de los empleados con la
empresa.

e Anexo B Informe de estudio del mercado

Los factores claves para la creacion de los anexos se basan en el andlisis de la
situacion actual de la compaiiia, que indica los roles actuales, la necesidad de
medicion en el rendimiento del personal y la expectativa del bienestar de los
trabajadores, para elaboracion de los siguientes anexos:

e Anexo C Manual de Funciones

e Anexo D Procedimiento de evaluacion de desempefio

e Anexo E Plan de bienestar

3. Divulgar los productos de la consultoria para fortalecer la capacidad institucional: Se
expone a la empresa cada uno de los productos realizados, se entregan de manera

formal a la gerente y ademas se entrega:
— " - " — """ """ " "]
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e Anexo F Memorias de la sesion de divulgacion

e Anexo G Lista de asistencia de la sesion de divulgacion

Seguimiento Gerencial
Durante el desarrollo de la consultoria se realizaron dos seguimientos por parte del
gerente o supervisor del proyecto por parte de Galilea Soluciones Inmediatas SAS, de lo cual
queda la evidencia relacionada en las actas de seguimiento, que hace parte integral de la

documentacion del proyecto de consultoria.

(ver Anexo [H]-2025-MGTH_F3 Acta Seguimiento Gerencial# 01)
(Ver Anexo [[]-2025-MGTH_F3 Acta Seguimiento Gerencial# 02).

Monitoreo: Matriz Marco Légico

En el proceso de consultoria realizado, la evaluacion continua permitira la ejecucion
del proyecto, con el fin de garantizar un seguimiento y control. El objetivo de la matriz es el
uso de rastreo, revision y regulacion, el progreso de los objetivos planteados, con el detalle de
las actividades desarrolladas versus las actividades propuestas en el plan de trabajo,
identificando que estén alineadas con cada etapa de la consultoria.

A continuacion, se detalla la informacion de las actividades propuestas y tareas
desarrolladas, la cual resume los principales aspectos del proyecto. Esta matriz permite
identificar los indicadores de resultados alcanzados con la implementacion del proyecto, pues
su estructura facilita la visualizacion del avance y el impacto del proyecto, asi como la

verificacion del cumplimiento de los objetivos planteados.

Tabla 4. Matriz Marco Logico

MATRIZ MARCO LOGICO
Resumen Narrativo del Objetivo Indicador Medio de Supuesto
verificacion
Fin Identificar las Indicador=(N° Informe de La compaiia

fortalezas y total de diagndstico con | ofrece datos
debilidades en la | procesos matriz FODA precisos,
gestion del evaluados / N° | (DOFA). completos y a
talento humano de brechas tiempo acerca de
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actual, para detectadas Listado de sus procesos
contar con una )*x100 brechas actuales de
base solida que priorizadas Recursos
permita disefiar Humanos.
estrategias

Establecer las Indicador=(# Documentos La gerencia

herramientas
idoneas para la
estandarizacion
de los cargos,
medicion del
rendimiento y

motivacion del

(total de
herramientas
disefiadas)N°
de herramientas
implementadas)
%100

aprobados y en

uso

autoriza los
medios
requeridos
(tiempo,
presupuesto y
personal) para la

puesta en

personal marcha de las
herramientas
sugeridas.

Generar Indicador=N° Acta de reunion | El empresario y

consenso, validar

de acuerdos

con el

el personal de

las propuestas firmados + empresario para | Galilea estdn
disefiadas y Presupuesto la socializacion | preparados para
asegurar el asignado del avance en la | asumir las
compromiso del creacion de los | transformaciones
empresario para procesos. procesos por el
implementar las bienestar de la
mejoras buscando empresa.

el desarrollo

sostenible de la

empresa.

Proposito Disefiar una * Lograr el Implementacion | Los directivos
propuesta de 90% de del Manual de | y empleados
creacion del area | implementacion | Funciones, adoptan los
de talento del Manual de | Procedimiento | nuevos
humano resultado | Funciones, de Evaluacion documentos.
del proceso de Procedimiento | de Desempeio
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consultoria para | de Evaluacion | y Plan de
la empresa de Desempefio | Bienestar.
Galilea y Plan de - Incremento en
Soluciones Bienestar, a 3 la
Inmediatas SAS | afos. productividad

* Incremento del personal.

del 10% enla | Cobertura de

productividad evaluaciones de

del personal desempefio

(medido CED =#

mediante empleados a los

indicadores de | que se aplico la

desempefio). evaluacion de

desempefio / #
de empleados
Componentes | Realizar un % de procesos - Matriz Disponibilidad

diagnostico evaluados DOFA. de informacion
inicial de los - Informe de precisa 'y
procesos estudio de completa por
realizados en el mercado. parte de la
area de talento empresa.
humano de la
empresa, con el
fin de establecer
el impacto
generado y las
necesidades de la
empresa para sus
procesos
internos.
Disefiar procesos | % de Manual de
que son claves documentos Funciones.
para la aprobados - Procedimiento
organizacion: de Evaluacion
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analisis
ocupacional,
evaluacion de
desempefio y

plan de bienestar.

de Desempefio.
- Plan de

Bienestar

Socializar con el

empresario el

% de

aceptacion de

- Memorias de

la sesion de

Aplicar los

procesos para

diagnostico los procesos divulgacion. formalizar el
obtenido y los propuestos - Lista de area de talento
resultados de la asistencia de la | humano.
consultoria con la sesion de
propuesta de divulgacion.
mejora acorde a
sus necesidades.

Actividades | Andlisis de la # de procesos Matriz DOFA Identificacion

situacion actual

actuales / # de

de las fortalezas

del proceso de procesos y debilidades.

talento humano. | necesarios

Trabajo de N° de Resultados de | Participacion de

campo. entrevistas las entrevistas los stakeholders
aplicadas/ N° aplicadas en las entrevistas
de entrevistas y encuestas.
respondidas

Identificacion de | # de productos | Formatos Aplicacion de

elementos o entregados a la | elaborados los formatos en

factores clave. compaiia el area

Divulgar los % de Acta de entrega

productos de la
consultoria para
fortalecer la
capacidad

institucional.

aceptacion a los
procesos

propuestos

Informe de
consultoria

final
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Seguimiento

gerencial

% de avance en
la
implementacion

de los procesos

Auditoria
interna de los
procesos de

gestion

Nota: Cepal (2005).
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Fase Cierre y Conclusiones

Con esta fase se cierra formalmente la consultoria a la empresa Galilea Soluciones

Inmediatas SAS y se hace entrega formal de los productos realizados, con los ajustes que con

lleva a la innovacion en la gestion empresarial y que ofrecen una oportunidad de mejora para

la organizacion.

Productos Finales

A continuacion, se presenta consolidada la tabla de los productos resultado de la

consultoria realizada. Estos documentos se entregan a Galilea Soluciones Inmediatas SAS en

forma de anexos, siendo parte integral de la documentacion del proyecto, de acuerdo con los

nombres descritos

Tabla S. Descripcion de Productos de la Consultoria

Descripcion de Productos de la Consultoria

Descripcion del

Nombre del archivo del producto

No. Actividad ID producto ) ] L
(con su identificacion de anexo)
elaborado
Analisis de la
situacion actual Matriz de ]
1 A i ) Anexo_A-Matriz FODA - DOFA
del proceso de diagnostico.
talento humano
Documento los
resultados de la ] S
) ) o Anexo_B- Informe de investigacion
2 Trabajode campo B investigacion ) ]
) de mercados (Cliente interno)
realizada con el
cliente interno
Documentos que
dan respaldo a Anexo C - Manual de Funciones
Identificacion de las potenciales Anexo D - Procedimiento de
3 elementos o C soluciones dela  evaluacion de desempefio

factores clave

problematica

identificada

Anexo E - Plan de bienestar
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Memorias de la
Divulgar los ) ) ) )
F sesion de Anexo F-Memorias de divulgacion
productos de la i )
divulgacion
consultoria para
4 Lista de
fortalecer la
G asistencia de la Anexo G-Lista de asistencia de

capacidad ‘ ' '

o sesion de divulgacion

institucional . .
divulgacion
Actas de Anexo H-Acta de seguimiento

s Seguimiento H seguimiento gerencial No 1

gerencial I hechoconla Anexo I- Acta de seguimiento

empresa gerencial No 2

Nota: Construccion propia, 2025.
Lecciones Aprendidas

La aplicabilidad en el contexto real de los conocimientos adquiridos en el entorno
académico en la empresa de consultoria en Galilea SAS, ha permitido el fortalecimiento de
las habilidades y competencias de los participantes en la elaboracion de la consultoria, ya que
se orienta el sentido critico y constructivo de los pilares de una organizacion. En la
experiencia como consultores resaltamos la importancia de la buena comunicacion entre las
dos partes, buscando posibles soluciones a las problematicas identificadas. En la ejecucion de
cada una de las fases se ha logrado evidenciar el fuerte compromiso de la organizacion y la
implicacion directa de los interesados en identificar, aprender y corregir aquellas falencias
internas, lo que hizo més sencilla la recoleccion de datos exactos y la creacion de
herramientas acordes con las demandas de la compaiiia.

Se presentaron factores externos como restricciones de tiempo y la resistencia al
cambio de ciertos trabajadores, por tanto, encontramos la relevancia de la formacion
constante de las competencias y habilidades del personal, puesto que el conocimiento general,
especifico y continuo juegan un papel importante para adaptarse a los cambios constantes del
entorno. Cabe resaltar que en Colombia otro factor que se presenta en las pequetias y
medianas empresas es la ausencia de informacion historica y los problemas de
documentacion de los procesos; de alli que la dificultad para de instaurar sistemas de
medicion continua se tornan con mayor dificultad.

En la consultoria de Galilea se detectaron areas de mejora, entre ellas la necesidad de
implementar herramientas de planeacion y analisis de personal, un sistema de administracion
por competencias, una evaluacion de los puestos de trabajo y programas de crecimiento

profesional a la medida. Estas ensefianzas adquiridas proporcionaron un fundamento firme
— ]
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para robustecer las practicas de administracion del talento humano, posibilitando una
administracion mas estratégica y eficaz del capital humano.

La conclusion general al proceso de consultoria se da a la respuesta a la pregunta
problema ;Como crear el area de talento humano para Galilea Soluciones Inmediatas S.A.S?
Con lo anterior se centra en la identificacion del estado actual de los procesos con un
diagnostico interno que resultd en una estructura organizacional no definida; la falta de un
manual de cargos por competencias factor clave para una correcta seleccion del personal,
falta de la evaluacion de desempefio que permite a la organizacion identificar de manera
individual el aporte de crecimiento en términos de rentabilidad y competitividad en el entorno
y finalmente el establecimiento de un plan de bienestar.

Con lo anterior se establecio el objetivo general de disefiar una propuesta de creacion
del area de talento humano resultado del proceso de consultoria para la empresa Galilea
Soluciones Inmediatas SAS; con el cumplimiento de objetivos especificos como: realizacion
de un diagnostico inicial a través de una entrevista y el trabajo campo con la aplicacion de
encuesta a los stakeholders, el disefio del manual de funciones, evaluacion de desempefio y
plan de bienestar y por tltimo la socializacion del resultado de la consultoria al empresario con
la propuesta de implementacion del area de Talento Humano.

La respuesta a nuestra pregunta problema se da con la propuesta a la empresa para
iniciar con la formalizacion de area partiendo desde el organigrama y la aplicacion de la
cadena de valor del talento humano. Buscando el crecimiento de Galilea Soluciones
Inmediatas SAS, fortaleciendo la competitividad en el sector y preparandose para futuros
cambios del entorno.

Recomendaciones para la Gerencia

A corto plazo es necesario que la compaiia consulte a un experto con experiencia en
recursos humanos para encabezar la ejecucion de la propuesta de creacion del area y
garantizar su adecuado desempefio. Esta persona sera responsable de ajustar los procesos a
las demandas particulares de la compaiia, formar al personal y monitorear los resultados.

Se recomienda a la empresa transmitir a todos los trabajadores las ventajas de la
formacion del departamento de recursos humanos y como esto influira de manera positiva en
su crecimiento profesional y bienestar en el trabajo. Se aconseja llevar a cabo sesiones de
informacion para esclarecer interrogantes y garantizar la implicacion directa de los
trabajadores en el procedimiento.

En el mediano plazo se aconseja a la empresa disefiar e implementar un plan de
capacitacion para los empleados en temas relacionados con la gestion del talento humano,

como seleccion, evaluacion del desempeno, clima laboral y desarrollo de habilidades. Esto
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permitira fortalecer las competencias del personal y asegurar la calidad de los procesos.
Definir indicadores de administracion para evaluar el efecto de la formacion del area de
recursos humanos en la compaiia; y llevar a cabo sondeos de satisfaccion en el trabajo,
valoraciones de rendimiento y andlisis de la rotacion de personal para detectar areas de

mejora y hacer modificaciones en los procedimientos.

La compania debe generar una cultura empresarial que impulse el crecimiento
profesional de los trabajadores, el reconocimiento de sus éxitos y el bienestar en el trabajo;
con programas de incentivos, programas de desarrollo profesional y actividades de
integracion para potenciar el sentimiento de pertenencia y la dedicacion del personal.

Al poner en practica estas recomendaciones, Galilea SAS podra potenciar su capacidad
institucional, garantizar la continuidad de la innovacion en la administracion del talento
humano y maximizar los beneficios de la asesoria para incrementar su competitividad y el

bienestar de sus trabajadores
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Datos de Registro de Investigadores
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Estudiante 1

Diana Carolina Irrefio Rodriguez

https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoC

Enlace CvLAC
v.do?cod _rh=0002357177
Enlace ORCID https://orcid.org/0009-0001-2753-637X
Enlace Google o
' https://scholar.google.es/citations?hl=es&user=2kGAroUAAAAJ

académico
Facultad Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad.
Programa/Dpto/l )

) Maestria en Gerencia del Talento Humano
nstituto
Nombre

Fernando Pallares Ascanio

Estudiante 2
Enlace CvLAC https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/EnR ecursoHumano/inicio.do
Enlace ORCID https://orcid.org/my-orcid?orcid=0009-0001-8987-8711
Enlace Google https://scholar.google.es/citations?view_op=new_articles&hl=es&imqg=F
académico ernando+Pallares+Ascanio#
Facultad Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad.
Programa/Dpto/l )

) Maestria en Gerencia del Talento Humano
nstituto
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Nombre
Director Maria Gloria Gonzalez Molina
Consultoria
Enlace CvLAC https://scienti.colciencias.gov.co/cvlac/EnRecursoHumano/inicio.do
Enlace ORCID https://orcid.org/0000-0001-5370-2805
Enlace Google https://scholar.google.es/citations?hl=es&user=BTYL72YAAAAJ&vie
académico w_op=list works&sortby=pubdate
Facultad Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad.
Programa/Dpto/l

_ Maestria en Gerencia del Talento Humano
nstituto
Nombre
Codirector
Consultoria
Enlace CvLAC
Enlace ORCID
Enlace Google
académico
Facultad Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad.
Programa/Dpto/l

) Maestria en Gerencia del Talento Humano
nstituto
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Anexos
Anexo A Matriz DOFA

Oportunidades

+ No se aplica un sistema de
gestion por competencias
para seleccion, evaluacion

del desempenoy
desarrollo.

« No utiliza herramientas o
sistemas adecuados para la
planeacion y analisis de la
demanda y oferta de
personal.

+ Mejora en la retencién de
talento.

- Fomentar un ambiente
laboral mas positivo,
mejorando la motivacion y
el sentido de pertenencia.
« La gestion formal del
talento humano puede
asegurar el cumplimiento
de las normativas laborales

- Ofrece a los empleados
bonificaciones por
cumplimiento,

- Pago de la némina previa
ala fecha de pago
+ Calidad en los elementos
de dotacion,

+ Cumplimiento de la
normativa laboral.

+ Alta competencia por
talento, el sector puede
estar compitiendo por
personal capacitado,

« Cambios economicos
como inflacion pueden
limitar la capacidad de la
empresa para invertir en
estrategias de bienestar,

+ Resistencia al cambio ala
implementacion de nuevos

» No tiene documentado el
manual de cargos.

procesos

Nota: Construccion propia, 2025

Analisis: En el andlisis realizado a la encuesta realizada a la sefiora Paola Cardenas
encargada del area de Talento humano de la compaiiia se realizaron preguntas cerradas con el
objetivo de identificar los procesos actuales de la empresa. Para ello se aplicd una lista de
chequeo con una serie de enunciados para reconocer aquellas acciones que la empresa no
realiza para determinar los factores de la matriz.

En las fortalezas detectadas la empresa cuenta con el desarrollo del personal, lo cual
es fundamental para el crecimiento y la sostenibilidad de la organizacién. Adicional la
empresa cuenta con un Programa de Salud Ocupacional, Comité Paritario y Brigadas de
Evacuacion, lo que demuestra un compromiso con la seguridad y el bienestar de los
trabajadores y destina presupuestos para acciones de bienestar, como celebraciones y
obsequios, lo cual contribuye a un ambiente laboral positivo.

En las debilidades se identifican factores relevantes que limitan el crecimiento integral
de la empresa, inicialmente la falta de herramientas o sistemas adecuados para la planeacion
y analisis en la toma de decisiones del area de estudio, por tanto, no se genera un historial de
la efectividad de los procesos aplicados. Tampoco se evalia mediante un método y un
instrumento aceptado, el desempeio de los trabajadores periddicamente toma decisiones con

base en los resultados obtenidos, con lo anterior se reconoce que no existe una evaluacion y
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valoracion de cargos con el fin de asignar salarios equitativamente internos a sus
trabajadores.

Las oportunidades de mejora se orientan a mejorar la retencion del personal actual, y
el cumplimiento de la normatividad actual fortaleciendo la competitividad frente a sus
competidores.

Las amenazas que tienen la empresa estan orientadas al sector donde se desempenan,
puesto que un personal idoéneo y capacitado para la prestacion del servicio, permite a las
empresas contar con un valor agregado en calidad para generar un proceso de retencion y
ciclo del cliente més duradero.

Con el andlisis anterior se orienta el proceso de consultoria a las debilidades y
amenazas de la empresa con el objetivo de proponer posibles soluciones y fortalecer su

competitividad.
Anexo B Estudio de Mercado interno

FICHA TECNICA ENCUESTA PARA PERSONAL ADMINISTRATIVO

Tipo de investigacion: El tipo de investigacion, de tipo descriptivo, tiene por objeto
describir el comportamiento de un grupo especifico relacionado con el talento humano. Segiin
Hernédndez, Fernandez y Baptista (2014), "la investigacion descriptiva busca especificar
propiedades, caracteristicas y rasgos importantes de cualquier fendmeno que se analice" (p.
80). Con lo anterior este método se obtienen datos sistemdticos que logran describir contextos
sin afectar las variables.

Enfoque de la investigacion: El enfoque cualitativo busca analizar contextos,
experiencias y vivencias de un fenémeno social desde la perspectiva de los participantes. Como
caracteristica principal es obtener datos cualitativos o cuantitativos importantes, de métodos
como entrevistas, observaciones y analisis de documentos.

Poblacion: La poblacion objetd de estudio en esta investigacion estd conformada por 3
miembros de la empresa, quienes tienen responsabilidades clave en la gestion del talento
humano. Segin Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), "la poblacion se refiere al conjunto
de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones" (p. 174). En la
investigacion, se seleccionaron a los participantes de la encuesta por su conocimiento profundo
de las politicas, practicas y desafios relacionados con el talento humano en la organizacion.

Muestreo: Los participantes seleccionados para esta encuesta pertenecen al area
administrativa debido a sus caracteristicas especificas.

Muestra: 3 Administrativos
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Técnica de recoleccion: Segiin Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014), "la encuesta es
una técnica ampliamente utilizada en investigacion para obtener datos sobre las caracteristicas,
opiniones, actitudes o comportamientos de una poblacion o muestra especifica" (p. 239).

Instrumento: Encuesta estructurada con preguntas cerradas y abiertas, que combina
varios tipos de preguntas. Las preguntas de valoracion cuentan con escala Regular, Buena, Muy
buena, Extremadamente importante, Algo importante, Neutral, Un poco importante,
Extremadamente poco importante. Las preguntas abiertas permiten en un espacio de mas de
100 caracteres expresar su opinion sobre un tema o proceso. Por ultimo las preguntas cerradas
con respuestas dicotomicas “Si” 0 “No”.

Validacion del instrumento utilizado: Es revisado y aprobado por parte de la gerente
de Galilea con el objetivo de asegurar que las preguntas son pertinentes para sus objetivos y

contexto especifico.

Formato:

Encuesta sobre el Area
de Talento Humano Ga-
lilea Soluciones Inme-

23 ene 2025
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Percepcién del Area de Talento Humano

Tu informacién es extremadamente confidendial, la siguiente informacién es solo para fines de investigacidn internos, toda la informacidn no se compartird externamente.

1. ;Considera importante contar con un area de talento humano en la empresa?
~ o
() si
~
) Neo

(-

No estoy seguro

2. ;Cémo califica la gestién actual de los procesos relacionados con talento humano (reclutamiento, seleccién, evaluacién, capacitacion,
bienestar)?

(_:l Muy buena

f_:l Buena
f_:l Regular
() Mala

:f_:l Muy mala

3. ;Qué nivel de prioridad considera que tiene la creacion de un drea de talento humano en la empresa?

() Alta prioridad

) Prioridad media

WS

() Baja prioridad

L

)
() Otras
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Seccion 2

Identificacion de Mecesidades

4. ;Cuales de los siguisntes procesos cree que necssitan mayor atancion en la empresa’? (Seleccione todos los gue apliguen)
[ ) Recltamiento y seleccion de personal

Evaluacion del desempeio

() Capacttaciin y desarrallo profesional

Plares de bienestar y motacian

Retencion del personal

L) Ofras

L. ;Oué azpectos considerz que deben mejorar para optimizar 2l desempefic del personal?

Extremadamente pooo . . Extremacament

nrrwp.;'n_t:nb: Un poco imporante Mewtral Algo impoetante impartarte =
dcacicn i £y £y £y £y £y
Comunicacion imtema )] )] )] )] )]
Definicion de rales y ~ ~ ~
responsatiifidaces et ot et ot ot
ion v bi oy oy oy oy oy
Maotreacian y bienestar L P L P P
Farmacian v desamollo $ ) ) ) ®

&. ;Considera que actuzlments se mide de manera adecuada el desempefio de los empleados?

Marca todas las apciones que comespondan
[ s
[ He

[] Mo se realiza

I:‘ Cras
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Seccion 3
Expectativas y Beneficios

7. §Qué resultados espera de la creacién de un drea de talento humano? (Seleccione hasta 3 opciones)
() Aumentsr Ia productividsd del personal
Reducir la rotacién de empleados

Mejorar |2 motivacidn y satisfaccion laboral

Facilitar el desarrolle profesional del equipo

Dptimizar los procesos internos de la empresa

Otras

[==]

. ;Qué herramientas o recursos considera esenciales para un drea de talento humano eficiente?

Selecciona todas |3s opciones gue comrespondan.

l:l Sistema de evaluacién del desempeno
D Programas de capacitzcidn y desarrollo
EI Planes de bisnestar y bensficios

D Procedimientos estandarizados de seleccion y reclutamiento

l:l Otras

Seccion 4 s

Comentarios Abiertos

9. ;Qué obstaculos cree que podrian surgir al implementar un drea de talento humano?

Escriba su respuesta

10. ;Tiene alguna sugerencia o recomendacion sobre como deberia gestionarse el talento humano en la empresa?

Escriba su respuests
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Resultados de la encuesta

Informacion general sobre respuestas  Activo

Respuestas Tiempo promedio Duracion

3 03:28 3 Dias

1. ;Considera importante contar con un area de talento humano en la empresa? Mas detalles
® Si 3
® No 0
@ No estoy sequro 0
100%

2. ;Como califica la gestion actual de los procesos relacionados con talento humano (reclutamiento, seleccion, evaluacio

. ) Mas detalles

n, capacitacion, bienestar)? Las detalles
® Muy buena 0 —

@ Buena 2

@ Regular 1

® Mala 0

67%
® Muy mala 0
3. ;Qué nivel de pricridad considera que tiene la creacion de un drea de talento humano en la empresa? Maés detalles

@ Alta prioridad 3
@® Prioridad media 0
@ Baja prionidad 0
® Ofras 0

100%
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4, ;Cudles de los siguientes procesos cree gue necesitan mayor atencidn en la empresa? (Seleccione todos los que apliqu

Mas detalles
en) —

Reclutamiento y seleccidn de personal 0
Evaluacion del desempefio 1
Capacitacian y desarrollo profesional 1

Planes de bienestar y motivacion 1

Retencidn del personal 0

Otras 0

o

5. ;Qué aspectos considera que deben mejorar para optimizar el desempefio del personal? Mas detalles

® Extremadamente poco important= @ Un poco importante Meutral @ Algo importante @ Extremadamente importante

Comunicacidn interna [ 1 ]
Definicion de roles y responsabilidades N
Motivacidn y bienestar |

Formacion y desarrollo N
100% 0% 100%

6. ;Considera que actualmente se mide de manera adecuada el desempefio de los empleados? Mas detalles

® 5 1 33%
® Mo 2
® Mo se realiza 0

@® Otras 0 67%

7. {Qué resultados espera de la creacién de un drea de talento humano? (Seleccione hasta 3 opciones) Mas detalles

Aumentar la productividad del personal 1 _

Reducir la rotacion de empleados 0 [

Mejorar la motivacion y satisfaccidn laboral 2 I
0 1 2

Facilitar el desarrollo profesional del equipo 0

Optimizar los procesos internos de la
empresa

® & @& o o @

Otras 0
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8. ;Qué herramientas o recursos considera esenciales para un area de talento humano eficiente? Mas detalles
20%
@ Sistema de evaluacién del desempefio 2
@ Programas de capacitacion y desarrollo ] 40%
@ Planes de bienestar y beneficios 2
Procedimientos estandarizados de seleccidn y
[ ] . s 1
reclutamiento
@® Otras 0
40%

Analisis de Datos:
Cualitativo: Se analizan las respuestas abiertas para identificar temas comunes y
percepciones clave.

Conclusion de analisis de datos: El anélisis realizado para la encuesta aplicada tiene
hallazgos clave: inicialmente la calificacion del proceso de la gestion actual en el area es
buena con una participacion de 66.7%, como acuerdo comun una necesidad en la creacion de
area con 3 respuestas de 3. La formacion, el bienestar y la evaluacion del desempefio son los
procesos con mayor puntuacion segun los participantes, y el aspecto a mejorar con una
participacion del 100% la motivacion y el bienestar se consideran extremadamente
importantes. En la medicién de desempefio se indica con el 66.7% que no se realiza de
manera adecuada y como obstaculos para la implementacion del area se encuentra la
resistencia al cambio y la falta de tiempo.

En el resultado obtenido indica como prioridad la formalizacion de RR. HH. Y
establecer acciones para enfrentar la adaptacion al cambio y la escasez de tiempo, y si lograr
incrementar la motivacion y satisfaccion de los miembros de la organizacion.

Para la primera sesion de la encuesta dirigida a los directivos en la percepcion que
tienen del area se evidencia el reconocimiento de su formalizacion para crear ventaja
competitiva. Ya que el desarrollo adecuado de este permite la identificacion de brechas, con
el fin tener un capital humano capacitado, motivado y con calidad humana para garantizar la
sostenibilidad empresarial.

En la segunda sesion tenemos la identificacion de necesidades donde los directivos
son conscientes de que se puede, a su vez, potenciar las capacidades y competencias de la
mano de obra laboral, pues representa en la empresa una mayor eficiencia operativa con una
conservacion de su personal disminuyendo de esta manera los gastos relacionados con la

rotacion de personal.
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En la tercera parte el impacto que se orientan a "Aumentar la productividad" y
proporcionar herramientas como "Planes de bienestar y beneficios" en la cual los directivos
resaltan que estos factores conllevan a alinear sus estrategias de Talento Humano con estas
expectativas para mantener a los empleados comprometidos y satisfechos.

En la ultima sesion expresan 2 de los directivos: "Todo lo que se pueda documentar y
estandarizar sera a favor del crecimiento y efectividad de la empresa". Estas observaciones
pueden ayudar a la parte directiva en la deteccion de areas de optimizacion, pues al prestar
atencion a estas perspectivas, los lideres son capaces de tomar decisiones mas
fundamentadas, poner en marcha modificaciones positivas y robustecer la relacion entre la

gerencia y los trabajadores, lo que en ultima instancia favorece el éxito global de la empresa.

FICHA TECNICA ENCUESTA PARA PERSONAL OPERATIVO

Muestra: 27 operativos

Técnica de recoleccion: La encuesta es un instrumento estructurado que permite
recopilar informacion sistematica y estandarizada. Segiin Hernandez, Ferndndez y Baptista
(2014), "la encuesta es una técnica ampliamente utilizada en investigacion para obtener datos
sobre las caracteristicas, opiniones, actitudes o comportamientos de una poblacién o muestra
especifica" (p. 239).

Instrumento: Encuesta estructurada con preguntas cerradas y abiertas, que combina
varios tipos de preguntas. Las preguntas de valoracion cuentan con escala Regular, Buena, Muy
buena, Extremadamente importante, Algo importante, Neutral, Un poco importante,
Extremadamente poco importante. Las preguntas abiertas permiten en un espacio de mas de
100 caracteres expresar su opinion sobre un tema o proceso. Por ultimo las preguntas cerradas
con respuestas dicotomicas “Si”’ 0 “No”.

Validacién del instrumento utilizado: Se solicita a la gerencia la aplicacion de la
entrevista con un grupo pequefio de personas para realizar una prueba piloto que permita
identificar la claridad o comprension de las preguntas, asi como el tiempo necesario para

completarla.
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Formato de la entrevista

Encuesta sobre el Area
de Talento Humano Ga-
lilea Soluciones Inme-

23 ene 2025

Objetivo: Identificar las percepciones, necesida-
des y expectativas de los directivos sobre la ges-
tion del talento humano en la empresa.

Percepcién del Area de Talento Humano

Tu informacién es extremadamente confidencial, la siguiente informacidn es solo para fines de investigacion intemos, toda la informacidn no se compartira extemamente.

1. ;Considera importante contar con un area de talento humano en la empresa?
5i

Y

No

No estoy seguro

2. ;Coémo califica la gestién actual de los procesos relacionados con talento humano (reclutamiento, seleccién, evaluacién, capacitacion,
bienestar)?

: : Muy buena
() Buena

) Regular

L ',- Mala

() Muy mala

3. ;Qué nivel de prioridad considera que tiene la creacion de un drea de talento humano en la empresa?

() Alta pricridad

Prioridad media

Baja prioridad

Otras
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Seccion 2

Identificacion de Mecesidades

4. ;Cuales de los siguisntes procesos cree que necssitan mayor atancion en la empresa’? (Seleccione todos los gue apliguen)
[ ) Recltamiento y seleccion de personal

Evaluacion del desempeio

() Capacttaciin y desarrallo profesional

Plares de bienestar y motacian

Retencion del personal

L) Ofras

L. ;Oué azpectos considerz que deben mejorar para optimizar 2l desempefic del personal?

Extremadamente pooo . . Extremacament

nrrwp.;'n_t:nb: Un poco imporante Mewtral Algo impoetante impartarte =
dcacicn i £y £y £y £y £y
Comunicacion imtema )] )] )] )] )]
Definicion de rales y ~ ~ ~
responsatiifidaces et ot et ot ot
ion v bi oy oy oy oy oy
Maotreacian y bienestar L P L P P
Farmacian v desamollo $ ) ) ) ®

&. ;Considera que actuzlments se mide de manera adecuada el desempefio de los empleados?

Marca todas las apciones que comespondan
[ s
[ He

[] Mo se realiza

I:‘ Cras
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Seccion 3
Expectativas y Beneficios

7. §Qué resultados espera de la creacién de un drea de talento humano? (Seleccione hasta 3 opciones)
() Aumentsr Ia productividsd del personal
Reducir la rotacién de empleados

Mejorar |2 motivacidn y satisfaccion laboral

Facilitar el desarrolle profesional del equipo

Dptimizar los procesos internos de la empresa

Otras

[==]

. ;Qué herramientas o recursos considera esenciales para un drea de talento humano eficiente?

Selecciona todas |3s opciones gue comrespondan.

l:l Sistema de evaluacién del desempeno
D Programas de capacitzcidn y desarrollo
EI Planes de bisnestar y bensficios

D Procedimientos estandarizados de seleccion y reclutamiento

l:l Otras

Seccion 4 v

Comentarios Abiertos

9. ;Qué obstaculos cree que podrian surgir al implementar un drea de talento humano?

Escriba su respuests

10. ;Tiene alguna sugerencia o recomendacion sobre como debernia gestionarse el talento humano en la empresa?

Escriba su respuests
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Informacion general sobre respuestas  Activo

Respuestas Tiempo promedio Duracién

27 07:10 2 Dpis

1. ;Considera importante contar con un area de talento humano en la empresa? Mas detalles
® S 27
® No 0
® No estoy seguro 0
1003

2. ;Como califica la gestion actual de los procesos relacionadeos con talento humano

) . . L . Mas detalles

(reclutamiento, seleccion, evaluacion, capacitacion, bienestar)? —
T%
& Muy buena N
@ Buena 14 A%
@ FRegular 2
® Mala 0
52%

® Muy mala 0
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3. ;Qué nivel de priondad considera que tiene la creacion de un area de talento hum

Mas detalles

ano en la empresa? —
1%
@ Alta prioridad 24
® Priondad media 3
@ Baja priondad 0
@ Otras 0
B89%
4, ;Cuales de los siguientes procesos cree que necesitan mayor atencién en la empr
Mas detalles

esa? (Seleccione todos los que apliquen)

* Reclutamiento y seleccién 3 s

de personal
@ Evaluacion del desempefio 0 |
* Capam_tacmn y desarrollo 10

profesional

i T ——

* P‘Ian_es de bienestar y 15

motivacion |
@ Retencién del personal 0
@ Otras 0

L]
LN

10 15
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5. ;Queé aspectos considera que deben mejorar para optimizar el desempefic del per R
2 Mas detalles
sonal? —

® Extremadamente poco importante & Un poco importante Meutral ® Algo importante

® Extremadamente importante

Comunicacidn interna
Definicion de roles y responsabilidades
Meotivacion y bienestar
Formacién y desarrollo
I'm I
11| I
| I B

[ I
100% 0% 100%

8. ;Considera que actualmente se mide de manera adecuada el desempefio de los e

mpleados? Mas detalles
4%
o
® 50 23
& No 3
® No se realiza 1
@ Otras 0

85%
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7. §Qué resultados espera de la creacion de un area de talento humano? (Selecc

Mas detall
ione hasta 3 opciones) a5 CEtETes

Aumentar la productividad

] 2 .
del personal
° Reducir la rotacion de 0 [
empleados
o Mejorar la motivacién y .5 L
satisfaccion laboral —
° Facilitar el desarrollo 6
profesional del equipo ]
° Optimizar los procesos 4
internos de la empresa
® Otras 0

[=]
LN

10 15

8. §Qué herramientas o recursos considera esenciales para un area de talento huma

. Mas detalles
no eficiente? -

@ Sistema de evaluacion del desempefio 8

@ Programas de capacitacion y desarrollo 19

#® Planes de bienestar y beneficios 10

° Procedimientos estandarizados de seleccion y 3
reclutamiento

@ Otras 0

8% -
\

25%

48%
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9. ;Qué obstaculos cree que poedrian surgir al implementar un area de talento huma

Mas detalles
no? -

Respuestas mas recientes

1 6 "Ma ze”

Respuestas “Nninguna”

6 encuestados (38%) respondieron Minguno para esta pregunta.

problemas o
Ninguno nringuna
desempleo
talento humano
empresa parte personal
10. ;Tiene alguna sugerencia o recomendacicn sobre cémo deberia gestionarse el talento humano en la empresa? Més detalles
Respuestas mas recientes
1 8 "Minguna”
Respuestas “Ninguna”

2 encuestados (11%) respondieron equipeo para esta pregunta.

sugerencia

[BBores personal mejor rendimiento laboral

(o) Nil‘lguno motivaciones

compaferas comk

capacitacines em pleadOS eq ul p

mas capacitacidnes empresa trabajo compaﬁerospersona

Analisis de los Resultados de la Encuesta (Personal Operativo)

Conclusion de analisis de datos: En el personal se identifica una opinion con el

personal administrativo sobre la importancia del 4rea de RR.HH. con una participacion del
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88.8% de los empleados, mostrando inclinacion al plan de bienestar y motivacion como
proceso que requiere mayor atencion en la organizacion y aspecto importante. En las areas
importantes se resalta el proceso de capacitacion profesional y el plan de bienestar, ya que
para el personal hace parte fundamental su crecimiento personal para aportar mejores
competencias y habilidades a la empresa. El 81% de los empleados indica que es necesario
una evaluacion de desempeiio puesto que esta les permitira identificar si la ejecucion de sus
actividades laborales se realiza de manera adecuada o si se deben aplicar procesos de mejora.
Dentro de las sugerencias se observa el trabajo en equipo y reconocimiento de su labor.

En la primera sesion de la encuesta orientada a la percepcion de los empleados donde
la percepcion es diversa si bien el 52% la considera buena y 41% muy buena se observa un
7% regular, siendo relevante ese ultimo porcentaje ya que indica una opcidon de mejora ya que
muchos de los empleados en los entornos laborales sienten que no se valora su potencial, lo
que influye en un correcto desempeno. Este factor determina que el desarrollo del potencial
es de suma importancia para desarrollar habilidades, al dar prioridad a su crecimiento
humano, las entidades no solo conservan el talento, sino que también forman equipos
dedicados y productivos, capaces de fomentar el éxito compartido.

En la segunda sesion de la encuesta tenemos una orientacion en identificar en el
personal sus necesidades en el area los hallazgos obtenidos indican que la mayoria del
personal encuestado consideran a la "Capacitacion y desarrollo" como "Extremadamente
importante". Esto indica que ven estas areas como fundamentales para su desarrollo
profesional y satisfaccion en el trabajo. Este factor orienta a la empresa a prestar atencion en
su desarrollo lo que podria resultar en un aumento de la motivacion, dedicaciéon y
conservacion de los empleados. Por otro lado, pasar por alto estas necesidades podria
provocar desmotivacion, cambios en el personal y una reduccion en la productividad.

En la tercera sesion estan las expectativas del personal donde esperan que la gestion
por parte de la organizacion ayude a su crecimiento personal, pues reconocen la importancia
de los programas de capacitacion y la evaluacion de su desempefio comprendiendo si se
cumplen o no las expectativas sobre su labor lo cual al identificarlo y corregirlo logra
robustece la confianza en la organizacion y se promueve un entorno laboral positivo.

En la cuarta sesion tenemos como resultado los comentarios dados por los participantes se
destacan 2 participaciones "mas capacitaciones y motivaciones laborales" y "Promover
trabajo en equipo y reconocer las labores del personal" Estos comentarios permiten entender
el entorno en el que operan los trabajadores, y detectar los factores de oportunidad para tomar
decisiones fundamentadas en optimizar la experiencia del empleado. Con lo anterior poder
ofrecer a los trabajadores la posibilidad de manifestar su opinion y generar pertenencia.
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Anexo C.
MANUAL ESPECIFICO DE FUNCIONES Y COMPETENCIAS

GALILEA SOLUCIONES INMEDIATAS SAS Cédigo
_2L Gadlilea Version: 01
SISTEMA DE GESTION Fecha

MANUAL ESPECIFICO DE FUNCIONES Y COMPETENCIAS

Introduccion
El Manual especifico de funciones y competencias de Galilea Soluciones Inmediatas
SAS es un documento soporte que describe las funciones y competencias para garantizar el
cumplimiento de las estrategias establecidas por la empresa segin la mision, la vision y los
principios empresariales. Se convierte en un documento de consulta permanente para los
colaboradores, 1til para los procesos de atraccion, capacitacion y desarrollo, asi como para la

evaluacion del desempefio del talento humano.

Objetivo
Establecer un manual especifico de funciones como herramienta para formalizar las
responsabilidades de los colaboradores de Galilea Soluciones Inmediatas SAS, requerimientos
de conocimiento, experiencia y demas competencias exigidas para el desempeio del cargo.
Dirigido a
Este manual es aplicable a todos los niveles jerarquicos en que se agrupan los cargos
existentes en la empresa. Se espera que cada colaborador lo lea, lo entienda y lo aplique en su
trabajo diario. Ademas, este manual sera revisado y actualizado periddicamente para asegurar
que se ajuste a los requisitos y las necesidades de la empresa y de los clientes.
El presente manual consta en una primera parte de las funciones de cada cargo, divididos en
las dos grandes areas de la empresa, el area administrativa y el area operativa. La segunda parte
contempla las competencias cardinales esperadas en todos los trabajadores y las definiciones

en cada area antes referida.
1. FUNCIONES ESPECIFICAS Y REQUISITOS POR AREAS

1.1. Area Administrativa

Nombre del cargo: Gerente
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Planificar y ejecutar estrategias y politicas efectivas para alcanzar las
metas y objetivos de la empresa, mediante la supervision, orientacion y
(0] NSO BRETROHI coordinacion de tareas y directrices, con el fin de garantizar el
cumplimiento de la misionalidad y promover el crecimiento y desarrollo
sostenible de la empresa.
SICTG TRV ELEVI [nstalaciones de Galilea Soluciones inmediatas SAS — Sede Tunja
Cargo superior
LT IBTOHN Junta Directiva

- Reporta a: Junta Directiva
Posicion organizacional - Le reportan: Supervisor y demas colaboradores

y nivel de autoridad - Contactos internos: Miembros en general de la organizacion
Contactos externos: Contadora, clientes, partes interesadas.

I ELEN Minimo 25 afios
SIS GHI Indiferente

Titulo profesional en Administracion de
empresas, ingenieria y demads ciencias afines

Perfil del cargo:

Estudios:

IDIIIVEIWER Dos (2) afios de experiencia profesional
* Dirigir y representar legalmente a la empresa
* Dirigir y controlar las labores con la finalidad de mantener el
cumplimiento de la mision, vision, objetivos y principios empresariales.
* Elaborar y presentar informes de la gestion a los accionistas o junta
directiva.
*Liderar la planeacion, direccion, control y seguimiento de las
actividades generales realizadas en la empresa con el fin de cumplir la
normatividad vigente aplicable.
* Asignar tareas y responsabilidades a los miembros del equipo y
asegurarse de que se cumplan los objetivos.
* Comunicarse efectivamente con los miembros del equipo, los clientes y
| TG O B RO otros stakeholders para asegurarse de que se cumplan los objetivos.
* Hacer seguimiento y evaluar el desempefio del equipo y tomar medidas
correctivas cuando sea necesario.
* Contratar, capacitar y evaluar a los empleados.
* Administrar los recursos financieros, materiales y tecnologicos de la
organizacion.
* Identificar y mitigar riesgos que puedan afectar a la organizacion.
* Analizar el mercado y la competencia para identificar oportunidades y
amenazas.
* Dirigir y gestionar cambios en la organizacion para asegurarse de que se
adapte a las condiciones cambiantes.
*Y demas funciones asignadas por su jefe inmediato.
Competencias cardinales Competencias del cargo
Compromiso Iniciativa
Comunicacion eficaz Innovacioén y creatividad
Etica Perseverancia en la consecucion de
Fortaleza objetivos
Competencias QitiysteENl Conduccion de personas
Respeto Direccidn de equipos de trabajo
Responsabilidad Personal Gestion y logro de objetivos
Toma de decisiones Influencia y negociacion
Trabajo en equipo Liderazgo
Vision estratégica

Nombre del cargo: Supervisor
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Monitorear y evaluar el desempefio de los colaboradores, la ejecucion de
las tareas de manera efectiva, mediante la implementacion de procesos de
(0] VO BRI seguimiento y gestion, con el fin de garantizar la eficiencia y
productividad en el cumplimiento de los objetivos establecidos por la
empresa.

Instalaciones de Galilea Soluciones inmediatas SAS — Sede Tunja
Centros de trabajo

Sitio de trabajo:

Cargo superior
inmediato: [EEENS
- Reporta a: Gerente
Posicion organizacional - Le reportan: Colaboradores
y nivel de autoridad Contactos internos: Miembros en general de la organizacion
Contactos externos: Clientes.

|0 EGEI Minimo 25 afios
N9 GHI Indiferente
I GIOEHE Basica Secundaria

IDGIVEEITVER Un (01) afio de experiencia relacionada
* Seguimiento a las tareas y labores designadas a los colaboradores en los
centros de trabajo, diligenciar la lista de chequeo de supervision.
* Realizar induccion, comunicar funciones, brindar acompafiamiento a los
colaboradores.
* Administrar turnos y horarios de los colaboradores en cada centro de
trabajo, hacer seguimiento al inicio de la jornada del cumplimiento del
horario, presentacion personal y uso de los elementos de proteccion
personal.
* Reporte oportuno de novedades de personal
| T G E RSO * Evaluar el desempeiio, retroalimentar y proponer compromisos y
acciones de mejora.
* Dirimir conflictos en el ambiente laboral, reportar a la gerencia dichas
novedades.
* Consolidar las necesidades de adquisicion de insumos.
* Actualizacion de inventario de insumos, controlar los pedidos y
entregas de estos.
* Encargado de establecer comunicacion directa con los clientes y sus
necesidades frente a la prestacion del servicio.
*Y demas funciones asignadas por su jefe inmediato.
Competencias cardinales Competencias del cargo
Compromiso Iniciativa
Comunicacion eficaz Innovacioén y creatividad
Etica Perseverancia en la consecucion de
Fortaleza objetivos
Integridad Conduccion de personas
Respeto Gestion y logro de objetivos
Responsabilidad Personal Influencia y negociacion
Toma de decisiones Liderazgo
Trabajo en equipo

Perfil del cargo:

Competencias:

Nombre del cargo: Aucxiliar contable / administrativo

Proporcionar apoyo administrativo, contable y financiero de alta calidad,
mediante la ejecucion de tareas y procesos eficientes, con el fin de
garantizar el cumplimiento efectivo de la vision, la mision y objetivos de
la empresa.

ST TR ELEV Espacio de trabajo remoto, entorno virtual

Objetivo del cargo:
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Cargo superior
IV CLIBIOEI Gerente
- Reporta a: Gerente y contador (externo)
Posicion organizacional - Le reportan: Supervisor y gerente
y nivel de autoridad - Contactos internos: Miembros en general de la organizacion
Contactos externos: NA.

\—Edad: Minimo 20 afios

Indiferente

Titulo de formacion técnica profesional en
cualquier area administrativa, contable y/o

| GIOEHN financiera, segan las necesidades del servicio, o
aprobacion de dos (2) afios de educacion
superior en cualquier area.

Perfil del cargo:

IDIVIEIVER Dos (02) afios de experiencia relacionada
* Causar cuentas por pagar, comprobantes de egreso con el fin de cumplir
con los compromisos con los proveedores.
* Liquidar nomina, aportes parafiscales, aportes a seguridad social y ARL
dentro de los plazos oportunos, con el fin de dar cumplimiento a la
legislacion vigente.
* Registrar todos los movimientos contables y documentos en los
sistemas de informacion de acuerdo con las novedades presentadas.
| T COG BRSO * Preparacion de estados financieros, balance general y estado de
resultados.
* Reconciliar cuentas bancarias y asegurarse que estén actualizadas.
* Mantener y organizar los archivos contables y financieros.
* Mantener actualizada la contabilidad y realizar los ajustes y
correcciones necesarios.
* Apoyar en la preparacion de presupuestos y proyecciones financieras
*Y demas funciones asignadas por su jefe inmediato.
Competencias cardinales Competencias del cargo
Compromiso Iniciativa
Comunicacion eficaz Innovacioén y creatividad
Etica Perseverancia en la consecucion de
Fortaleza objetivos
Integridad Gestion y logro de objetivos
Respeto
Responsabilidad Personal
Toma de decisiones
Trabajo en equipo

Competencias:

1.2 Area Operativa

Nombre del cargo: Auxiliar servicios administrativos

Realizar apoyo administrativo eficaz y eficiente en las instalaciones
designadas por la gerencia de Galilea Soluciones Inmediatas SAS,
(0O D RETELH mediante la ejecucion de tareas y procesos administrativos precisos, con
el fin de garantizar el cumplimiento adecuado de la misién y objetivos de
la empresa.

Instalaciones designadas por la gerencia de Galilea Soluciones inmediatas
SAS

Sitio de trabajo:

Cargo superior
N EBTOH] Supervisor
- Reporta a: Supervisor
- Lereportan: NA
- Contactos internos: Miembros en general de la organizacién

Posicion organizacional
y nivel de autoridad
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- Contactos externos: Clientes.

‘ LGB Mayor de edad
‘ S5 OH Indiferente

Perfil del cargo: . ; .
\w Bésica Secundaria

‘ DOV IVER Un (01) afio de experiencia relacionada

* Realizar y dar cumplimiento a tramites administrativos ordenados por
Su superior jerarquico.

* Ejecutar tareas de apoyo administrativo que faciliten las funciones
asignadas.

* QOrientar a los clientes y suministrar la informacién solicitada

* Preparar y controlar las necesidades de papeleria y demas elementos
necesarios para las labores administrativas y operativas

* Colaborar con la organizacion del archivo de la empresa.

* Dar cumplimiento a la resolucion 312 del 13 de febrero de 2012 del
Ministerio del Trabajo “Por la cual se definen los estandares minimos del
Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST”
*Y demas funciones asignadas por su jefe inmediato.

Funciones del cargo:

Competencias cardinales Competencias del cargo

Compromiso Calidad y mejora continua

Comunicacion eficaz Colaboracion

Etica Conocimientos técnicos
Competencias: F oﬁal§za Di'na‘lm'ismo - energia

Integridad Iniciativa - Autonomia

Respeto

Responsabilidad Personal

Toma de decisiones

Trabajo en equipo

Nombre del cargo: Operario de mantenimiento y oficios varios / Todero basico

VX B RETEOHE Ejecutar actividades de mantenimiento, limpieza, orden y aseo de manera
con calidad en las instalaciones donde se presta el servicio, mediante el
cumplimiento de los lineamientos establecidos, con el fin de garantizar un
entorno seguro y organizado para los clientes y colaboradores.
Instalaciones designadas por la gerencia de Galilea Soluciones inmediatas
SAS

Sitio de trabajo:

Cargo superior
LG IBTOE) Supervisor
- Reporta a: Supervisor
Posicion organizacional - Lereportan: NA
y nivel de autoridad - Contactos internos: Miembros en general de la organizacion
Contactos externos: Clientes.
|0 BB Mayor de edad

N5 ORIl Masculino

I GIORH] Basica Secundaria. Minimo dos (2) cursos de
Perfil del cargo: capacitacion afines al cargo y conceptos basicos
del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en
el Trabajo.
INGEYEEERI Un (01) afio de experiencia relacionada

* Prestar el servicio de limpieza y aseo (pisos, techos, paredes,
parqueaderos, zonas comunes) en las instalaciones del centro de trabajo y
IO EG E RSO velar por su mantenimiento.

* Realizar manejo de basuras, alistamiento y entrega de contenedores
para recoleccion de residuos.
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*Lavado y desinfeccion de contenedores y shut de basuras.

* Descotillado de parqueaderos, periferia, zonas comunes

* Custodiar las herramientas, insumos y materiales asignados para el
desempefio de la labor.

Desarrollar todas las acciones correctivas y preventivas que sean
necesarias de manera oportuna.

* Dar cumplimiento a la resolucion 312 del 13 de febrero de 2012 del
Ministerio del Trabajo “Por la cual se definen los estandares minimos del
Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST”

*Y demas funciones asignadas por su jefe inmediato.

Competencias cardinales Competencias del cargo
Compromiso Calidad y mejora continua
Comunicacion eficaz Colaboracion

Etica Conocimientos técnicos

Fortaleza Dinamismo - energia

Integridad Iniciativa - Autonomia

Respeto

Responsabilidad Personal
Toma de decisiones
Trabajo en equipo

Competencias:

NI EREIRIH  Operario de mantenimiento y oficios varios / Todero especializado
Ejecutar actividades de mantenimiento integral en las instalaciones donde
se presta el servicio, mediante la realizacion de tareas de mantenimiento
(0] TG RV locativo, reparaciones eléctricas, jardineria, trabajo en alturas, limpieza,
orden y aseo de manera segura y eficiente, con el fin de garantizar la
funcionalidad, seguridad y el objeto de servicio en las instalaciones.
Instalaciones designadas por la gerencia de Galilea Soluciones inmediatas
SAS

Sitio de trabajo:

Cargo superior
T IBTOE Supervisor
- Reporta a: Supervisor
Posicion organizacional - Lereportan: NA
y nivel de autoridad - Contactos internos: Miembros en general de la organizacion
Contactos externos: Clientes.

ELE Mayor de edad

Masculino

Bésica Secundaria. Minimo tres (03) cursos de
capacitacion afines al cargo, entre ellos trabajo
seguro en alturas — nivel avanzado,
conocimientos de eléctricos y plomeria, ademas
de los conceptos basicos del Sistema de Gestion
de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Perfil del cargo: .
Estudios:

IOV ER Dos (02) afios de experiencia relacionada
* Realizar labores calificadas de mantenimiento locativo con el fin
preservar y mantener en optimas condiciones las instalaciones del
centro de trabajo.
* Realizar reparaciones eléctricas, limpieza, revision y cambio de
luminarias, sensores.
* Pintura de areas en general.
* Revision y reparacion de conexiones hidrosanitarias.
* Limpieza de canaletas, bajantes y cunetas.
* Realizar actividades de poda y jardineria con maquinaria.
* Realizar fumigacion a zonas verdes

Funciones del cargo:
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* Realizar apoyo al manejo de residuos y shut de basuras.

* Diligenciar los preoperacionales y permisos de trabajo establecidos para
el desarrollo de las actividades que lo ameriten.

* Apoyar el servicio de aseo y limpieza en las instalaciones del centro de
trabajo seguin necesidad.

* Custodiar las herramientas, insumos y materiales asignados para el
desempefio de la labor.

* Desarrollar las acciones correctivas y preventivas necesarias
oportunamente.

* Dar cumplimiento a la resolucion 312 del 13 de febrero de 2012 del
Ministerio del Trabajo “Por la cual se definen los estandares minimos del
Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST”

*Y demas funciones asignadas por su jefe inmediato.

Competencias cardinales Competencias del cargo
Compromiso Calidad y mejora continua
Comunicacion eficaz Colaboracion

Etica Conocimientos técnicos

Fortaleza Dinamismo - energia

Integridad Iniciativa - Autonomia

Respeto
Responsabilidad Personal
Toma de decisiones
Trabajo en equipo

Competencias:

Nombre del cargo: Conserje

Ejecutar actividades de mantenimiento, limpieza, orden y aseo en las
instalaciones donde se presta el servicio; brindar acompafiamiento en
0DV B RETEOE materia de seguridad en los centros de trabajo que lo requieran, mediante
la implementacion de los lineamientos establecidos, con el fin de garantizar
un entorno seguro y organizado para los clientes y colaboradores.
Instalaciones designadas por la gerencia de Galilea Soluciones inmediatas
SAS

Sitio de trabajo:

Cargo superior
T IBTORI Supervisor
- Reporta a: Supervisor
Posicion organizacional - Lereportan: NA
y nivel de autoridad - Contactos internos: Miembros en general de la organizacion
Contactos externos: Clientes.

LGELEN Mayor de edad

SIS CHI Masculino

Basica Secundaria. Minimo dos (2) cursos de

Perfil del cargo: Estudios: capacitacion afines al cargo y conceptos basicos
Bl del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en

el Trabajo.

| 5983 ar: Un (01) afio de experiencia relacionada

* Apoyar en la recepcion de encomiendas, recibos de servicios publicos
en los centros de trabajo que lo requieran.

* Apoyar en labores minimas de seguridad en la recepcion de los centros
de trabajo que lo requieran.

IO CIG R RSO * Prestar el servicio de limpieza y aseo (pisos, techos, paredes,
parqueaderos, zonas comunes) en las instalaciones del centro de trabajo y
velar por su mantenimiento.

* Realizar manejo de basuras, alistamiento y entrega de contenedores
para recoleccion de residuos.
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*Lavado y desinfeccion de contenedores y shut de basuras.

* Descotillado de parqueaderos, periferia, zonas comunes

* Custodiar las herramientas, insumos y materiales asignados para el
desempefio de la labor.

Desarrollar todas las acciones correctivas y preventivas que sean
necesarias de manera oportuna.

* Dar cumplimiento a la resolucion 312 del 13 de febrero de 2012 del
Ministerio del Trabajo “Por la cual se definen los estandares minimos del
Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST”

*Y demas funciones asignadas por su jefe inmediato.

Competencias cardinales Competencias del cargo

Compromiso Calidad y mejora continua

Comunicacion eficaz Colaboracion

Etica Conocimientos técnicos
e Fortalfeza Di.ngm_ismo - energia

Integridad Iniciativa - Autonomia

Respeto

Responsabilidad Personal

Toma de decisiones

Trabajo en equipo

Nombre del cargo: Jardinero

Mantener y cuidar los jardines y zonas verdes en los centros de trabajo de
manera eficiente, realizando tareas de jardineria y mantenimiento regular
para preservar la belleza y funcionalidad de los espacios verdes y contribuir
a un entorno laboral agradable cumpliendo el objeto del servicio.
Instalaciones designadas por la gerencia de Galilea Soluciones inmediatas
SAS

Objetivo del cargo:

Sitio de trabajo:

Cargo superior
LT IBTOH] Supervisor
- Reporta a: Supervisor
Posicion organizacional - Lereportan: NA
y nivel de autoridad - Contactos internos: Miembros en general de la organizacion
Contactos externos: Clientes.

ELE Mayor de edad

SIDCH Masculino

Basica Secundaria. Minimo dos (2) cursos de

Perfil del cargo: SIPTIMN capacitacion afines al cargo y conceptos bisicos
8l del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en

el Trabajo.

|9 s (et Un (01) afio de experiencia relacionada

* Plantar, regar, fertilizar y podar plantas y flores para mantener su salud y
buena apariencia.

* Cortar, rastrillar y fertilizar el césped para mantener su salud y apariencia
* Podar y mantener arboles, arbustos, cerca viva para mantener su forma y
tamario.

* Mantener limpios y en buen estado los caminos y senderos de los
Funciones del cargo: JERGUES

* Identificar y controlar plagas y enfermedades que afecten las plantas de
los jardines.

* Mantener limpias y en buen estado las herramientas y equipos utilizados
en los jardines.

* Dar cumplimiento a la resolucion 312 del 13 de febrero de 2012 del
Ministerio del Trabajo “Por la cual se definen los estandares minimos del
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Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST”
*Y demas funciones asignadas por su jefe inmediato.

Competencias:

Competencias cardinales
Compromiso
Comunicacion eficaz
Etica

Fortaleza

Integridad

Respeto

Responsabilidad Personal
Toma de decisiones
Trabajo en equipo

Competencias del cargo
Calidad y mejora continua
Colaboracion
Conocimientos técnicos
Dinamismo - energia
Iniciativa - Autonomia

Nombre del cargo:

Conductor

Objetivo del cargo:

Transportar personas y objetos de manera segura y eficiente, siguiendo
las rutas establecidas por la empresa y cumpliendo con las normas de
manejo y mantenimiento de vehiculos, con el fin de garantizar la
integridad de los pasajeros y de la carga, cumpliendo con los objetivos y

necesidades de la empresa.

Sitio de trabajo:

Lugares designados por la gerencia de Galilea Soluciones inmediatas

SAS

Cargo superior
inmediato:

Gerente

Posicion organizacional
y nivel de autoridad

|
Perfil del cargo:
|

Funciones del cargo:

- Reporta a: Gerente
- Lereportan: NA

- Contactos internos: Miembros en general de la organizacion

- Contactos externos: NA.

Edad:

Mayor de edad

Sexo:

Masculino

GO Bachiller

Experiencia:

Un (01) afio de experiencia relacionada

* Cumplir con las labores de conduccion, ayudar con el aseo y
mantenimiento del vehiculo, verificar diariamente que los mecanismos
que corresponden a su manejo y responsabilidad estén funcionando
correctamente, reportar novedades a su superior jerarquico.

* Ser conocedor y cumplir estrictamente las normas del Coédigo Nacional
de Transito, Ley 769 de 2002, mantener su documentacion y la del

vehiculo al dia.

* Proponer, conocer y atender las rutas requeridas por el supervisor o por
el gerente, atendiendo oportunamente las novedades que se generen.

* Cumplir con el reglamento interno de trabajo, normas de seguridad,
prevencion de accidentes y mantener en excelente estado los equipos y

demas elementos de trabajo.

*Y demas funciones asignadas por su jefe inmediato.

Competencias del
cargo:

Competencias cardinales
Compromiso
Comunicacion eficaz
Etica

Fortaleza

Integridad

Respeto

Responsabilidad Personal
Toma de decisiones
Trabajo en equipo

Competencias del cargo
Calidad y mejora continua
Colaboracion
Conocimientos técnicos
Dinamismo - energia
Iniciativa - Autonomia
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Anexo D. Evaluacion de desempeiio

GALILEA SOLUCIONES INMEDIATAS SAS Cédigo
Version: 01
 AhCaliea, SISTEMA DE GESTION Fecha
Pagina < #>de <
GUIA EVALUACION DEL DESEMPENO #>

Introduccion

Galilea Soluciones Inmediatas SAS, se ha caracterizado por su alta competitividad,
comprometidos con la calidad y la mejora continua en la prestacion de un servicio con
eficiencia y eficacia a nuestros clientes. Para lograr esto, es fundamental que nuestros
empleados estén alineados con la excelencia en el desempefio diario de sus funciones.

La recepcion a la aplicabilidad de la evaluacion por parte de la empresa, ya que les
ofrece una estructura para evaluar el rendimiento y desarrollar los correctivos necesarios.

La evaluacion del desempefio 360 involucra la recopilacion de comentarios y
evaluaciones de multiples fuentes, incluyendo al gerente, supervisor, colegas, clientes y
autoevaluaciones. Esto nos permite obtener una vision completa y precisa del desempeiio de
nuestros empleados.

En esta guia, se presentan los pasos y los criterios para realizar la evaluacion del
desempetio 360. Nuestro objetivo es proporcionar una herramienta practica y efectiva para
ayudar a nuestros empleados a crecer y desarrollarse en su labor, y para asegurarnos de que
estamos brindando servicios de alta calidad a nuestros clientes. Esta guia es aplicable a todos
los niveles jerarquicos en que se agrupan los cargos existentes en la empresa. Se espera que

cada colaborador lo lea, lo entienda y lo aplique en su trabajo diario.

EVALUACION DEL DESEMPENO
Objetivo General
Evaluar y reconocer el rendimiento de los colaboradores en la ejecucion de las tareas
y las actividades designadas, mediante la identificacion de fortalezas, con el fin de
implementar procesos de mejora continua y eficiencia en la cadena de valor; potenciar el

desempefio laboral y la productividad de la empresa.

Objetivos Especificos
= Monitorear y evaluar el desempefio de los colaboradores de acuerdo con los

indicadores clave de rendimiento establecidos por la empresa, con el fin de identificar
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oportunidades de mejora y desarrollar estrategias para potenciar el talento y alcanzar
los objetivos organizacionales.

o Desarrollar e implementar planes de accion para mejorar el resultado actual de las
labores, mediante la identificacion de areas de mejora y la definicion de estrategias y
acciones concretas, con el fin de aumentar la eficiencia, productividad y calidad en la
ejecucion de las tareas para alcanzar los objetivos establecidos.

= Reconocer y evaluar el crecimiento personal y profesional de los trabajadores,
identificando sus fortalezas, debilidades y aspiraciones, para desarrollar planes de
desarrollo individualizados que fomenten el crecimiento y la retencion del talento en
la empresa.

= Garantizar la prestacion de un servicio al cliente final de alta calidad, mediante la
evaluacion del desempefio, con el fin de asegurar la satisfaccion del cliente y

mantener una imagen positiva de la empresa.

Definiciones

Evaluado: Colaboradores de la empresa objeto de evaluacion del desempefio
Evaluador: Superiores jerarquicos (Gerente, supervisor), subordinados (colaboradores),
compafieros de trabajo, clientes o proveedor de Galilea Soluciones Inmediatas SAS

Competencias Laborales: Una competencia hace referencia a las caracteristicas de
personalidad, devenidas en comportamientos, que generan un desempefio exitoso en un
puesto de trabajo, con el fin de que estén acorde a la cultura organizacional de Galilea
Soluciones Inmediatas SAS.

Habilidades Laborales: Se refieren a las capacidades, conocimientos y competencias
que una persona posee para realizar un trabajo o actividad especifica de manera efectiva y
eficiente. Estas habilidades se pueden adquirir mediante educacion, experiencia laboral,
capacitacion o desarrollo personal.
Plan de mejoramiento del desempefio laboral: Es el documento en donde el evaluador puede
plantear las acciones que el evaluado debe realizar para lograr el cumplimiento de las labores

y mejorar su desempeiio laboral.

Desarrollo
Fase de Planeacion

La evaluacion del desempefio busca identificar debilidades y fortalezas de cada uno de
los colaboradores en la ejecucion de sus labores, de esta manera realizar retroalimentacion,

identificar oportunidades de mejora y establecer los planes.



POLI .

POLITECNICO
GRANCOLOMEIAND

De las competencias definidas en el manual especifico de funciones se escogen las mas
relevantes y transversales a todos los colaboradores de la empresa a fin de ser evaluadas y

propender por la mejora.

Metodologia

Se considera la evaluacion del desempeno 360°, la metodologia aplicable en Galilea
Soluciones Inmediatas SAS ya que permite una vision completa sobre los colaboradores y la
forma como desempenan las funciones desde diferentes puntos de vista; permite identificar
de manera efectiva las habilidades para ser potenciadas y las competencias que requieren
atencion.
Evaluadores directos

Aquellos intervinientes que tienen una vision cercana al desempefio de los
colaboradores al proporcionar informacion relacionada con las metas, la ejecucion de la tarea,
las competencias y habilidades laborales.
Autoevaluacion

Permite que el mismo colaborador participe en la evaluacion, dando la vision de su
propio desempeio en el trabajo, las dificultades, avances, aportes que se dan en el logro de
los objetivos organizacionales, generando reflexion sobre su desempefio.
Responsabilidad

Corresponde al gerente asegurar que la evaluacion del desempeiio esté acorde a los
objetivos de desempeio laboral, las metas de la empresa.
El supervisor sera el encargado de consolidar las evaluaciones del desempeio para

conocimiento de la gerencia y de la junta directiva.

Fase de ejecucion

La evaluacion del desempeiio se realizard anualmente con fecha de inicio, fecha de
finalizacion y retroalimentacion.
Comunicacion y socializacion del proceso de evaluacion al desempefio a todos los
colaboradores, indicando los objetivos y las etapas de la evaluacion.
Analisis y retroalimentacion de los datos obtenidos de tal manera que se puedan generar

acciones de mejora si es el caso.

Fase de evaluacion
Se realiza seguimiento del progreso de cada empleado en el desarrollo de los planes

de desarrollo. Toma de decisiones con base a los resultados, bonos de cumplimiento,
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capacitacion y reconocimientos. Ajuste del proceso de evaluacion segun se considere

necesario para la mejora continua.

_ GALILEA SOLUCIONES INMEDIATAS SA5 Codigo
4 Gallea Versign: 01
SISTEMA DE GESTION Fecha
GUIA EVALUACION DEL DESEMPEND Pagina 4 de 7

EVALUACION DEL DESEMPEND

Diatos del evaluado

Datos del evaluador

Reladon con el

evaluado:

|

Competencias a evaluar E
ENERERERER

B3R ETFT=EE

ENENERENER
Comparte informacion de forma efectiva y asertiva.
Escucha activamente v respeta las opiniones de los demas.
Presta atencion 2l comunicarse com otras personas.
&l comunicarse de manera escrita se expresa
adecuadamente.
Expresa sus puntos de vista con respeto a los demas
Fomenta el dizalogo de manera abierta y directa.

ENFEEREREN
Se desempenia de manera activa en los equipos de trabajo.
Motiva al equipo de trabajo para alcanzar los objetivos
planeadaos.
Comparte su experiencia y conocimientos con el eguipo de
trabajo.

Nota: Construccion propia, 2025.
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GALILEA SOLUCIOMES INMEDIATAS SAS Cadigo
4 Golilea Versidn: 01
SISTEMA DE GESTION Fechs
GUIA EVALUACION DEL DESEMPERD Pa.gi"la Ld=T7

Reconoce el esfuerzo de todos los integrantes del eqguipo.

Tiene la capacidad de formiar parte de un grupo y trabajar
con otras @reas o centros de trabajo.

(112 13 |45

Se informa lo suficiante antes de tomar una decisidn.

Se enfoca en las causas del problema para encomtrar una
salucidn.

Se adapta con facilidad a los cambios.

Considera las consecuencias de seguir un plan de accion.
Conserva la calma en situaciones dificiles.

ENERENENER
Se adapta con facilidad cuando debe realizar nuewvas
actividades.

Mo muestra resistenda a comprender |25 ideas de los
demds.

Bus=ca constantemente nuewas formas para optimizar las
tareas.

Se esfuerza por aportar ideas valiosas.

Trabaja en mejorar sus hakilidades.

Foses los conocimientos basicos requeridos para
desemipeniar &l cargo, mantenieéndose permanents
actualizada.

ENENENENER

Establece pricridades para realizar las tareas
eficientements.

Completa en tiempo y forma las tareas asignadas.

Litiliza los recursos eficientemante 2l realizar las tareas.
Cumple con los horarios y turnos asignados

Azume responsabilidad por sus scciones y decisiones y &
compromete a aprender de sus errores

Se preccupa por cumplir con la normatividad vigente y
aplicable 2 su cargo, en especial, |as relacionadas con el
sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo SG-55T

ENERERENER
Se muestra interesado y participa en las convocatorias
realizadzas por la empresa

Nota: Construccidn propia, 2025.
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L Galilea

GALILEA SOLUCIOMES INMEDIATAS 545 Codizo
‘Wersion: 01
SISTEMA DE GESTION Fechs
GUIA EVALUACION DEL DESEMPEND Pagina&de 7

Se esfuerza por cumplir sus tareas para alcanzar los objetivos
y mietas de la organizadion

Evidenciz el cumiplimiento de sus obligaciones personales,
técnicas, profesionales y organizadonales

Apoya las decisiones de [a alta gerencia con, buscando
superar obstaculos para &l cumplimiento de los objetivos
Siente como propios los linsamientos fijados en |a vision,
mision, prindpios y estrategias organizadonales

fcepta las sugerendas o recomendaciones en desarrollo de
sus actividades

Colaboracion ENEAERENEN

Trabaja de manera colaborativa para 2lcanzar los objetivos
de |z organizacion

Se preccupa por mantensrse actualizado en los temas de su
especialidad v aporta soluciones para alcanzar los
estandares de calidad

Brinda apoyo a sus pares, superiores v de mas
colaboradores, respondiendo a sus necesidades para
solucionar problemas o dudas

E= facilitador del logro de objetivos al crear relacionses
basadas en la confianza, pero sin descuidar sus |abores

ESNFEENERED

Artia proactivamente con el propdsito de crear
oportunidades o evitar problemas

Capacidad de resolver situadones complejas o de crisis y
prever acciones eficaces

Es um referente entre sus compafneros por sus propusstas de
mejora y eficiencia, en relacidén con |as responsabilidades de
sU pUesto

Tiens la capacidad de responder con rapidez v de manera
efectiva ante nuevos requerimientos

ENEAERENEN

Trabaja activamente en situaciones cambiantes y retadoras
comn interlocutores diversos e incluso en jomadas extensas
de trabajo

Ante circunstancias adversas actda con serenidad v dominio
propio

Nota: Construccidn propia, 2025.
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GALILEA SOLUCIONES INMEDIATAS SAS Codigo
L Galllea Versign: 01
SISTEMA DE GESTION Fechz
GUIA EVALUACION DEL DESEMPEND Pagina 7de 7

Promuewe en su area o centro de trabajo, a traves del
ejemplo, la disposicion de trabajar activamente

Firma del evaluador:

Firma del Evaluado:

Nota: Construccion propia, 2025.
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Anexo E. Plan de bienestar

L
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—

GALILEA SOLUCIONES INMEDIATAS SAS Cédigo
Version: 01
wGalllea, SISTEMA DE GESTION Fecha
Pagina < #>de <
PLAN DE BIENESTAR #>

PLAN DE BIENESTAR PARA GALILEA SOLUCIONES INMEDIATAS SAS

1. Objetivos del Plan

Aumentar los niveles de motivacion de los empleados, a través de la implementacion
de programas orientados al desarrollo profesional que permitan fortalecer el
compromiso y la satisfaccion de personal.

Fomentar un ambiente de trabajo saludable, colaborativo e inclusivo, a través de
politicas de comunicacion asertiva entre los miembros de la organizacion que logre un
trabajo en equipo y mejore el bienestar emocional de los colaboradores.

Reducir el estrés y rotacion del personal, a través de estrategias adaptadas a las
necesidades identificadas con talleres y lograr una reduccion de burnout o
agotamiento y mejorar los niveles de productividad.

Incrementar la productividad y el compromiso de los empleados, aumentando los
niveles de desempeiio en la eficiencia de la realizacion de sus actividades, con
programas de capacitacion optimizando los niveles en los resultados generales de la
organizacion.

Promover el equilibrio entre la vida personal y laboral, para que los empleados
puedan tener un desarrollo en el &mbito laboral y personal conjunto, con estrategias de
retencion del talento humano.

2. Ejes Estratégicos

De acuerdo con los factores que se identificaron en las encuestas aplicadas, tenemos 4 pilares
para el plan de bienestar

U

Desarrollo de bienestar fisico

Estabilidad emocional

Fortalecimiento de su desarrollo profesional
Reconocimiento de logros individuales y grupales
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- Implementar chequeos médicos  Area de Talento
anuales gratuitos para los Humano
empleados.
- Ofrecer descuentos en
gimnasios a través de alianzas
estratégicas o crear un gimnasio en
la empresa.
- Promover pausas activas y
actividades fisicas durante la
jornada laboral.

- Facilitar acceso a programas de
nutricién y alimentacion saludable
(charlas, talleres, menus saludables
en la cafeteria).

- Implementar un programa de Area de Talento
apoyo psicologico (asesorias Humano
individuales o grupales).

- Realizar talleres de manejo del

estrés y técnicas de relajacion.

- Crear un espacio de descanso en

los sitios de trabajo.

- Fomentar una cultura de
escucha activa y comunicacion
abierta entre empleados y lideres.

- Ofrecer capacitaciones Area de Talento
continuas en habilidades técnicas ~ Humano
y blandas (liderazgo,

comunicacion, trabajo en equipo).
- Implementar un programa de
mentoria.

- Facilitar acceso a cursos y
certificaciones externas con apoyo
financiero de la empresa y aliados

estratégicos.
- Establecer un sistema de Area de Talento
reconocimiento (empleado del Humano

mes, bonos por desempefio,
celebraciones de logros).

- Crear un programa de feedback
continuo entre lideres y
empleados.

- Organizar eventos recreativos
(dia familiar, actividades de
integracion).

Corto y
mediano
plazo

Corto plazo

Mediano
plazo

Corto plazo
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- Implementar encuestas de clima
laboral para medir la satisfaccion
y tomar acciones correctivas.

4. Recursos Necesarios

Para la ejecucion del proceso se requiere presupuesto financiero que permita invertir con
especialistas en el area como psicélogos, capacitadores, entre otros; también recursos para
elementos necesarios en la aplicacion de actividades.

5. Indicadores de Evaluacion
Se propone incluir los siguientes indicadores:
Satisfaccion de personal: bueno, malo o regular

Rotacion de personal con el indicador de personas contratadas al inicio del afio y personal a
cierre de afio

Medicion de la productividad individual y grupal
Mejora en la productividad: Evaluacion del desempefio individual y grupal.
Actividades ejecutadas y participacion del personal

Retroalimentacion de las actividades ejecutadas

6. Cronograma de Implementacion

Actividad Mes1 | Mes 2-3 | Mes 4-6 | Mes 7-12
Diagnostico inicial y planificacion X

Implementacion de programas de salud X X X
Talleres de bienestar emocional X X X

Capacitaciones y desarrollo humano X X
Sistema de reconocimiento y motivacion X X X
Evaluacion y ajustes del plan X

7. Conclusiones

La anterior propuesta busca que la empresa a través de la implementacion elimine barreras
que impidan el crecimiento organizacional, mejorando no solo la participacion en el mercado
con servicios competitivos, sino con un personal motivado y alineado con los objetivos

empresariales
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Anexo F. Memorias de la divulgacion

I\

—

Galilea ACTA DE REUNION

Fecha: 27 de febrera de 2025
Hara de Inicia: 2:00 pm Horz finalizacion: 5:00 pm

Sitio de reunion: Virtual

Objetivo de la reunidn

Realizar |z divulgacidn y entrega de los productos resultantes de proyecto de consultoria
“Fropuesta para la creacién del area de tzlento humano en Galilea Soluciones Inmediatas 545
realizado por los estudiantes Fernando Pallares Azcanio identificado con gg, 13168447 y Diana
Carolina Irrefio Rodrigusz identificada con gg 46383954 como opcidn de grade de la Maestria en
Gerencia del Talento Humano.

Orden del dia

1. Ezludo y presentacidn de agradecimiento a |z empress por el apoyo recibido durante el
desarrollo de |3 consultoriz

2. Prezentzcion del proyecto

3. Clerre

Desarrollo

1. Para la ejecucian del proyecto, los estudizntes =n el rol de consultores agradecen a la Qia,
Yeimy Marcela Taverz Silva por su oportuna v decididz colaboracién en |z realizacion de |2
consultoria, zsimismo, al apoyo recibido por la ingzniera Julisth Paola Cardenas v por |z
supervizora de la empresa Olga Lucia Franco, quienes con entera disposicion realizaron un
trabajo colaborativo y efective con el grupo consultor acompafando y guiando las labores
de campo y demas actividades rezultantes de la conzultoria.

Z. Eeresliza lz prezentacion del informe final de la propussta para |a creacion del irea de
talento humano de la empresa, se socializa la metodologia empleada.

e dan a comocer los productos entregables:

- Matriz FODA — DOFA

- Imforme de investigacion de mercados

- ldentificacion de elementos clave o factores clave:
Manuzl ezpecifico de funciones y competencias
Procedimiento de evaluzcicn de desempefio
Flzn de bisnestar

Lusgo de loz ajustes s= allegan las memaorias de la sesion de divulgacion y |z lista de
asistenciz de |z sesidn de divulgacion.



3. Del ejercicio anterior la dra. Yeimy Marcela Tavera, agradece el trabajo de consultoria
realizado, durante la socializacion se realizan ajustes de forma y se aprueba el contenido,
guedan a la espera de los ajustes académicos para contar con un decumento definitivo
listo para incluir los entregables del proyecto y organizacion del drea de talento humano
para su puesta en marcha.

En constancia de los anterior, finaliza la reunion siendo las 5:00 y se firma por los asistentes

POLI

POLITECNICO
GRANCOLOMEIAND

Nombre

Cargo o rol

Firma

'Yeimy Marcela Tavera Silva

Responsable / Supervisor del
proyecto en la empresa.

i

Fernando Pallares Ascanio

Consultor #01.
Estudiante MGTH.

Diana Carolina Irrefio Rodriguez

Consultor #02.
Estudiante MGTH.
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Anexo G. Lista de asistencia de la divulgacion

GESTION DEL TALENTOQ HUMANO

Codigo: 38T-FOR-005

4 Gadlilea
— sebariipas et LA

FORMACION ¥ CAPACITACION

Versidn: 2

Fecha: 2025-02-27

Proceso responsable; Serencia

Hora inicio; 400 pm

CONTROL DE ASISTENCIA

Fecha: 02 de Abril de 2022

NIT: 8007077591

Hora terminacion; 2:00 pm

Conferencistas: Fernando Pallares / Diana Irrefio

Temas a tratar:

Divulgacion proyecto de consultoria

N NOMBRE CARGO CORREO FIRMA

1 | Yeimy Marcela Tavera Silva Gerente NA A u;:-' i

2 Julieth Paola Cirdenas Asesora NA w

3 Olga Lucia Franco Supervisora NA CI::—_'._._

4 | Fernando Pallares Ascanio Consultor | ]
5 | Diana Carolina Irrefio Consultora ) _(_(j&??_
6 \ B

7 N )

8 ~

8 \

/

11 NG

Mo. de asistentes:

Firma:

Anexo H. Acta de Seguimiento gerencial N° 1
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PROYECTOD DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

Numero de acta:

001

(POLI

Trtulo del acta:

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

DATOS DEL ACTA

FechafHora inicio:
Moviembre 22 de 2024 2:00 g.m

FechafHora final:
MNoviembre 22 de 2024 5:00 g.m

Lugar de la reunion®:
Wirtual. Carrera 10 A 53-27 Tunjz - Boyaca

Empresa:
Galilez Solucionss Inmediatas 5A5

Proyecto:
Propuesta de crezcion del #rez de talento
hurnano en Galilea 3A5

Nameroe de contrato:

Responsable del proyecto en la empresa:
Yeimy Marcela Tavera ilva
Representante Legal

Consultoras:

Fermanda Pallares Ascanio
Dianz Carolina |rrefo Rodriguez

Gerencia Estudiantes Maestria Gerenciz del Talento
Hurmaneo (MGETH].
Paolitécnico Grancolombiano.
TEMAS TRATADOS
Tema:

5A5

Desarrollo:

Trabajo de Campao.

Rl

1. Primer seguimienta gerencial al avance semestral del proyecto de consultoria como apcign
de grado de los estudiantes de la Maestriz en Gerencia del Talento Humano, de acuerdo con =l
plan de trabajo, reporte de actividades y revision de productos.

El cual tiens comao cbjetive general: Disefiar unz propuesta de crezcion del Zrez de talento
humane resultado dal proceso de consultoria para |z empresa Galilea Solucicnes Inmediatas

De acuerdo con el plan de trabsjo se programaron las siguientes actividades.
Analisis de |z situacion actual del proceso de talento humane.

Identificacidn de elementos o factores clave.
Divulgar las praductos de |z consultoria para fortalecer la capacidad institucional

L5 es pracencial indicar el lugar v 5i es virtual indicar 2l media.

“Deseribir dentra del recuadra bos temas tratadas,
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PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

po L' Nimero de acta: 001

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

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

Matriz FODA -DOFA

Informe de investigacion de mercados.
Manual de Funciones

Procedimiento de evaluacion de desempefio
Plan de bienestar

Memorias de |a sesion de divulgacion

Lista de asistencia de la sesion de divulgacion

o 208 S o 8

FIRMAS DE APROBACION - ASISTENTES AL SEGUIMIENTO GERENCIAL®

Nombre Cargo o rol 7 Firma

Yeimy Marcela Tavera Silva Responsable / Supervisor \\YTILLLLU" L
del proyecto en la empresa.

d Consultor #01.
F | n
ernando Pallares Ascanio Estudiante MGTH.
Diana Carolina Irrefio Consultor #02.
Rodriguez Estudiante MGTH.

FIRMAS DE RECIBIDO- DIRECTOR DEL PROYECTO

Nombre Cargo orol Firma

D¥Scir o proyieyoe MitaGlods  easnease
consultoria. GONZAlez MOHING Fans s ts2 51 sase oo

Maria Gloria Gonzdlez Molina

Anexo 1. Acta de seguimiento gerencial N° 2
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PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

Namero de acta:

POLI

002

roLITECHICO
SHANCOLOMBIAND
AATITAE K24 A 6 Taod

Titulo del acta:

Seguimiento gerencial [#02]
Proyecto de consultoria- Opcion de Grado.
Maestria en Gerencia del Talento Humano.

DATOS DEL ACTA
Fecha/Hora inicio: Fecha/Hora final:
Febrero 27 de 2025 / 4:00pm Febrero 27 de 2025 / 5:00pm
Empresa:

Lugar de la reunién’:
Virtual. Carrera 10 A 59-27 Tunja - Boyaca

Galilea Soluciones Inmediatas SAS

Responsable del proyecto en la empresa:
Yeimy Marcela Tavera Silva
Representante Legal

Proyecto: .
K A Numero de contrato:
Propuesta de creacion del drea de talento “
humano en Galilea SAS
Consultores:

Fernando Pallares Ascanio
Diana Carolina Irrefio Rodriguez
Estudiantes Maestria Gerencia del Talento

Inmediatas SAS.

consultoria:

Andlisis de la situacion actual.
Realizar trabajo de campo
Identificacién de elementos clave

o LRI e

i
asnencl) Humano (MGTH).
Politécnico Grancolombiano.
TEMAS TRATADOS?
Temo:

Segundo 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.

Este seguimiento tiene como objetivo general: Disenar una propuesta de creacion del area de
Talento Humano resultado del proceso de consultoria para la empresa Galilea Soluciones

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

Divulgar los productos de la consultoria para fortalecer la capacidad institucional

1 5i es presencial indicar el lugar y si es virtual indicar el medio.
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PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

po Ll Numero de acta: 002

CRANCOLONSIARO Seguimiento gerencial [#02]
. o Titulo del acta: Proyecto de consultoria- Opcién de Grado.
Maestria en Gerencia del Talento Humano.

De acuerdo con el plan de trabajo se generan los respectivos documentos o entregables:

1. Matriz FODA -~ DOFA

Informe de investigacion de mercados

3. Identificacion de elementos clave o factores clave
3.1 Manual especifico de funciones y competencias
3.2 Procedimiento de evaluacién de desempefio
3.3 Plan de bienestar

4. Memorias de 1a sesion de divulgacion

5. Lista de asistencia de 1a sesion de divulgacion

i

FIRMAS DE APROBACION - ASISTENTES AL SEGUIMIENTO GERENCIAL®

Nombre Cargo o rol Firma

Yeimy Marcela Tavera Silva Responsable / Supervisor \\T’i_\.w
del proyecto en la empresa. '

Consultor #01. A\

Fernando Pallares Ascanio Estudiante MGTH. /AVEF
Diana Carolina Irrefio Consultor #02.
Rodriguez Estudiante MGTH.

FIRMAS DE RECIBIDO- DIRECTOR DEL PROYECTO

Nombre Cargo orol Firma
i Director del proyecto de Maria GIOTA e coves oo et
Mar! lori | Moli 2 i Feduc SO XY bl
aria Gloria Gonzélez Molina e Gonzilez Molina ==

3 Firman los asistentes al seguimiento gerencial,
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