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RESUMEN EJECUTIVO

El proyecto de formalizacion del area de talento humano en DOG Pl BREWERY S.A.S. se
centrd en abordar la ausencia de un departamento especifico para la gestion del talento
humano y la falta de un manual de funciones que definiera de manera clara y estructurada las
responsabilidades y roles de los colaboradores. El objetivo general fue formalizar esta area a
través de un proceso de consultoria, mejorando la eficiencia y eficacia del talento humano.
Las actividades realizadas incluyeron la creacién de una Matriz FODA para identificar
fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas; la elaboracion de un informe de
investigacion de mercados dirigido al cliente interno para comprender mejor sus necesidades
y percepciones; el disefio de un protocolo de seleccion de personal para garantizar un proceso
de reclutamiento alineado con los objetivos empresariales; el establecimiento de un protocolo
de capacitacion de personal y un sistema de evaluacion de desempefio para monitorear y
mejorar el rendimiento de los empleados; la creacién de un manual de funciones que
definiera claramente las responsabilidades de cada puesto; y la realizacion de sesiones de
divulgacion para comunicar los nuevos procesos y politicas. En cuanto a los aprendizajes
evidenciados durante el desarrollo de la consultoria, sobresale la importancia del flujo de la
comunicacion, la formacion continua de su equipo de trabajo en el cual se fortalezca la
adaptabilidad, flexibilizando los procesos y una participacion de los trabajadores para
desarrollar y poner en préactica las nuevas politicas en cuanto al area de talento humano. Es
importante establecer los aspectos positivos que sobresalieron al poner en marcha la
implementacion de la estructura organizacional, conllevando directamente a un desarrollo
eficaz en el &mbito profesional de los empleados; teniendo presente que, en los aspectos a
mejorar, hay una clara necesidad de enfocarse en la comunicacion entre sus colaboradores y

sus superiores, sin dejar a un lado la trascendencia de realizar una capacitacion continua.

Palabras clave: Gestion del talento humano, Eficiencia organizacional, Capacitacion y

desarrollo, Evaluacion de desempefio, Manual de funciones

ABSTRACT

The project of formalization of the human talent area in DOG PI BREWERY S.A.S. focused
on addressing the absence of a specific department for the management of human talent and

the lack of a manual of functions that defined in a clear and structured way the
]
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responsibilities and roles of the collaborators. The overall objective was to formalize this area
through a consulting process, improving the efficiency and effectiveness of human talent. The
activities carried out included the creation of a SWOT Matrix to identify strengths,
opportunities, weaknesses and threats; the development of a market research report targeting
the internal client to better understand their needs and perceptions; the design of a personnel
selection protocol to ensure a recruitment process aligned with business objectives; the
establishment of a personnel training protocol and a performance evaluation system to
monitor and improve employee performance; the creation of a job manual that clearly defined
the responsibilities of each position; and the conduct of outreach sessions to communicate the
new processes and policies. Regarding the lessons learned during the development of the
consultancy, the importance of the communication flow, the continuous training of the work
team in which adaptability is strengthened, making the processes more flexible and the
participation of the workers to develop and put into practice the new policies in the area of
human talent stand out. It is important to establish the positive aspects that stood out in the
implementation of the organizational structure, leading directly to an effective development
in the professional field of employees; bearing in mind that, in the aspects to improve, there is
a clear need to focus on communication between employees and their superiors, without

leaving aside the importance of continuous training.

Keywords: Human talent management, Organizational efficiency, Training and

development, Performance evaluation, Job manual.
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FORMALIZACION DEL AREA DE TALENTO HUMANO DE LA EMPRESA DOG

PI BREWERY S.A.S.

INTRODUCCION

Se puede establecer que, en el caso en particular de estudio, en el trabajo de
consultoria de la maestria titulado "Formalizacion del Area de Talento Humano de la empresa
DOG PI BREWERY S.A.S.", se tratard de manera abarcativa desde cero la estructuracion y
el fortalecimiento del &rea de Recursos Humanos de esta cerveceria artesanal. Este informe
evidenciara la situacion actual de manera detallada del area a desarrollar estableciendo sus
desafios y oportunidades, asi como el planteamiento que se proveera la consultoria disefiando
una propuesta para la formalizacion y optimizacion de sus procesos internos. Por medio de un
enfoque analitico y buscando realizar propuestas efectivas, se planea ofrecer
recomendaciones basadas en las mejores practicas de gestion del talento, con la finalidad de
potencializar el desarrollo del capital humano y el sistema organizacional de la cerveceria
artesanal DOG Pl BREWERY S.A.S.

En su etapa inicial se realiza la elaboracion del problema, en esta, se da una breve
resefia de la empresa, su entorno y su historia, permaneciendo en el enfoque del &rea de
talento humano, la cual se estudiara. A continuacion, en el desarrollo de la etapa de
planificacion se detallara la justificacion, los objetivos, el alcance y la metodologia, los cuales
son la base para llevar a cabo la consultoria. Luego se ejecutard y se realizara el seguimiento
pertinente de las estrategias planteadas, estas principalmente se basan en el plan de accion y
su correspondiente monitoreo. Por ultimo, se finaliza con la etapa de cierre y las
conclusiones, donde se revisan los productos realizados en el proceso de consultoria, las

lecciones aprendidas y se entregan algunas recomendaciones para la mejora de la gestion.
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FORMULACION DEL PROBLEMA
Durante la fase inicial del proyecto, se detecta el problema conforme a la especialidad
de consultoria a desarrollar. Es crucial definir claramente el concepto del proyecto en relacion

con la resolucion de un problema central que guiard la intervencién consultiva.

Contexto Empresarial

DOG PI BREWERY S.A.S, fundada en 2018 se ha convertido en una marca
emblematica en el departamento de Antioquia entre las cervecerias artesanales, es referente
de calidad por sus formulaciones originales, innovadoras y de alta calidad, marcando la pauta
entre otras compafiias del sector cervecero quienes les requieren sus asesorias en estos temas.

Su actividad econdémica se centra en la fabricacién y comercializacion de cervezas
artesanales premium, con sabores exclusivos, con una cuidadosa seleccion de ingredientes y
un proceso de fabricacion de altisimos estandares de calidad lo que ha permitido que DOG PI
BREWERY S.A.S haya podido lograr la fidelizacion de sus clientes a la marca.

A nivel empresarial, DOG PI BREWERY S.A.S ha desempefiado un rol clave en la
escena cervecera del departamento de Antioquia por sus aportes a los procesos, con sus
formulaciones exclusivas e innovadoras ha logrado sentar un importante precedente que le ha
ganado su reputacion entre los consumidores y sus competidores directos.

Asi mismo, la calidad de sus productos ha logrado que, en la escena nacional de las
cervecerias artesanales, Antioquia sea reconocido como un departamento con un gran
crecimiento y aporte a la economia del pais por sus industrias calificadas y con grandes
aportes al desarrollo.

Antecedentes de la gestion del talento humano
A partir de un analisis de la estructura de la empresa DOG PI BREWERY S.A.S, se

evidencio la falencia de un area dedicada exclusivamente a la Gestion del talento Humano,
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por lo tanto los manuales de funciones no existen actualmente y es por ello que las
responsabilidades y roles de sus colaboradores no estan claramente definidos, lo que no
permite establecer delimitaciones que permitan realizar evaluaciones de desempefio o
implementar indicadores de gestion que permitan la mejora continua en el Recurso Humano
con que cuenta la empresa.

Se evidencia una gran oportunidad estratégica para la organizacion al implementar un
area de Gestion del Talento Humano ya que representaria una mejora efectiva que redundara
en crecimiento de la eficiencia de la organizacion y un fortalecimiento consistente en su

estructura administrativa.

Identificacion del Problema
Tras el anlisis exhaustivo de las posibilidades de intervencion dentro de la
organizacion, se delinea el problema central que sera objeto de atencion por parte de la
consultoria mediante la elaboracién del arbol de problemas (ver Tabla 1). Este instrumento
estructura la informacion utilizando un modelo de relaciones causales representado en forma
de arbol, condensando las variables clave que influyen en la problemética identificada (DNP,
2016). De acuerdo con lo anterior se plantea como pregunta problema: ¢ Como formalizar el

area de talento humano de la empresa DOG PI BREWERY S.A.S.?
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ARBOL DE PROBLEMAS

11

EMPRESA NUEVA EN EL MERCADO

Efecto directo 01: Efecto directo 02: Efecto directo 03:
Efectos s A : FALTA DE CLARIDAD EN LOS PROCESOS
FALTA DE MOTIVACION DE LOS DISMINUCION DE LA EFICIENCIA DE LA RELACIONADOS CON EL AREA DE TALETO
Directos TRABAJADORES PRODUCTIVIDAD DE LOS TRABAJADORES 7 i n.‘i.u\N o
Problema:
c.ﬁ-ﬂ INBGSI’ENCIADB.AREADETALB“OHUMANOACOEEAMSNECBMESQUEHENEMOMAMZACDNDMHBREW&YSAS
Causa directa 01: Causa directa 02: Causa directa 03:

Causas
Directas

SIN RECURSOS ECONOMICOS NECESARIOS

FALTA DE CONOCIMIENTO O EXPERIENCIA
EN LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Causa indirecta 01:| (Causa indirecta 02:| |Causa indirecta 03:| |Causa indirecta 04:| |Causa indirecta 05:| |Causa indirecta 06:
Auosencia de
A i de Dificultades para msesorumiento externo o
Falta de experiencia en antecedentes sobre las Linstacsones en la adquaric o mmplementar Escasa capacitacion o oomattors: .
bl dades especificas 10m de 1} h i ¥ farmacion en recursos | [ <P S e
¢ % ; 9 - del talento bumano
organmizacionzles de gestion de talento en | |especializado en gestion| | tecnolog) paracl 3
§ < debido a restricciones
complejas. el contexto de ks de talento bumano. para la gestion de persanal existente. ins o fults
o e i de conciencia sobre su
1 N

Nota: Construccion propia, [2024].
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FASE PLANEACION
Despueés de la identificacion del problema, se procede a perfeccionar los objetivos,
delineando con mayor precision el alcance del proyecto y estableciendo el curso de accién

necesario para alcanzar con éxito el propdsito delineado para la consultoria.

Justificacion

El desarrollo del proyecto para formalizar el area de Talento Humano en la empresa DOG
PI BREWERY S.A.S. es imperativo debido a diversas condiciones negativas identificadas en
el arbol de problemas. Entre las causas indirectas que alimentan esta problemética se
encuentran la falta de claridad en las funciones del personal, la ausencia de politicas formales
de gestion del talento y la carencia de un enfoque estructurado para el desarrollo de habilidades.
Estas condiciones desfavorables impactan directamente en la organizacion, generando efectos
negativos como la disminucion de la eficiencia operativa, la falta de alineacién con los
objetivos estratégicos y la limitacion en la capacidad de adaptacién a cambios en el entorno
empresarial.

La implementacion exitosa de este proyecto no solo se traducira en la solucién de estas
problematicas, sino que también promovera una innovacion significativa en la estructura
organizacional de DOG Pl BREWERY S.A.S. al introducir un &rea de Talento Humano
formalizada. Asimismo, permitira desarrollar las capacidades necesarias en el talento humano
de la empresa, dotandolos de herramientas y conocimientos cruciales para mantener y potenciar
estos cambios incluso después de finalizar la consultoria, asegurando asi una gestion del talento
robusta y sostenible en el tiempo.

Al analizar la situacion para su inclusion en el arbol de problemas, hemos identificado
diversas causas que requieren abordarse durante el desarrollo de esta consultoria. Durante el
proceso de analisis, se han identificado una serie de causas subyacentes que confluyen en una

causa directa: la carencia de experiencia en el establecimiento de estructuras organizacionales
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complejas y la falta de antecedentes sobre la necesidad que no es especificas de gestion de
talento humano en el contexto de una empresa nueva en el mercado.

Hay limitaciones que pueden dificultar el desarrollo de la gestion de talento humano,
como lo podria ser, insuficiencia de personal idéneo, no tener presupuesto para destinar en
capacitacion y tecnologia aplicable, falta de inversion en mentoria externa. Es necesario
establecer como prioridad el desarrollo humano para incrementar las aptitudes en la
organizacion.

Como causas directas se identifican limitaciones financieras que impiden hacer inversion
en la contratacion de personal especializado en la gestion del talento humano, asi como la
implementacion de herramientas tecnologicas que faciliten dicha gestion, por lo que en este
momento la empresa cuenta con personal con muy escasa formacion o capacitacion en
recursos humanos que no da la suficiente importancia al tema, y por la misma restriccion de
presupuesto, tampoco cuenta con asesoramiento especializado.

Estas causas directas, al ser ubicadas en el arbol de problemas, conducen a la
identificacion de nuestro problema central: la inexistencia de un area de talento humano
acorde a las necesidades de la organizacién DOG PI BREWERY S.A.S. Como consecuencia
de esta situacion, se evidencia la falta de motivacién de los trabajadores, la disminucion de la
eficiencia en la productividad y la falta de claridad en los procesos relacionados con el area

de talento humano en la empresa.

Objetivos del proyecto
A partir del diagndstico y la evaluacion de la situacion presente, es fundamental definir
el proposito global de la consultoria. Esto implica identificar los problemas que afectan a la
poblacién objetivo, seleccionar el problema principal que sera atendido por el proyecto y

realizar esta seleccion mediante la construccion del arbol de problemas.

Objetivo General
Formalizar el area de talento humano de laempresa DOG PI BREWERY S.A.S por medio

de un proceso de consultoria para mejorar la eficiencia y eficacia de su talento humano.
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Objetivos Especificos

v Establecer un diagnostico de la empresa DOG PI BREWERY S.A.S. al identificar las
necesidades asociadas en el area de talento humano que sirva de punto de partida para la

presente consultoria.

v Desarrollar un trabajo de campo que permita indagar los aspectos relevantes acorde a las

necesidades del area de talento humano de la empresa DOG Pl BREWERY S.A.S

v Determinar los elementos claves resultado del proceso de consultoria que conlleve a la
formalizacion del area de talento humano acorde a las necesidades de la empresa DOG Pl

BREWERY S.A.S

lustracion 2. Arbol de objetivos

ARBOL DE OBJETIVOS

Fin 01: Fin 02: Fin 03:

CLARIDAD EN LOS PROCESOS

Fines MOTIVACION DE LOS TRABAJADORES | [EFICIENCIADE LA PRODUCTIVIDAD DELOS| | gy 4 ioNADOS CON EL AREA DE TALETO
TRABAJADORES
HUMANO
Establecer el Objetivo general:
DRt FORMALIZAR EL AREA DE TALENTO HUMANO DE LA EMPRESA DOG PI BREWERY S.A.S POR MEDIO DE UN PROCESO DE CONSULTORIA
General PARA MEJORAR LA EFICIENCIA Y EFICACIA DE SU TALENTO HUMANO
Establ objetivo especifico 01: Establecer objetivo especifico 02: Establecer objetivo especifico 03:
ESTABLECER UN DIAGNOSTICO DE LA . . .
EMPRESA DOG PI BREWERY SAS. AL DESARROLLAR UN TRABAJO DE CAMPO DEmm’;RASgSD%E;;a?SZ;LE’“B
Objetivos IDENTIFICAR LAS NECESIDADES QUE PERMITA INDAGAR LOS ASPECTOS CONSULTORIA QU‘E‘ CONLIRVE ATA
especificos ASOCIADAS EN EL AREA DE TALENTO RELEVANTES ACORDE A LAS NECESIDADES| | Lo oty on o L s DE TALENTO
HUMANO QUE SIRVA DE PUNTO DE DEL AREA DE TALENTO HUMANO DE LA HUMA“N“JZO Frmas e i
PARTIDA PARA LA PRESENTE EMPRESA DOG PI BREWERY SA S S RRREan
CONSULTORIA.

Nota: Construccion propia, [2024].

Alcance del proyecto
En esta seccion, se establece la extension y limites del proyecto al identificar las

actividades y los resultados esperados, que se conciben como productos tangibles generados
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durante el desarrollo de la consultoria. Cada actividad representa un compromiso a llevar a
cabo y esta vinculada directamente con uno o varios productos, que sirven como pruebas

tangibles de su ejecucidn.

Tabla 1. Alcance del proyecio

Alecance del Proyecto

No. Actividad / Compromiso 1D. Producto / Entregable

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

Informe de investigacion de mercados

2 Trabajo de cam B . .
L po (Chente interno)
C  Protocolo de seleccion de personal
3 Documentos que soportan la D Protocolo de capacitacion de personal
consultoria E Protocolo de evaluacion de desempeiio
F  Manual de funciones
Divulgar los productos de la G Memorias de la sesion de divulgacion
4  consultoria para fortalecer la capacidad H Lista de asistencia de la sesion de
institucional divulgacion

| Acta de seguimiento gerencial No 1

5 Seguimiento gerencial . . g as
g B ’ J  Acta de seguimiento gerencial No 2

Nota: Construccion propia, [2024].
Marco de referencia
Con el fin de profundizar en la comprensién de la problematica y los aspectos de
accion del proyecto, se exponen a continuacion los conceptos fundamentales a considerar, asi

como los marcos de referencia que respaldan la propuesta de intervencion de esta consultoria.

Marco Teorico
En el presente trabajo de consultoria de maestria, titulado "Formalizacion del Area de
Talento Humano de la empresa DOG Pl BREWERY S.A.S.", Se realizara un analisis integral
del area de Talento Humano de la cerveceria, con el fin de disefiar e implementar una

propuesta que fortalezca su estructura y procesos internos.
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A través de un enfoque analitico y propositivo, se busca ofrecer recomendaciones
sustentadas en las mejores practicas de gestion del talento, con el objetivo de potenciar el
desarrollo humano y organizacional de DOG PI BREWERY S.A.S.

Durante la fase inicial del proyecto, se detecta el problema conforme a la especialidad
de consultoria a desarrollar. Es crucial definir claramente el concepto del proyecto en relacion
con la resolucion de un problema central que guiard la intervencién consultiva.

La Cerveceria Artesanal DOG PI BREWERY S.A.S., fundada en el afio 2018, ha
logrado destacarse como una marca emblematica en la region de Antioquia, consolidandose
como referente en la comunidad local. Es reconocida por su compromiso con la calidad y la
innovacion en la produccion de cervezas artesanales, marcando una diferencia en el sector
cervecero. Su actividad econdémica se centra en la elaboracion y comercializacion de cervezas
premium, caracterizadas por sabores distintivos y una cuidadosa seleccién de ingredientes.
(Vanegas, 2024)

En cuanto a la situacién interna y actual de DOG Pl BREWERY S.A.S, la empresa ha
expuesto su deseo de mejorar en busca de la excelencia, ha incorporado procesos artesanales
y métodos refinados en la fabricacion de su cerveza, asi mismo gracias a sus estdndares de
calidad ha logrado mantener el éxito de sus gestiones y la fidelizacién de sus colaboradores.

Para cualificar en la préctica el clima laboral de DOG PI BREWERY S.A.S., se deben

considerar las siguientes variables de intervencion:

1. Orientacion organizacional: Claridad de los empleados sobre la mision, objetivos,
estrategias, valores y politicas de la empresa. También se evalua la distribucion de
funciones y recursos necesarios para el cumplimiento efectivo de su labor.

2. Administracion del talento humano: Percepcion de los empleados sobre procesos
organizacionales relacionados con su ubicacion en cargos, capacitacion, bienestar
y satisfaccion. El objetivo es favorecer su crecimiento personal y profesional.

3. Estilo gerencial: Es necesario aplicar al desarrollo del area, la experticia en los



POLI 1

POLITECHICO
GRANCOLOMEIANG

diversos conocimientos para implementar en el area; ademas, de tener habilidades
personales para direccionar el grupo de personas a los objetivos que se tengan en
la organizacion.

4. Integracion: Para fortalecer la cultura organizacional, los miembros de la
organizacion se fusionen en sus pensamientos para generar la union.

5. Trabajo en grupo: Realizado por personas interdependientes, aportando
habilidades complementarias para lograr un proposito comun.

6. Capacidad profesional: Conjunto de conocimientos, habilidades, motivaciones y
comportamientos personales de los funcionarios para garantizar su buen
desempefio.

7. Medio ambiente fisico: Condiciones fisicas del entorno laboral (iluminacion,
ventilacion, seguridad, etc.) que afectan el desempefio de los empleados.

El area de talento humano (Bernal, 2023), también conocida como recursos o capital
humanao, se refiere a la funcién dentro de una organizacién encargada de gestionar y
desarrollar el recurso humano de la empresa. Entre sus obligaciones se encuentran el
reclutamiento y la seleccién del personal idéneo para el desarrollo de la actividad a contratar,
la capacitacion una vez se realice la contratacion, el continuo desarrollo y evaluacion del
desempefio, la compensacion y los beneficios que se les ofrecerd; ademas de las relaciones
laborales entre el personal y muchas mas. La finalidad principal del area de talento humano
es potencializar el desemperio y el desarrollo de todos los colaboradores, o sea, el capital
humano de la organizacion para alcanzar la mayor parte de los fines prioritarios de la
empresa.

Los procesos de talento humano (Garcia, 2023) son las actividades y practicas que realiza el
area de talento humano para administrar y desarrollar el recurso humano de la organizacion.

Se incluye:
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Reclutamiento y Seleccidn: Gestiones tendientes a identificar los candidatos
ideales para ocupar las posiciones requeridas en la compafiia y el proceso para
evaluarlos y realizar la mejor eleccion basados en los resultados de los criterios
evaluativos.

Desarrollo de personal: Generar jornadas de capacitacion para continuar en el
mejoramiento de las competencias de los colaboradores de la organizacion.
Evaluacion del Desempefio: Es necesario llevar un control para mantener un
seguimiento del rendimiento de los colaboradores para que estos se alineen con
los objetivos que la organizacién posee.

Compensacion y Beneficios: Disefio e implementacion de sistemas de
remuneracién y beneficios para atraer, retener y motivar a los empleados.
Gestion del Desempefio: Establecimiento de metas y objetivos claros,
retroalimentacion constante y desarrollo de planes de mejora del desempefio de los

empleados.

Es importante identificar algunos conceptos claves para la comprensién de los

procedimientos:

>

Proceso: Consecucion de acciones secuenciales que llevan a el cumplimiento de un

objetivo claro del &rea determinada a la que pertenezca.

Eficiencia: Optimizar los recursos que se necesiten para desarrollar una tarea

determinada.
Eficacia: Es lograr los objetivos deseados, centrandose en el resultado.

Productividad: Es un indicador que permite medir el desempefio de lo que se produce

con los recursos que se posea.
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Marco Normativo

Tabla 2. Marco normativo

Normatividad Objeto de la norma

Contiene disposiciones relacionadas con las relaciones
laborales, contratos de trabajo, derechos y obligaciones
de empleadores v empleados, entre otros aspectos
relevantes para el darea de talento humano.
Regula aspectos como la afiliacion al sistema de
seguridad social, el pago de prestaciones sociales y
otros aspectos relacionados con el empleo en
Colombia.
Introdujo  cambios significativos en las normas
laborales colombianas, incluyendo disposiciones sobre
jornada laboral, salaric mimimo, contratacion ¥y
terminacion del contrato laboral, entre otros temas.
Busca promover el empleo, la formalizacion laboral y
el emprendimiento en Colombia. Contienz
Ley 1429 de 2010 disposiciones relacionadas con la creacion de empleo,
incentivos para la formalizacion laboral y la proteccion
de los derechos de los trabajadores.

Codigo Sustantivo del Trabajo

Ley 50 de 1990

Ley 789 de 2002

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

Metodologia de la consultoria

En la estructuracion del proyecto de consultoria se establecen como base dos
metodologias fundamentales: el Project Management Body of Knowledge (PMBOK) vy el
Marco Légico. El Project Management Body of Knowledge (PMBOK) es una metodologia que
posee reconocimiento a nivel mundial, la cual establece un marco de referencia completo y
estructurado para la formulacion de la gestion de proyectos. Se fundamenta en mejorar los
estandares y las practicas, el PMBOK engloba desde su estructuracion inicial hasta la
finalizacion del proyecto, estructurando los procesos y delineando las areas de conocimiento
principales, como lo pueden ser, la gestion del alcance, el manejo del tiempo, los costos, la

calidad, los recursos humanos, las comunicaciones, los riesgos y las adquisiciones. Su éxito
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esta en ofrecer las herramientas y las diferentes técnicas para lograr efectivamente la
planificacidn, ejecucion, monitoreo y controlar todos los aspectos del proyecto de manera
Optima, priorizando la coordinacion con los objetivos organizacionales y una entrega exitosa
de los resultados esperados (PMI, 2021).

El Marco Logico es una metodologia que se utiliza comunmente al momento de realizar
la planificacion, el seguimiento y la evaluacion de proyectos en las diferentes esferas de la
economia y la sociedad. Su fundamentacion principal, se basa en la identificacion de los
problemas que se pretendan abordar, la definicion de objetivos que se van a abarcar, la
formulacion de estrategias a tener en cuenta, la determinacion de indicadores de éxito para
medir los avances Yy la elaboracion de planes de monitoreo y evaluacion, en el cual se pueda
estimar su efectividad. EI Marco LAgico ayuda a realizar una efectiva estructuracion interna
del proyecto, para que se logre establecer una coherencia entre todas las partes de este. Sus
componentes incluyen la matriz de planificacion, de objetivos, de indicadores y de riesgos, que
hacen mas facil la gestion y el seguimiento del proyecto a lo largo de su ciclo de vida (CEPAL,

2005).

Poblacion
Comienza la descripcion detallada de la poblacion a intervenir mediante el proyecto
de consultoria, la cual consta de un total de 8 colaboradores, segun lo informado por el area
de Gerencia para el 2024, comenzando por el analisis de la estructura organizacional actual

de DOG PI BREWERY S.A.S, la cual se presenta de la siguiente manera
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llustracion 3. Estructura Organizacional

ORGANIGRAMA
2024

DOG PI BREWERY S.A.S

Alejandro Vanegas
GERENTE GENERAL

Nota: [Gerencia DOG PI BREWERY S.A.S, 2024].

Para el 2024, DOG PI BREWERY S.A.S. cuenta con una estructura organizacional
tiene una orientacién funcional en la cual se reparten las funciones y responsabilidades. En su
parte mas alta, se ubica el cargo de Gerente General, quien, en este caso, es el encargado de
tomar las decisiones mas determinantes, ademas de direccionar y coordinar todas las areas de
la cerveceria. En la siguiente escala jerarquica se encuentran los cargos de directora
Administrativa y Financiera y el director Operacional; siendo la directora Administrativa y
Financiera quien se encarga de manejar todas las decisiones administrativas, financieras y
contables para que se pueda asegurar la estabilidad en materia econdémica de la organizacion.

Por otro lado, el director Operacional esta a cargo de supervisar las operaciones
diarias, la produccion y la logistica para asegurar un funcionamiento eficiente y la calidad de
los productos. Al mismo tiempo, el director Comercial encabeza los procesos enfocados en
ventas, marketing y posicionamiento de la marca en el mercado, aumentando la visibilidad y
la rentabilidad de la empresa en esta exposicidn generada. En la operatividad, se encuentran

dos administradores encargados de los diferentes puntos de venta, quienes tienen la
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supervision de las operaciones en los locales, velando por la satisfaccion de los clientes y la
productividad de cada uno de los servicios que se ofrecen. También, se cuenta en el grupo de
trabajo con una lider de cocina y dos meseras, las cuales se encargan de la gestion en los
campos de la cocina y la atencion al cliente cada uno de los establecimientos, certificando la
calidad de los productos y la experiencia de los comensales.

Al establecer esta estructura organizacional se puede proporcionar una definicion mas
clara y puntual de los roles y de las responsabilidades en cada uno de los niveles jerarquicos,
lo cual facilita tener establecidas las normas al momento de tomar determinaciones, la fluidez
de los procesos entre los departamentos y lograr los objetivos estratégicos de la cerveceria.

Teniendo en cuenta que DOG PI BREWERY S.A.S. es una microempresa que ain no
ha formalizado su area de talento humano, se encuentran en un proceso de edificacion el
establecimiento final de la estructura interna y las funciones especificas del departamento.
Por esto, en el proceso de la realizacion de la consultoria serd coordinada por la directora
Administrativa y Financiera, quien estara encargada de la implementacion del proyecto de
formalizacién del area de talento humano en la cerveceria. Los consultores interactuaran
estrechamente con ella para establecer las bases de la gestion del talento humano en la
empresa. Entre las personas clave con las que los consultores interactuaran durante el
desarrollo del proyecto se incluyen:

1. Jefe del area de talento humano o en el caso puntual, la directora
Administrativa y Financiera: Es la persona responsable de dirigir las actividades
relacionadas con la gestion del personal. Encargandose de establecer politicas,
procedimientos y practicas para la contratacion, retencion y desarrollo del talento
en la organizacion.

2. Consultor especializado en RR. HH: Es un profesional y/o

profesionales contratados con el objetivo de brindar asesoramiento especializado y
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apoyo técnico en las gestiones necesarias para el proceso de la formalizacion del
area de talento humano. Las tareas a cargo incluyen el analisis de las necesidades
de la cerveceria, disefiar la estructura organizacional y la implementacion del area
de talento humano.

3. Colaboradores: Es el personal de toda la organizacion a los cuales le
afectaran los cambios y las nuevas politicas que se pretendan implementar desde
el &rea de recursos humanos.

Es indispensable la colaboracion de cada uno de los involucrados en todo el proceso
para poner en marcha el proyecto de la consultoria, garantizando la implementacion correcta
en DOG PI BREWERY S.A.S., dejando como precedente las bases para una gestion exitosa a
corto y mediano plazo en todo lo que tiene que ver el talento humano en la empresa.

Es importante para suministrar una vision completa de la poblaciéon a la cual se le
impactara con el proyecto en DOG PI BREWERY S.A.S., siendo necesario analizar los
diferentes aspectos de la estructura organizacional y la distribucion de los colaboradores:

1. Numero total de colaboradores: Actualmente, DOG PI BREWERY
S.A.S. cuenta con un total de 8 colaboradores.

2. Distribucidn por niveles jerarquicos:

Profesional: 2 colaboradores.
Operativo: 3 colaboradores.
Directivo: 3 colaboradores.
3. Dependencias a las que pertenecen: La mayoria de los colaboradores
operativos y profesionales estan asignados a las areas de produccion, atencion al
cliente y logistica. El personal directivo ocupa diferentes cargos, desde la

Gerencia General hasta la Direccion Administrativa y Financiera.
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4. Impacto del proyecto: Impactara todo el personal humano de la
cerveceria DOG PI BREWERY S.A.S. Su proyeccion esperada se encamina en la
mejora de las précticas de gestion del talento humano promoviendo una
estructuracion laboral més productiva.

5. Ubicacion: DOG PI BREWERY S.A.S. cuenta actualmente con dos
sedes en la ciudad de Medellin, esto implica una coordinacion importante en la
comunicacion para que se pueda realizar una implementacion del proyecto

efectiva.

Stakeholders

Con el objetivo de asegurar el éxito de la consultoria, se procede a identificar a las
personas dentro de la organizacién que participaran activa y comprometidamente en el
desarrollo del proyecto, colaborando estrechamente con el equipo consultor. La identificacion
de los Stakeholders es un proceso que implica reconocer a aquellos individuos que se ven
afectados directa o indirectamente por el proyecto, y recopilar informacion pertinente
relacionada con sus intereses, niveles de participacion e impacto en el logro de los objetivos
(PMI, 2008). Estos interesados pueden ubicarse en diversos niveles organizativos y poseer
distintos grados de autoridad e interés. Mediante la utilizacion de la matriz RACI de los
Stakeholders, se logra recopilar, clasificar, analizar y jerarquizar de manera sistematica la
informacion relativa a todas las personas involucradas o interesadas en el proyecto. Esta
herramienta permite caracterizar a los Stakeholders segun el rol que desempefiaran en el

proyecto, contribuyendo asi a fomentar su compromiso.
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Tabla 3. Matriz RACI del proyecto

RACI
Actividad Responsable  Autoridad Consultar  Informar
Andlisis de la situacion actual Gerente
del proceso de talento humano General

Directora
administrativa
y financiera

Trabajo de campo

Documentos que soportan la
consultoria

Gerente
General

Divulgar los productos de la
consultoria para fortalecer la

Directora
administrativa

capacidad institucional y financiera

Directora
administrativa
vy financiera

Seguimiento gerencial

Nota: Construccion propia, [2024].

Plan de trabajo

A continuacion, se detallan las tareas a llevar a cabo dentro del alcance del proyecto
de consultoria, junto con el cronograma propuesto para su ejecucion durante la fase de

implementacion.
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llustracién 4. Plan de trabajo

PLAN DE TRABAJO

¥ ener autorizacion de la empresa para el proyecto
0.2 |Obtener los doc de la empresa para el contrato
0.3 |Generacién del contrato

0.4 |Firma del acta de inicio

0.5 |Radicar contrato firmado en &rea juridica

. |1dea del proyecto.
Arbol de problemas.

2.1 |Objetivo General.
2.2 |Justificacion.

2.3 |Alcance.
Poblacién.
Marco de referencia.
Plan de trabaj

Desarrollo del plan de trabajo.
Andlisis de la situacién actual del proceso de talento

3.1.2 [Trabajo de campo
3.1.3 |Doc que soportan la c Itoria
Divulgar los productos de la consultoria para fortalecer la
capacidad institucional
3.2 [Seguimiento gerencial.
3.3 |Presentacidn de informes.
Monitoreo mediante Matriz Marco Logico
RN - 7T
4 forme de cierre y entregables.
4.2 |Lecciones aprendid
43 |Rec daciones para la gerencia.

Nota: Construccion propia, [2024].
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FASE IMPLEMENTACION Y MONITOREO DE LAS ESTRATEGIAS
En esta etapa, se lleva a cabo la implementacion dentro de la estructura organizativa,
con el proposito de producir los resultados definidos en el &mbito del proyecto. Los

resultados tangibles de esta fase se detallan exhaustivamente al término de este documento.

Desarrollo del Plan de Trabajo
A continuacion, se presentan las actividades llevadas a cabo en la implementacion del
plan de accion del proyecto de consultoria empresarial. La intervencion ejecutada respalda la
adopcion de practicas innovadoras en la gestién empresarial y cumple con los requisitos
establecidos por el proyecto.

- Se realiz6 un andlisis exhaustivo de la situacion actual del proceso de talento
humano dentro de la organizacion, como parte integral del proyecto de consultoria
empresarial. El cual incluyd la revision de las politicas internas en la gestion del
talento humano y la revision de los datos importantes (rotacion de personal,
satisfaccion laboral, el desempefio organizacional). Donde se pudo evidenciar las
areas de mejora y cudles seran los desafios a los que se enfrentara la consultoria en
el proceso de formalizar el talento humano. Los hallazgos de este analisis se
presentan detalladamente en el anexo A, junto con recomendaciones especificas
para optimizar el proceso de talento humano y mejorar su contribucion al logro de
los objetivos organizacionales.

(ver Anexo_A-Matriz_ FODA_DOFA)

Se llevé a cabo un exhaustivo trabajo de campo para realizar un informe de
investigacion de mercados dirigido al cliente interno dentro de la organizacion.
Este informe incluye un andlisis puntual sobre las dinamicas del mercado.

Recopilando datos por medio de encuestas y analisis de datos secundarios, para
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lograr proporcionar la informacién importante para respaldar las decisiones que se
pretendan tomar a nivel interno. El informe completo se encuentra documentado
en el anexo B, donde se presentan los hallazgos, conclusiones y recomendaciones
derivadas de la investigacion de mercados.

(ver Anexo_B-Informe_InvestigacionMercados)

Durante la consultoria, se desarrollaron diversos documentos fundamentales para
el fortalecimiento de la gestion del talento humano en la organizacion:

Protocolo de seleccidn de personal: Este documento establece los
procedimientos y criterios a seguir durante el proceso de seleccion de nuevos
empleados. Incluye la descripcion de puestos, las competencias requeridas, los
métodos de reclutamiento, las técnicas de evaluacion y los pasos a seguir en cada
etapa del proceso de seleccion.

(ver Anexo_C-Protocolo_Seleccion)

Protocolo de capacitacion de personal: El protocolo de capacitacion trata de
abarcar todas las habilidades, conocimientos y competencias que son necesarias
para el desarrollo de los puestos de trabajo en los que se va a desempefiar el
colaborador de la cerveceria; promoviendo el aprendizaje continuo para asi lograr
la excelencia de los servicios

(ver Anexo_D-Protocolo_Capacitacion)

Protocolo de evaluacion de desempefio: Este protocolo establece los
lineamientos y procedimientos para llevar a cabo la evaluacion del desempefio de
los empleados en la organizacion. Describe los criterios de evaluacion, los
métodos de medicion, los responsables del proceso, las frecuencias de evaluacion
y el uso de los resultados para la toma de decisiones.

(ver Anexo_E-Protocolo_Evaluaciéon)
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Manual de funciones: En el manual de funciones se establecen detalladamente
las responsabilidades, tareas y actividades que se asociaran a cada puesto de
trabajo en la cerveceria. Definiendo de manera clara y precisa las funciones de
cada colaborador, asi como el establecimiento de las relaciones jerarquicas

(ver Anexo_F-Manual_Funciones)

Al momento de realizar la divulgacion del trabajo presentando la formalizacién
del &rea de talento humano de la cerveceria, se desarroll6 una reunion con los
directivos de DOG PI BREWERY S.A.S. para realizar la socializacion y la
entrega de los productos que se establecieron inicialmente; ademas de la entrega
de las recomendaciones que se evidenciaron en el transcurso del proyecto. Siendo
el proposito principal, el fortalecimiento de la gestion del talento humano.

(ver Anexo_G-Memorias_Divulgacién) (ver Anexo_H-Lista_Asistencia)

Seguimiento Gerencial

A lo largo del desarrollo del proyecto, se llevan a cabo dos instancias de seguimiento
por parte del gerente o supervisor designado por la organizacion. Estos momentos de
seguimiento quedan debidamente documentados en las actas correspondientes, las cuales
constituyen un componente esencial de la documentacion integral de la consultoria. Estas
actas no solo registran el progreso y las decisiones tomadas durante el proyecto, sino que
también proporcionan una referencia clave para evaluar el cumplimiento de los objetivos
establecidos y garantizar la transparencia y la rendicion de cuentas en todo el proceso de
consultoria.

(ver Anexo [1]-2024-MGTH_F3_Acta_Seguimiento_Gerencial# 01)
(Ver Anexo [J]-2024-MGTH_F3_Acta_Seguimiento_Gerencial# 02).
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Monitoreo: Matriz Marco Ldgico
La evaluacién, como proceso de supervision y control, se lleva a cabo de forma continua a lo
largo de todo el proyecto, en paralelo con su ejecucion. Este proceso implica el seguimiento,
revision y regulacion del progreso y rendimiento del proyecto. En consecuencia, se presenta
un detalle de las actividades realizadas en comparacion con las tareas planificadas en el
cronograma de trabajo, las cuales son inherentes a cada etapa de la consultoria. Para facilitar
esta sistematizacion, se propone estructurar la informacion en una matriz que sintetice los
aspectos principales del proyecto, organizada de manera vertical con una légica de Actividad
— Resultado — Proposito — Fin, y horizontalmente con un resumen narrativo, indicador,
verificacion y supuesto asociado. De este modo, se identifican los indicadores de resultados
alcanzados mediante la implementacion del proyecto, ofreciendo una vision clara'y

estructurada de su impacto y efectividad en la organizacion.
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MATRIZ MARCO LOGICO

Medio de
Resumen Narrative del Objetivo Indicador Supuesto
verificacion
S % de ) Se logra la
Motivacion de  los Mmvel de
satisfaccion  de satisfaccion de

trabajadores,

los trabajadores.

Satisfaceon,

los trabajadores

Eficiencia de la

e de

Se incrementa el

o o Nivel de
productividad de los  productvidad de o nivel de
) . . Productividad o
Fin trabajadores, los trabajadores. productividad
Claridad  en  los
procesos %o de asistencia a _ Los trabajadores
. Nivel de .
relacionados con el las ) ) asisten a las
o asistencia o

drea  de  talento  capacitaciones capacitaciones

hummanao,

Formalizar el area de

talento humano de la

empresa  DOG Pl
MNamero de L .

BREWERY S.AS Formalizacion ~ Se formaliza el

) procesos de ) .
por medio de un del drea de dreade talento
Propdsito talento  humano

proceso de _ Talento humano
definidos y o )

consultoria para Humano satisfactonamente
documentados

mejorar la eficiencia
y eficacia de su

talento humano
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Se diagnostican

BREWERY S.A.5.al Diagnostico Matriz FODA  las necesidades
identificar las - DOFA. de la empresa
necesidades DOG Pl
asociadas en el drea BREWERY

de talento  humano 5.AS.

que sirva de punto de

partida  para  la

presente consultoria,

Desarrollar un trabajo

de campo  gue Nivel de Informe de Se establecen las

permita mdagar los

satisfaccion  de

mvestigacion

necesidades de

los  empleados
aspectos  relevantes de mercados DOG P
con respecto a )
acorde a las {Cliente BREWERY
) las  politkeas vy
necesidades del drea ) interno) 5.A.5 enel drea
pricticas
de talento humano de Manual de de talento
actuales de .
la empresa DOG Pl funciones. humano
talento humano
BREWERY 5.A.S.
Determinar los
elementos claves Nimero de
resultado del proceso  procesos de _
Se realiza una
de consultoria que talento humano ) )
_ ) satisfactoria
conlleve a la identificados Entrega
- ) o formalizacion del
formalizacion del como criticos actividades

frea de talento
humano acorde a las
necesidades de la

empresa

para la
formalzacion

del firea

arca de talento

humano
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Analizar la situacion £1.280.000 Matriz FODA  Se establece la
actual del proceso de (16H) -DOFA matnz FODA -
talento humano. DOFA
Informe de
) o Se establece el
) ) mvestigacion )
Realizar el Trabajo £3.840.000 informe de
de mercados ) S
de campo, (48H) ) mvestigacion de
(Cliente
) mercados
nternao).
1. Se establece el
protocolo de
l. Protocolo de seleccion de
seleccion de persomal.
1. 53,840,000
personal 2. Se establece el
{48H)
2. Protocolo de protocolo de
Crear los 2. 53.680.000 L L
capacitacion de  capacitacion de
documentos que {40H)
personal personal
soportan la 3. $3.200.000
3. Protocolo de 3. Se establece el
consultoria, {40H) )
evaluacion de protocolo de
4. T.680.000 -
desempeiio. evaluaciom de
{96H)
4 Manualde  desempefio
funciones 4. Se establece el
manual de
funciones
1. Se entregan las
) . Memonas memorias de la
Divulgar los 1. 52.560.000 . .
de lasesion de  sesion de
productos de la {32H) _ B _ B
divulgacion divulgacion
consultoria para 2. Y% de )
. . 2. Lista de 2. Se entrega la
fortalecer la asistencia a la
) ) asistenciade la Lista de
capacidad sesion de - _ _
S ) y sesion de asistencia de la
mstitucional. divulgacion

divulgacion

sesion de

divulgacion.
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1. Acta de
) 1. $160.000 seguimiento
Realizar el )
o (2H) gerencial No. 1
seguimiento
_ 2. 5160.000 2. Acta de
gerencial o
(2ZH) seguimiento

gerencial No.2

1. Se asiste al
segunmiento
gerencial No. 1
2. Se asiste al
seguimicnto

gerencial No.2

34

Nota: (Construccion propia, 2024)
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FASE CIERRE Y CONCLUSIONES

En esta fase, se procede a concluir oficialmente el proyecto mediante la entrega de los
productos finales acordados y un informe detallado sobre la gestion de los cambios
implementados, que respalda la innovacion en la gestion empresarial. Este proceso marca el
cierre formal del proyecto, donde se consolidan y presentan los resultados obtenidos, asi
como las mejoras realizadas en la organizacion como resultado de la intervencion realizada.

Productos Finales

La tabla a continuacion ofrece una sintesis detallada de la informacion relativa a los
productos resultantes de la intervencion llevada a cabo. Estos productos se presentan en
forma de anexos y constituyen una parte esencial de la documentacion del proyecto, tal como
se indica en sus respectivos nombres. Cada uno de estos elementos anexos proporciona un
respaldo documental importante que complementa y enriquece la comprension del trabajo

realizado durante la ejecucion del proyecto.

Tabla 5. Descripcion de Productos de la Consultoria

Descripeion de Productos de la Consultoria

No. Actividad ID ‘ﬂ?ﬂ;::::z::. Nombre :Aflt] ll]"l'.!hi"lr'l"ll'[ll.'.‘l prudu-ftu (con
su identificacion de anexo)
elaborado
Analisis de
la situacion
g octualdel - Matriz de Anexo A-Matriz FODA - DOFA
proceso de diagnostico.
talento
humano
Documento
los resultados
dela
2 Trabajo de B investigacion Anexo B-Informe InvestigacionMercados
campo de mercados
realizada con
el cliente
interno




[

POLI a6

POLITECHICO

GRAMCOLOMEIAND

Documentos
. que dan Anexo C-Protocolo Seleccion
Documentos C- respaldo a las o
. Anexo D-Protocolo Capacitacion
que D- potenciales
. Anexo E-
soportan la  E- soluciones de ., N
. Protocolo Ewvaluacion Desempefio
consultoria F la -
. Anexo F-Manual Funciones
problematica
identificada
Divulgar los Memorias de
productos G lasesion de Anexo G-Memorias Divulgacion
de la divulgacion
consultoria ,
para Ll?tﬂ de‘
fortalecer la g AS1Stencia de Anexo H-Lista Asistencia
capacidad la sesion de
institucional divulgacion
Anexo 1-2024-
Actas de MGTH F3 Acta Seguimiento Gerencial#
Seguimiento - seguimiento 01
gerencial J hechoconla  Anexo J-2024-

empresa

MGTH F3 Acta Seguimiento Gerencial#
02

Nota: Construccion propia, [2024].
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Lecciones Aprendidas

Se encuentran aqui los registros de oportunidades y buenas préacticas identificadas
durante el desarrollo del proyecto de formalizacion del area de Talento Humano en DOG Pl
BREWERY S.A.S., lo cual ha significado un gran acierto para el fortalecimiento de la
estructura de la compafiia. Esta area se consolida como un pilar determinante para la
administracion del recurso humano de la empresa que contribuye a su crecimiento y

productividad.

Exitos en la Gestion del Proyecto:

1. Formalizacion del Area de Talento Humano al establecer procedimientos y politicas claras
para la gestion del recurso humano, a través de la implementacidn de un sistema eficiente de
reclutamiento y seleccion y, por ultimo, el desarrollo de programas de capacitacion y
desarrollo profesional para los empleados.

2. Permite mejorar el ambiente de trabajo al buscar ambientes positivos y de colaboracién, al
ejecutar las ideas que permiten aumentar la motivacion y generar un mayor COmpromiso en
los colaboradores.

3. Reducir la fluctuacion del personal al implementar diferentes métodos para incrementar la
fidelidad de los colaboradores, creando planea para ascender al interior de la organizacion, lo
que les permite crecer como personas y profesionales.

4. Optimizacion de Recursos disponibles para el area de Talento Humano, lo cual se logra
también a través de la implementacion de sistemas para administracion de néminas,

evaluaciones de desempefio y beneficios.
Dificultades Encontradas

1. Disponibilidad de Recursos debido a las limitaciones de partidas presupuestales que
ralentizan la implementacion de algunas herramientas de Talento Humano, asi como la poca
disponibilidad de recursos tecnolédgicos que faciliten la gestion del recurso humano.

2. Resistencia al cambio por parte de algunos empleados y directivos a adoptar nuevas
politicas y procedimientos, lo que requiere de tiempo adicional para la adaptacion y

aceptacion de nuevas practicas de gestion del Talento Humano.

3. Capacitacion y desarrollo, presenta retos en la implementacion de programas de
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capacitacion debido a limitaciones de tiempo y recursos; asi mismo, dificultades para
encontrar proveedores externos de capacitacion que se puedan alinear con las necesidades
especificas de la empresa.
4. Evaluacion y medicién de resultados por la falta de métricas iniciales claras para evaluar el
éxito de las nuevas politicas y préacticas y la necesidad de desarrollar sistemas de medicion
mas robustos para evaluar el impacto de las iniciativas de talento humano

Pese a que en en DOG PI BREWERY S.A.S. La formalizacion del area de Talento
Humano ha presentado situaciones retadoras, los aciertos obtenidos evidencian que esta area
reviste mucha importancia para la organizacion por los logros obtenidos.

Los obstaculos que se han encontrado en el camino constituyen oportunidades para la
empresa de mejorar con miras a consolidar sus procesos y contribuir al crecimiento de la

organizacion.

Oportunidades de Mejora

1. Aumento de la Inversion en Talento Humano:

e Buscar oportunidades de financiamiento externo o asignar un mayor presupuesto
interno para la gestidn de recursos humanos.

2. Fortalecimiento de la Comunicacion y Capacitacion:

e Implementar estrategias de comunicacion mas efectivas para reducir la resistencia al

cambio.

e Ampliar los programas de capacitacion para incluir mas habilidades técnicas y de
liderazgo.

3. Adopcidn de Tecnologia Avanzada:

e Invertir en software de gestion de talento que permita una administracion mas

eficiente y eficaz.

e Ultilizar plataformas tecnolégicas para la evaluacidn y seguimiento del desempefio de
los empleados.

4. Desarrollo de Indicadores de Rendimiento:

e Establecer indicadores clave de rendimiento especificos para medir el éxito de las

iniciativas de talento humano.

e Realizar evaluaciones periodicas para ajustar y mejorar las estrategias en base a los
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resultados obtenidos.
Pese a que en DOG PI BREWERY S.A.S. La formalizacion del area de Talento Humano ha
presentado situaciones retadoras, los aciertos obtenidos evidencian que esta area reviste
mucha importancia para la organizacion por los logros obtenidos.

Los obstaculos que se han encontrado en el camino constituyen oportunidades para la
empresa de mejorar con miras a consolidar sus procesos y contribuir al crecimiento de la

organizacion.

Recomendaciones para la Gerencia

Para fomentar el fortalecimiento de la capacidad institucional y asegurar la sostenibilidad
de la innovacion lograda a traves del proyecto de consultoria a mediano y largo plazo, se

recomienda a la gerencia lo siguiente:

Para que DOG PI BREWERY S.A.S. pueda aprovechar al maximo los productos generados
por la consultoria y asegurar la efectividad de su area de talento humano, se recomienda

atender las siguientes acciones de manera urgente (corto plazo) y a mediano o largo plazo:

Acciones Urgentes (Corto Plazo)

1. Implementacién del Protocolo de Seleccion de Personal:
e Asegurarse de que el protocolo sea usado y seguido rigurosamente.

e Capacitar al personal encargado de la seleccién en el uso del protocolo.

2. Implementacién del Formato de Requisicion de Personal:

e Integrar este formato en el proceso de reclutamiento y asegurarse de que todos los
departamentos lo utilicen correctamente.

3. Implementacion del Protocolo de Capacitacion de Personal:

e Implementar el plan inicial de capacitacion para cubrir las areas mas criticas.

4. Evaluacion de Capacitacion y Protocolo de Evaluacion de Desempefio:

e Ejecutar el sistema para evaluar la efectividad de las capacitaciones proporcionadas al

personal.

e Implementar el protocolo de evaluacién de desempefio de 270 grados y asegurar que

todos los empleados y supervisores estén capacitados en su uso.
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5. Implementacion del Manual de Funciones:

e Aplicar el manual de funciones, el cual define claramente los roles y
responsabilidades de cada puesto dentro de la organizacion.
Acciones a Mediano
1. Matriz FODA vy Estrategias Basadas en Resultados:

e Analizar la Matriz FODA generada y desarrollar estrategias especificas para abordar

las debilidades y amenazas identificadas.

e Integrar los resultados en la planeacion estratégica del area de talento humano.

2. Informe de Investigacion de Mercados del Cliente Interno:

e Mejorard las politicas y practicas relacionadas con el cliente interno por medio del

informe obtenido.

e Permite adaptar las estrategias segun las necesidades y expectativas que se
identifiquen.

3. Monitoreo y Mejora Continua del Protocolo de Evaluacién de Desempefio:

e Implementar un sistema de retroalimentacién para ajustar el protocolo de evaluacion

de desempefio segln sea necesario.

e Realizar revisiones periddicas para garantizar que el proceso siga siendo relevante y
efectivo.
Acciones a Largo Plazo

1. Optimizacion de Procesos de Talento Humano:

e Medir la efectividad de los procesos que se implementaron y realizar los respectivos

ajustes en base a los resultados obtenidos y la retroalimentacion.

e Integrar las herramientas tecnoldgicas y los métodos de gestion que se puedan utilizar
en la mejora del area de talento humano.

2. Plan de Desarrollo a Largo Plazo:

e Se desarrolla un plan estratégico con el objetivo de seguir creciendo y perfeccionando

del area de talento humano.

e Establecer metas a largo plazo para la evolucion de la gestion de talento, incluyendo
la implementacion de tecnologias emergentes y metodologias avanzadas.

3. Comunicacién y Cultura Organizacional:
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e Fomentar una cultura de comunicacion abierta y transparente en relacion con las
nuevas politicas y procedimientos.
Poner en practica estas recomendaciones ayudara a la cerveceria DOG PI BREWERY S.A.S.
a aumentar los beneficios que se podran ver reflejados al implementar los recursos obtenidos
en la consultoria, fortaleciendo el area de talento humano y por consiguiente, a toda la

organizacion.
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Datos de Registro de Consultores del proyecto

Datos de Registro de Investigadores

Nombre
Estudiante 1

Juliana Escobar Lopez

Enlace CvLAC

https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv
.do?cod rh=0002195522

Enlace ORCID

https://orcid.org/0009-0004-7592-2648

Enlace Google

académico

https://scholar.google.es/citations?view_op=new_profile&hl=es

Facultad

Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad.

Programa/Dpto/In

stituto

Maestria en Gerencia del Talento Humano

Facultad

Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad.

Programa/Dpto/Ins

uto

Maestria en Gerencia del Talento Humano

Nombre director

Consultoria

Juan Carlos Osma Rozo

Enlace CvLAC

https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.
do?cod rh=0001603836

Enlace ORCID

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

Enlace Google

académico

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

Facultad

Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad.

Programa/Dpto/In

stituto

Maestria en Gerencia del Talento Humano

Nombre
Codirector

Consultoria

Enlace CvLAC

Enlace ORCID

Enlace Google

académico



https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0002195522
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0002195522
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0001603836
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0001603836
https://orcid.org/0000-0002-9446-6623
https://scholar.google.es/citations?user=T2EhjxAAAAAJ&hl=es

Facultad
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Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad.
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Programa/Dpto/In
stituto

Maestria en Gerencia del Talento Humano
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ANEXOS

Anexo_A-Matriz FODA - DOFA

FORMALIZACION DEL AREA DE TALENTO HUMANO
DE LA EMPRESA DOG Pl BREWERY S.A.S.

* Compromiso de la alta direccién
con la formalizacién del Grea de
Talento Humano.
« Existencia de recursos financieros
para implementar politicas y
procedimientos.
+ Disposicién del equipo de Talento
Humano para adaptarse a los
cambios.

* Mejora de la eficiencia en la
gestion del personal.
* Incremento de la satisfaccion
y retencién del talento.
* Posibilidad de implementar
tecnologias innovadoras para
la gestién del talento.

* Falta de estructura clara en el
@rea de Talento Humano.
Resistencia al cambio por

parte de algunos miembros

del equipo.
* Limitaciones presupuestarias
para la implementacién de
ciertas iniciativas.

* Competencia por el talento en el
mercado laboral.

* Cambios en la legislacién laboral

que puedan afectar las politicas
de la empresa.
* Posibles impactos negativos en
la cultura organizacional
durante el proceso de

Nota. Construccion propia, 2024
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Anexo_B-Informe_InvestigacionMercados

Ficha Técnica

Tipo de investigacion:

Se utilizara una investigacion descriptiva. La investigacion descriptiva se enfoca en describir
de manera precisa las caracteristicas de un fenGmeno o grupo de personas, sin intervenir ni
modificar el entorno en el que se encuentra el objeto de estudio. Esta metodologia permite
identificar patrones, relaciones y tendencias a partir de datos observacionales y recopilados

de manera sistematica (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Enfoque de la investigacion:

El enfoque de la investigacion serd de tipo cualitativo. La investigacion cualitativa se centra
en comprender los fendmenos desde una perspectiva holistica y contextual. Este enfoque
permite explorar a fondo las percepciones, experiencias y significados que las personas

asignan a los eventos y situaciones de su entorno (Denzin y Lincoln, 2011).

Poblacion:

La poblacion objeto de estudio incluye a todos los trabajadores de la empresa DOG Pl
BREWERY S.A.S. Segun el altimo informe de recursos humanos de la empresa, la poblacién
total esta compuesta por 08 colaboradores (Fuente: Departamento de Recursos Humanos de

DOG PI BREWERY S.A.S., 2024).

Muestreo:
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Se utilizard un muestreo censal. EI muestreo censal implica la inclusion de todos los
individuos de la poblacion en el estudio, garantizando asi que todos los empleados de la

empresa sean considerados en la investigacion (Lépez-Roldan y Fachelli, 2015).

Muestra:

La muestra estard compuesta por el total de los trabajadores, es decir, 08 colaboradores.

Técnica de recoleccion de informacion:

Para la recoleccion de informacion, se utilizard una entrevista semiestructurada. Esta técnica
combina preguntas abiertas y cerradas, permitiendo al investigador obtener datos especificos
mientras deja espacio para explorar temas emergentes en profundidad. La entrevista
semiestructurada facilita la obtencion de informacidon detallada y rica en matices sobre las
percepciones y experiencias de los participantes (Bernard, 2011). Se utilizara un instrumento
del consultorio de talento humano del Politécnico Gran Colombiano, el cual ha sido validado

con anterioridad, asegurando su fiabilidad y validez en el contexto de la investigacion.

Fecha:
Nombre:

Cargo:

1. Desde la perspectiva misional y estratégica de la organizacién. ¢Cuél considera usted
que es el papel que debe desempefiar el area de Talento Humano?

2. ¢Qué tan importante es para usted la formalizacion del area de talento humano en la
empresa?

3. ¢Cudles considera que son las causas para que actualmente no se encuentre formalizada
un area de talento humano en la empresa?

4. Desde su punto de vista: ¢ Cuales aspectos considera se mejorarian con la formalizacion
del area de Talento Humano?
]
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5. ¢Qué acciones ha podido identificar al interior de la empresa, que dejan en evidencia el
interés de formalizar un &rea de talento humano?

6. ¢Cuales son los principales desafios que enfrenta la empresa para lograr la
formalizacion del area de Talento Humano?

7. ¢Qué consecuencias ha podido evidenciar al interior de la empresa, el no tener
formalizada en la actualidad un area de talento humano?

8. Si estuviera en sus manos la formalizacion del area de talento humano: ¢ Qué
elementos tendria presente en su formalizacion?

9. ¢Qué caracteristicas esperaria del personal que lidere el &rea de talento humano, luego
de su formalizacion dentro de la empresa?

10. Como lider y responsable de la alta gerencia ¢qué espera usted le aporte el area de
Talento Humano al devenir y desempefio global de la organizacion?

Resultados

Papel que debe desempefiar el area de Talento Humano

GESTION DE
RECLUTAMIENTO
Y SELECCION

Nota. Investigacion de mercados cliente interno, 2024
El area de Talento Humano juega un papel crucial en la gestion integral del personal dentro
de DOG PI BREWERY S.A.S. En primer lugar, es responsable de la gestion de reclutamiento

y seleccion, lo que implica atraer, seleccionar y contratar a los candidatos méas adecuados
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para satisfacer las necesidades de la empresa, asegurando que los nuevos empleados posean
las habilidades y competencias necesarias. Ademas, Talento Humano se encarga del
desarrollo y capacitacion del personal, planificando y ejecutando programas que promuevan
el crecimiento profesional y mantengan al personal actualizado con las ultimas habilidades y
conocimientos. Por ultimo, este departamento tiene la tarea de garantizar el bienestar y la
retencién de los empleados, implementando politicas y programas que fomenten un entorno
de trabajo saludable y motivador, gestionando beneficios, promoviendo el equilibrio entre la

vida laboral y personal, y desarrollando estrategias para retener a los empleados talentosos.

Importancia de la formalizacion del area de talento humano

Nota. Investigacion de mercados cliente interno, 2024

La formalizacion del &rea de Talento Humano en DOG PI BREWERY S.A.S. es
fundamental para que la organizacion se expanda 6ptimamente, permitiendo que su
funcionamiento avance al lograr estandarizar los procesos operativos que internamente se
tienen, mejorando todas las actividades en torno a los colaboradores en relacion con los
recursos humanos. Se debe hacer todo desde el marco legal para el cumplimiento de las leyes

laborales, promoviendo la proteccion de los derechos de los empleados de la cerveceria.
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La formalizacion del &rea también permite a la empresa implementar con mayor
probabilidad de éxito programas de desarrollo profesional, crecimiento y bienestar de los
empleados lo que desemboca en mayor fidelidad de estos y clima laboral positivo y
productivo.

No formalizacion actual del area de talento humano

FALTA DE RECURSOS

Nota. Investigacion de mercados cliente interno, 2024

La ausencia de formalizacion del area de Talento Humano en DOG PlI BREWERY
S.A.S. se debe principalmente a varios factores:

Primero, el enfoque actual de la empresa es la produccion y venta de sus cervezas
artesanales, lo que no da prioridad a la formalizacion del area de Talento Humano.

Segundo, la no asignacion de una partida presupuestal para la gestion del recurso
humano, poniendo como prioridad las areas operativas.

Tercero, la visidn actual de la alta gerencia que subestima los beneficios de la
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formalizacion del area de Talento Humano y la mejoria que se podra ofrecer a la cerveceria.
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Aspectos que mejorarian con la formalizacién del area de Talento Humano

EFICIENCIA EN LA GESTION DEL
PERSONAL

CUMPLIMIENTO NORMATIVO

CLIMA LABORAL Y RETENCION

Nota. Investigacion de mercados cliente interno, 2024

Para DOG PI BREWERY S.A.S., la formalizacion de su area de Talento Humano
representaria varios beneficios importantes:

Al tener sus procesos de reclutamiento, seleccion, capacitacion y evaluacion de los
empleados bien estructurados, mejoraria significativamente la gestion y eficiencia de su
recurso humano.

El cumplimiento de las normas y regulaciones laborales actuales garantiza la
disminucion del riesgo de costos legales y la proteccién de los derechos de su personal.

Finalmente, la implementacion e inversion en programas de desarrollo profesional,
capacitacion y bienestar para los empleados mejoraria significativamente el ambiente laboral
y la satisfaccion y fidelizacion de su recurso humano.

Acciones identificables que evidencian el interés de formalizar el area de talento humano
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Nota. Investigacion de mercados cliente interno, 2024

La compafila DOG PI BREWERY S.A.S. demuestra su interés en formalizar el area
de Talento Humano a través de acciones especificas y evidenciables como el desarrollo de
politicas y procedimientos detallados para los procesos de reclutamiento, seleccion,
capacitacion y evaluacién de los empleados, ello demuestra su esfuerzo por dar formalidad a
sus procesos de Gestion del personal.

Asi mismo, la empresa ha asignado una partida presupuestal para las actividades a
desarrollar de la nueva area, lo que evidencia su real compromiso para la formalizacion y
fortalecimiento del area dentro de la organizacion.

Finalmente, el interés en desarrollar e invertir en programas de desarrollo profesional,
capacitacion y bienestar para los empleados deja ver una clara intencién de la empresa en
darle solidez a su cultura organizacional y la formalizacion del area de Talento Humano en la

compafiia.

Principales desafios que enfrenta para formalizar el area de Talento Humano
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Nota. Investigacion de mercados cliente interno, 2024

Uno de los principales retos que enfrenta la formalizacion del area de Talento
Humano en DOG PI BREWERY S.A.S. es la limitacion de los recursos financieros ya que
esto dificulta la inversién en personal y procesos que permitan darle caracter formal al area.

Otro reto importante por superar es la actual falta de comprension de la importancia
de la formalizacién del Talento Humano, dado por la resistencia al cambio de los directivos
actuales y la actual cultura organizacional, lo que dificulta los esfuerzos para implementar los
cambios requeridos.

Otra situacion retadora refiere a la falta de personal especializado en Gestion del
Talento Humano ya que éste obstaculiza el disefio e implementacion de procedimientos y
politicas formales.

Estos desafios especificos requieren estrategias puntuales y compromiso de la

compafiia en la formalizacion de un area de Talento Humano que pueda resultar exitosa.
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Consecuencias evidenciables al no tener formalizada en la actualidad un area de talento

humano

ROTACION DE PERSONAL
ELEVADA

INCONSISTENCIA EN
PROCESOS DE RECURSOS DESAFIOS EN EL
HUMANOS CUMPLIMIENTO NORMATIVO

Nota. Investigacion de mercados cliente interno, 2024

Al formalizar el &rea de Talento Humano en DOG PI BREWERY S.A.S. implica varios
beneficios cuantificables para la empresa:

Primero, mejora la eficiencia en la gestion del personal dando estructura a todos los procesos
que debe desarrollar el area como son el reclutamiento, la seleccion, la capacitacion y la
evaluacion de empleados.

Segundo, garantiza el cumplimiento de las normas laborales vigentes, reduciendo el riesgo de
incurrir en costos legales y asegurando la proteccion de los derechos de los empleados.
Finalmente, tener un area de Talento Humano, le permite a la empresa implementar aspectos
tan importantes como programas de desarrollo profesional, programas de bienestar y
reconocimiento lo que redundaria en un ambiente laboral favorable para la satisfaccion y

fidelizacion de los empleados.
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Elementos presentes en la formalizacién

POLITICAS
RAS Y

CLA| :
ONSISTENTES

Nota. Investigacion de mercados cliente interno, 2024

En la formalizacion del area de Talento humano se debe priorizar en la
implementacion de la documentacidn correspondiente a las politicas que regiran el area:
reclutamiento, seleccion, procesos de capacitacion, politicas de compensacion, lo que
permitird que la gestion se realice bajo los principios de transparencia y equidad.

Asi mismo, se debe enfatizar en potenciar el talento actual de la empresa a través de
planes de carrera y desarrollo profesional que permitan fidelizar y conservar el personal
calificado.

Finalmente, a través del trabajo interdisciplinario de las areas, se pretende construir
una cultura organizacional s6lida con valores que puedan compartir los miembros de la
compafiia, asi como la vision de crecimiento, desarrollo y bienestar que permita construir un
ambiente positivo y de alta productividad para la organizacion con altos niveles de
satisfaccion para todos los empleados, lo que contribuye inequivocamente al éxito de la

empresa a largo plazo.
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Caracteristicas lideres del area de talento humano

Nota. Investigacion de mercados cliente interno, 2024

Después de formalizar el area de Talento Humano para la empresa, se espera que el
lider a cargo tenga todas las caracteristicas deseables para que pueda llevar a cabo sus
funciones de una manera eficiente: se requiere un lider con habilidades comunicativas
fuertes y con alta empatia que le permita acercarse y entender los empleados para construir
relaciones de confianza y solidez dentro de la empresa.

Asi mismo, se requiere un lider con capacidad de ver estratégica y claramente para
que pueda alinear las iniciativas de su area con los objetivos que defina la compafiia a largo
plazo.

Finalmente, dada la naturaleza siempre cambiante de los entornos laborales es
indispensable que el lider tenga capacidad de adaptacion y flexibilidad a los retos y
oportunidades que vayan surgiendo para asi garantizar el éxito del &rea y asi mismo el

crecimiento de la compaifiia.
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Aporte el area de Talento Humano al desempefio de la organizacion

DESARROLLO DEL CAPITAL
HUMANO

CULTURA ORGANIZACIONAL
POSITIVA

ALINEACION ESTRATEGICA

Nota. Investigacion de mercados cliente interno, 2024

Desde la direccidn de la empresa, se esperan aportes significativos con la
formalizacidn del area de Talento Humano, ya que esto deberia contribuir al crecimiento y
mejor desempefio de la organizacion ya que el desarrollo del capital y talento humano trae
grandes beneficios para la compafiia ya que especializa su recurso actual y la convierte en
atractiva para nuevos profesionales con habilidades y competencias que le aporten
crecimiento de DOG Pl BREWERY S.A.S.

Adicionalmente, se espera que el area de Talento Humano ayude a la construccion de
una cultura organizacional colaborativa y de alta identificacion del personal con los valores
compartidos, el bienestar y la inclusion lo que permite una fidelizacion del equipo para lograr
una alineacion con los objetivos generales de la empresa asegurando su crecimiento y éxito a

largo plazo.
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Anexo_C-Protocolo_Seleccién

1. Protocolo de seleccidn de personal

DIRECTIVOS

Identificar candidatos altamentea calificados que cumplan
con los requisitos técnicos dal puesto y estén alineodos
con los valores y lo cultura organizacional. & través de un
proceso  estructurado  y  eguitative, asegurando o
integracion de individuos que contribuyon al éxito

crecimiento continuo de nuestra organizocion.

Aplicao a todos los procesos de seleccién necesarios para
wincular personal calificods en el nivel directivo, que se

ajuste al perfil establecido por DOG P BREWERY 545,

1. Reguisicion de personal Directora administrativa y finonciera

2 Reclutamiento de hojos | Directora administrativa y financiera

de vida

3. Prezelaccion da hojas Directora odministrativa y financiera
de vida

4. Seleccion de Directora administrativa y finonciera
candidatos
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5. Frimera entrevista

Directora administrativa y financisra

&, aplicocion y andlisis de
pruebas

Directora administrativa y financisra

7. Induccian

Director comercial

Diractivos

Liderazgo

Flaneacian

Toma de decisiones

Diraccion y desarrollo personal

Conocimiento del entorna

Evaluacién de aptitudes cognitivas

Evaluacién de liderazgo y habilidades de

comunicacian

Evaluacion de hobilidodes de tomo dea
decisiones

Ewvaluacion de habilidodes de planificocion y
organizocicn

Evaluacion de resclucion de conflictos

LTE

Exarmen médico ocupoacional
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Hojo de vido actualizada.
Refarencias loboralas

Certificodos ocadémicos y titulos,

certificados de formacian adicional
Documentos de identificacion

Certificodes de antecedantes (disciplinarios,

panales)

Historia y visidn de la ‘Gerente ganeral

organizacion

Estructura organizocional | Gerente general

Marmas y politicas ‘Gerente ganeral

internas

Beneficics v Directora administrativa y financiera
compensaciones

Sequridod y salud Directora administrativa y financisra

ocupacional

Tecnologia y recursos Director comercial

Cadigo de &tica y Directora administrativa y financisra
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conducta

Proceso de integracién y Directora administrativa y financiera

farmacian

Comunicacian interna Directora administrativa y finonciera
Cultura organizacional y Directora administrativa y finonciera
valores

ADMINISTRATIVOS

identificar condidatos altomente calificodos que cumplan
con los requisitos técnicos del puesto ¥ estén alineodos
con los valores v la cultura orgonizacicnal. & traves de un
proceso  estructurado vy equitativo, osegurando o
integracién de individuos que contribuyaon al éxito vy

crecimients continuo de nuestra organizacian.

Aplica a todos los procesos de seleccitn necesarics para
vincular personal calificado an el nivel administrativo, gque

se ajuste al perfil establecido por D06 Pl BREWERY 5.4.5.

1. Requisicion de personal Directora administrativa y finonciera

2 Reclutamiento de hojos | Directora administrativa y financiera
de vida

3. Preseleccion da hojas Directora administrativa y financiera
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de vido

4. Saleccian de

condidatos

Directora administrativa y financiera

5. Primera entrevista

Directora administrativa y financiera

&. aplicocion y andlisis de
pruebas

Directora administrativa y financiera

7. Induccian

Director comercial

Adrinistrativos

Confiabilidad técnica
Iniciativa

Construccian de relaciones
Aporte técnicof profesional
Comunicocion efectiva
Gasetion de procedimientos

Resolucién de problemas

Evaluacion de aptitud verbal y ndmerica
Evaluacién de razonariento Iégico
Evaluacion de hobilidodes de informaticas

Evaluacion de comunicacion

Pruebas de simulacién de tareas

administrativas
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Exdrmen médico ocupacional

Hojo de vido actualizada.
Referencias laborales

Certificodos académices y titulos,
certificodos de formacion adicional

Documentos de identificocion

Certificodos de antecedentes (disciplinarios,

panales)

Historia y vision de la Gerente ganeral

organizocian

Estructura organizacional | Gerente ganeral

Mormas y politicas Garenta ganeral

intarnas

Beneficios y Directora odministrativa y financiera
compensacicnes

Seguridod y solud Directora administrativa y financiera
ocupacional
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Tecnologia y racursos

Director comercial

Codigo de éticay

conducto

Directora administrativa y finonciera

Proceso de integracion y

farmocian

Directora administrativa y financiera

Comunicacion interna

Directora administrativa y finonciera

Cultura erganizacional y

valores

Directora administrativa y finonciera

OPERATIVOS

identificar candidatos altamenta calificaodos que cumplan
con los requisitos técnicos dal puesto y estén alineodos
con los valores y la cultura orgonizacional. & través de un
procesc  estructurado vy equitotive, osegurando o
integracion de individuos que contribuyaon al éxito vy

crecimiento continuo de nuestra organizocian.

1. Requisicion de personal

Aplico a todos los procesos de seleccion necesarios para
vincular personal calificodo en el nivel operativo, que ee

ajuste al perfil estoblecido por DOG FI BREWERY S.4.5.

Directora administrativa y finonciera

2 Reclutamisnto de hojos

Directora administrativa y finonciera
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de vida

3. Preseleccion da hojas

de vida

Directora administrativa y financiera

4. Saeleccion de

candidatos

Directora administrativa y financiera

5. Frimera entrewvista

Directora odministrativa y financiera

6. aplicocion y andlisis de
pruebas

Directora administrativa y financiera

7. Induccian

Director comercial

Operativos

Conocimiento técnico

Habilidad manual y destreza
Resolucién de problemas

Trabaojo en eguipo

Crganizacion y gestion del tiempo
Compromiso

Comunicacian efectiva

Evaluacion de habilidodes operativas

Pruebas de simulacién de tareas operativas
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Exdrmen médico ocupacional

Heoja de vida actualizada.
Referencias laborales

Certificodos académicos y titulos,

certificados de formacian adicional
Documentos de identificacion

Certificodos de ontecedentss (disciplinarios,

penales)

Historia v visidn de la Gerente general

organizocian

Estructura organizocional | Gerente general

Mormas y politicas Gerente ganeral

internas

Beneficios v Directora administrativa y financiera
compensaciones

Sequridad y salud Directora odministrativa y financiera
ocupacional
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Tecnologia y recursos

Director comercial

Cadigo de &tica y

conducta

Directora administrativa y financiera

Proceso de integracion y

formaocian

Directora administrativa y financiera

Comunicacion interna

Directora administrativa y financiera

Cultura organizacional y

wvalores

Directora administrativa y financiera
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2. Requisicion de personal

DESCRIPCION
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Anexo_D-Protocolo_Capacitacion
1. Protocolo de capacitacion de personal

Establecer wun marco estructuradeo vy  eficients para el
desarrollo de habilidades, conocimientos y competencias,
mediante una serie de posos que aseguren que los programdas
de copacitacién se disefen, entreguen y evalien de manera
efactiva, para mejorar el rendimiento individual y colective de
los  empleados, alinedndolos can los  objetivos

organizacionales y manteniendo su crecimiento profesional.

Todo el personal directive, odministrativa yfo lideres de
procescs que tienen personal a cargo en la empresa Dog Pi

Brewery S.A5.

Se dizefio un programa estructurado gue | Directora
incluye miétodos da ensefanza | administrativa
adecuados  y  recursos  necesaries, | vy financiera
seguido por lo implementacion de ests
con evaluacionas regulares para medir el
progrese y aojustar el programa segon
gad necesario. bl protocolo me solo buscao
fortalecer los habilidodes  técnicas vy
profesionales de los empleados, sino
también integrar el desarrollo profesional

continuo como  parte esencial de o
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culturo organizacional, promoviendo asi
un  crecimiento  integral y  sostenido

dentro del aquipo.

Implermentacién planificada del
programa disenado, comenzando con la
entrega  estructurada  de  contenidos
mediante  métodos  variados como
talleres, cursos y sesiones practicas. Sa
asegura la participocién activa de los
empleados vy se facilito el acceso a los
[eCUrsoE Necesanos, como  materiales
didacticos y apoyo de instructores
calificodos. Adermnds, se promueve un
ambiente de aprendizaje colaborativo
que formmenta bk  interoccian oy el
intercambio de conocimientos entre los
participantes, todo ello bajo wuno
suparvisién constante para garantizar el
cumplimiento de los objetivos  de
capacitocion y o efectividad  del
programa en el desamollo da habilidodes

¥y competencias requeridas.

Diractora

comercial

Se llevan a cabo andlisis sistermaticos y
periddices para medir el impocto v la
efectividod del programa implemantado.
S5e recopilon datos  cuantitativos  y
cualitativas  mediante métodos  como
encuestas, pruebas de conocimientos y
retroalimentacion de los participantes y
supervisores. Estos resultodeos se utilizan

para identificar dreas de mejora, ajustar

Directoro

comercial
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el contenido y los métodos de ensefanza
segQln los necesidodes emergentes, y
validar &l cumplimiente de los objetivos
de copacitacion establecidos
iniciolments. Ademds, se ewalda el
retorno de la inversion (RO de o
capocitocion,  asegurando gue  los
recursos invertidos generen  beneficios
tangibles en el desarrcllo profesicnal y el

desempeno laboral de los emplaados.
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DESCRIPCION
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3. Evaluacion de capacitacion

{Cémo ke parecio ko
copocitackén realzoda?
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(0w ten importants
considera los temas
traftindes pora of di s
de sus funciones?

dIncumntra relevanies loe
temas tratodes poro sy

descerolio personal?

(Céemo colcaria ko
metodolegla utitzoda per of
copocitador®

¢Cémo ke parecieron los
recursos utitsodos por el
copocitador®

In terminos generales jse
cumplaron sus
expeciotives con releckn o
lo capocitocion?

4Qwd otros temos

P

como parte del plan de capaciocién de la
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Anexo_E-Protocolo_Evaluacion_Desempefio

La evaluacion de desempefio en 270 grados es un proceso en el que se recolecta
informacion sobre el desempefio de un empleado a partir de multiples fuentes, incluyendo
supervisores, colegas y subordinados, pero no incluye la autoevaluacion del empleado.
Proporciona una vision integral para monitorear el rendimiento de cada uno de los empleados
desde las diferentes perspectivas que puedan afectar la organizacion.

Retroalimentar por medio de diferentes opiniones, permite ofrecer un panorama mas
amplio y completo del rendimiento de cada uno de los colaboradores, diferenciandose de la
evaluacion que se aplica tradicionalmente, que solo posee una fuente.

Segun Armstrong (2021), las evaluaciones multifacéticas, como el feedback de 270
grados, capturan una variedad de percepciones que pueden mejorar la comprension de las
fortalezas y areas de mejora de un empleado.

Algunos beneficios, segun diversos autores:

“Al incluir la opinién de supervisores, compafieros y subordinados, se obtiene una
visién mas holistica del desempefio del empleado, lo que puede llevar a una evaluacion mas
justa y equilibrada” (Dessler, 2020). “El feedback de multiples fuentes ayuda a los empleados
a identificar areas especificas de mejora y fortalezas, facilitando el desarrollo personal y
profesional” (Werner & DeSimone, 2019). “La diversidad de fuentes de feedback puede
aumentar la credibilidad y la aceptacion de los resultados de la evaluacion, ya que los
empleados pueden ver que la evaluacién no depende tnicamente de una sola persona”
(Bratton & Gold, 2017).

Algunos desafios, segun diversos autores:

“Requiere una organizacion y coordinacion cuidadosa para recopilar y analizar la
informacion de maltiples fuentes, lo que puede ser mas complejo y consumir méas tiempo que

las evaluaciones tradicionales” (Noe et al., 2020).“Aunque la diversidad de opiniones puede
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minimizar algunos sesgos, también puede introducir otros, como la influencia de relaciones

personales o conflictos interpersonales” (Murphy, 2021) .

Definir los objetivos de la evaluocion y qua se espera
lograr.

Identificar los competancias y habilidodes a evaluar,
alineados con los objetivos de lo orgonizacién.

Seleccionar o los evaluodos v los evaluodores,
asagurando una representacion equilibrada de
supervisoras, paras y subordinodos.

Elegir o disefar el cuestionario da evaluacion que se
utilizard, asegurando que sea claro y relevanta.

Informar o tedos los participantes sobre el proposito, el
proceso y la importancia de la evaluacion.

Asegurar a los evaluodores que sus respuestas seran
confidenciales para promover la honestidad.

Proporcionar capacitacion si es necesario para que los
evaluodores comprendan cémo completar o
evaluacion adecuadarments.

Enviar el cuestionario o los evaluodores seleccicnadaos,
ya sea en formato digital o impreso.

Establecer un plaze claro para la finalizocion y
devaolucion de los cuestionarios
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Recogery compilar todas las respusstas

Analizar los datos recopilodos pora identificar
tendencias, fortalezas y areas de mejora del evaluado.

Preparar informes individuales detolledos que resuman
los resultodos de la evaluacion.

Organizar reuniones pora proporcionar
retroalimentacian individual a los evaluados,
destacando las fortalezos y areas de mejora.

Coloborar con el evaluado pora desarrollar un plan de
aecion o desarralis profesional bosode en los
resultodos de la evaluacion.

Frogramar revisiones penddicas paro evaluar el
progreso y ajustar el plan de desarrollo segin sea
nacasana.
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Instrucciones: Por fawor, eval(e al individuo en cada una de las siguientes
areas. Utilice la escala de 1 a 5, donde 1 significa "Necesita Mejorar® y 5
significa "Excelente”. Proporcione comentarios especificos en las secciones de

retroalimentacitn cualitativa.

Capacidad para inspirar y motivar al equipo.

Toma de decisionas efectivas.

Fromueve un ambienta de trabajo positiva.

Claridad en lo comunicacidn oral y escrita.
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Escucho activa y comprension

Eficacia en la transmisién de informacion.

Colaboracion con colegaos.

Contribucion al éxito deal equipo.

Resolucion de conflictos de manera constructiva.

Dominio de habilidades y conocimientos téonicos.

Aplicacian efectiva de habilidodes en el trabajo.

Innowacion y mejora continua.
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Capacidad para priorizar tareas.

Cumplimiento de plozos.

Manejo eficiente de midltiples responsaobilidodes.

Retroalimentacién General: For favor, proporcione cualquier comentario
adicional sobre el desempefio del evaluado y sugerencias para su desarrollo

profesional.

Comentarios Adicionales:
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Anexo_F-Manual_Funciones

Establecer de manera clara y detallada las responsabilidades,
tareas y competencias especificos de cada puesto dentra de
la arganizacion, proporcionands wna guia estructurodo gue
facilita lo comprension de las expectativas loborales, la
alineacién de los esfuerzos individuales con los objetivos
organizacionales y la optimizacién de la eficiencia operativa;
giendo una herramienta fundamental para la evaluacion del
desempenao, la planificocién de lo capocitocidn y el desarrollo

profesional, y ko mejora continua de los procesos intarnos.

Todo el personal directivo, odministrative v/o operativo da lo

empresa Dog Pi Brewery 5.4.5.

GEREMTE

Dirigir y supervisar los operaciones generales da la
cerveceria artasanal, asegurando & cumplimients de
oz objetivos finoncieros, operatives y de calidad, y
gargntizande la satisfaccion del cliente y el desamolic

del equipo de trabajo.

Edad: 30-50 anos

Sexe: Indistinto
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Estudios: Titulo universitaric en Administracion de

Ermpresas, Gastion Hotelera o afines.

Experiencia: Minimo 5 afos de experiencia an gestidn

de negocios de alimantos y bebidas o en ko industria

cenecari.

Desarrollar v ejecutar  estrategios  para  al
cracimiento del negocic.

Supervisar lo produccion, distribucion y wenta de
productos.

Gestionar presupusastos y recursos financieros
Coordinar y liderar al equipo de trabajo.

Mantener relociones con proveedoras y clientes
clove.

Asegurar el cumnplimientc  de  normativas v
estandares de calidod.

emas funciones asignodas por su jefe inmediato.

DIRECTOR

Establecer ko vision y mision de lo cerveceria artesanal,

disefiando estrategios a large plazo pora pesicionar la

marca y expandir el mercado.

Edad: 35-55 anos

Sexo: Indistinto

Estudios: Titulo universitaric en Administracién de

Empresas, Marketing o ofines; prefericlernente con un
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MBA.

Experiencia: Minimo 10 anos de experiencia en cargos

diractivos, prafericlemente en la industria de alimentos

y bebidas o en lo gastion de marcas.

1.

2

Dwefinir la visiGn y misian de lo empresa.

Crear y supervisar estrategios de marketing v
expansicn.

Tormar decisionas estratégicas y operativas clave.
Representar a lo cerveceria en eventos y reuniones
con inversores y socios.

Evaluar el desempeno general de lo emprasza y
realizar ajustes estratégicos.

Fomentar lo innovacion v el desarrello de nuevos

productos.

. Demas funciones asignodaos por su jefe inmedioto.

ADMIMISTRADOR PUNTO DE VEMTA

Gestionar las operaciones diarias del punto de venta,

asegurando una experiencia excelente para el clienta y

optimizando las ventas y el rendimiento operativo.

Edad: 25-45 aros

Sexo: Indistinto

Estudios: Titulo t&cnico o universitario en

Administracién, Gestion de Ventas o afines.
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Experiencia: Minimo 3 anos de espernencia  en
administracién de puntos de venta en la industrio de

alimentos y bebidos

1. Supervizar los operaciones diarios del punto de
VEnta.

2. Gesticnar el inventario y asagurar la disponibilidad
de productos.

3. Coordinar el personal y los horarios de trabajo.

4. asegurar &l curnplimianto de normas de higiene y
sequridod.

5. Atender las guejas y sugerencias de los clientas.

6 Realzar informes de wventas vy andlisis de
rendimianto.

7. Demds funciones asignodos por su jefe inmediato.

LIDER DE COCTINA

Dirigir ¥ supervisar los operaciones de lo cocing,
osegurandce o preparocion de almentos de alta

calidad v la eficiencia en el sarvicio.

Edad: 25-45 arfos

Sexo: Indistinto

Estudios: Titulo técnico o universitario en Gastronomia o

artes Culinarios.

Experiencia: Minimo & afos de experiencia en cocina,
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con al menos 2 afos en roles de suparvision.

1. Flanificar y coordinar las actividodes da cocina.

2. Supervisar lo preparocion y presentocion de los
alimentos.

3. asegurar el curnplimiento de normas da higisne y
sequridod alimentaria

4. Gesticnar el inventario de ingradientes y suministros.

5. Copacitar y supervisar al personal de cocina

& Innowvar y actualizar e mend segdn las tendencias y
praferencias de los clientes.

7. Demas funciones osignodaos por su jefe inmediato.

MESERD

Proweer un servicio excelente a los clientes, asegurando
una  experiencio  gastronomico  sotisfoctoria

promaoviendo los productos de la cerveceria artesanal.

Edad: 18-35 afos

Sexo: Indistinto

Estudios: Educacion secundaria completa; cursos en
atencion al cliente o gestion de alimentos y bebidos son

un plus.

Experigncia: Minimo | ano de experiencia en roles de

sarvicio al cliente en la industria de alimentos y bebidas.

1. Atender y tomar pedidos de los clientes.
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Sernvir alimentos y bebidas de manera eficianta.
Conocer y promocionar los productos de la
carvacaria.

Mantener la limpieza y orden de las mesas y el araa
de servicio.

Gestiohar pagaos y ernitir facturas.

Atender las quejas y sugerancios de los clientes da
rmarnera amable y eficients.

Cermas funcicnes asignodos por su jefe inmediato.
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Anexo_G-Memorias_Divulgacion

ACTA DE REUNION No. 20240130024659 pia | MES | ARO

FECHA 19 a7 2024

Civulgacién y entrega de los productos de la consultoria en
Talento Hurmano adelantada en la empresa DOG Pl BREWERY
A5

Realizar lo divulgocion y entrega de los productos y
racomendaciones desamrollodos durante el proyecto de
Consdltoria en Talento  Humano,  asegurando su
comprension  integral  y  focilitando su posterior
implementacion, co el proposito de fotalecer lo copocidad
de gestidn de talento Humano e impulsar mejoras an el
desempenc  crganizacional  paro logror resultodos
sostenibles a largo plazo

4230 pum. - Medellin, Antioguia.
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Fimalizodas los octividodes propuestos a desarrollar durante el proyecto de Consultoria
en Talents Hurnano en lo empraso DOG Pl BREWERY S.AS. coma opcitn de grodo de o
estudionte JULIAMA ESCOBAR LOPFEZ identificodo con céduln de ciudodanio Mo
1014271832, en lo maoestrio en Gerencia del Talento Humano, se procedsa a realizar o
divulgocian y entrega de los siguientes productos, asi:

I. Matriz FODA, lo cual proporciona una vision global v estructurada de la situacion
actual de la empresa, para focilitar lo torma de decisiones y o planificocion
estratagica.

2. Informe de investigacion de mercades, an el que =2 presenta informacion objetiva y
relevante sobre la percepcion y opinion de actores cloves da lo empresa, en ralacion
con el funcionamiento del drea de talento humano v sus procedimientos.

3. Protocolo de seleccién de persanal, cuyo objtivo es identificar los candidatos mas
adecuados para ocupar determinodas posiciones dentro de la organizacion, de
manera  sistemnatica y  estructurodo, para gorontizor gue los decisiones de
contratacion se basen en criterios consistentes y olbjetivos, reduciendo la posibilidod
de sesgos y elecciones subjstivos.

4. Protocolo de copacitocién de personal cuyo objetivo el establecer un marco
estructurado v eficiente pora el desarrolle de haobilidodes, conocimientos vy
competencios, mediante una serie de pasos gue asaguren gue los programas de
capacitacion se disenen, entreguen y evallen de manera efectiva, para mejorar el
rendimiento individual ¥ colactive de los empleados, alineandolos con loe objetivos
organizacionales y manteniendo su crecimiento profesional.

5. Protecolo de evaluacién de desempeiio, cuya finalidod es obtenar una comprension
integral y objetiva de las habilidodes, comportomientos v competencias del
empleado en los roles directivos, administrativos v operativos, para formentar el
crecimiento profesional, mejorar el liderazgo v contribuir al axito de la orgonizocion,
=@ indico ademas, gue se bosa en un enfoque de evaluacion 270 grados, en el que
s recopilan comentarios y evaluaciones sobre el rendimiento da un empleado de
mditiples fuentes, incluyendo supervisores, colegas y subordinados, pero no incluye
la autosvaluocion del empleado.

G Manual de funciones, gue tiene por objeto proporcionar uno guia sobre las
responsabilidades, deberes, requisitos y expactativas asociodes a coda puesto o rol
dantre de lo empresa, de manera detalloda y estructuroda para contribuir o uno
mayor claridod, eficencia y alineacion organizocional.

Se hoce antrega formal o lo empresa de cada uno de log archivos digitales dascritos an
las puntos anteriores. Finalmente, se indica que tanto los protocolos comie el manual de
funciones son una guia inicial que puede ser modificoda y refinodao a lo largo del tiempo
para garantizar gue se ojusten de manera optima a los necesidodes y circunstancias
cambiantas da la organizacién. Lo adaptabilidad de estos protocolos es esencial para
asegurar que sigan siendo efectivos v eficientes o medida de la eampresa evoluciona y
enfrenta nuevos desafios. Esto permite a ko organizacién mantenerse agil y capaz de
tormnar decisiones informodaos en funcidn de su contexto octual y objetivos de mejora
continua
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Anexo_H-Lista_Asistencia

ACTA DE REUNION No. 20240130024559 pia | MEs | aRD

FECHA 1] o7 | 2024

Divulgacion v entraga de los productos de la
consultoria en Talento Humano adelantada en la

empresa DOG PI BREWERY 5.4.5.

Realizar la divalgacion y entrega de los productos v
recomendociones desarrollados durante el provecto
de Consultoria en Talento Humano, asequrando su
comprension  integral v focilitondo  su  posterior
implernentacion, con el proposito de fortolecer la
capocidad de gesticén de talento Humano e impulsar
mejoras en el desempeno organizacional para lograr

resultodos sostenibles a largo plazo

Cscar Alejandro Gerente

Vﬂl‘lBgﬂB Monterroso gEF‘rEI"CIl
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2 Mara Milena Lopez Directora
"
) N EV
Ramirez administrativa i

y fimanciera

3 | Milzon Jaramillo Director f
comercial %ﬁ’

4

5

[

7

g
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Anexo_1-2024-MGTH_F3_Acta_Seguimiento_Gerencial# 01

PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

POLI

Numero de acta:

001

FaLflcNica
CRAHEOLOMBIAND

Titulo del acta:

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

DATOS DEL ACTA

Fecha/Hora inicio:
Junio OF de 2024 / 4:30pm

Fecha/Hora final:
Junio 07 de 2024 J 6:30pm

Lugar de la reunidn®:
Medellin, Antioguia.

Empresa:
DOG PI BREWERY 5.A5

Proyecto:

Responsable del proyecto en la empresa:
Mora Milena Lopez Ramirez

Directora Administrativa y Financiera
Area Administrativa y Financiera

Eormalizacién Del Area De Talento Humano g:;:;:;ggz':‘nﬁ?émm
De La Empresa DOG Pl BREWERY 5.A5.
Consultores:

Juliana Escobar Ldpez

Estudiante Maestria Gerencla del Talento
Humano [MGTH).

Politécnico Grancolombiano.

TEMAS TRATADOS®

Tema:

Desarrollo:

Trabajo de campo.

Al o

Seguimiento gerencial

1. Primer seguimiento gerenclal al avance semestral del proyecto de consultoria como opcldn
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.

Farmalizar el drea de talento humano de la empresa DOG PI BREWERY 5.A.5 por medic de un
proceso de consultorfa para mejorar la eficiencia y eficacia de su talento humano

De acuerdo con el plan de trabajo del se programaron las sigulentes actividades.
Analisis de la situacidn actual del proceso de talento humano.
Documentos que soportan la consultoria.

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

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

15 es presencial indicar el lugar y si es virtual indicar el medio.

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

POLI Nimero de acta: [ 001

FouTlics e Seguimiento gerencial [#01]
Titule del acta: Proyecto de consultaria- Opcidn de Grado.
Maestria en Gerencia del Talento Humano.

1. Matriz FODA -DOFA

2. Informe de investigacidn de mercados [Cliente interno)

3. Protocolo de seleccidn de personal, Protocolo de capacitacidn de personal, Protocolo
de evaluacidon de desempefio, Manual de funciones.

4. Memorias de la sesién de divulgacidn, Lista de asistencia de la sesién de divulgacidn.

5. Acta de seguimiento gerencial No 1, Acta de seguimiento gerenclal No 2.

FIRMAS DE APROBACION - ASISTENTES AL SEGUIMIENTO GERENCIAL®

Nombre Cargo o rol Firma
. Responsable / Supervisor - :
Mora Milena Lopez Ramirez del proyecto en la empresa. ! ‘Lﬂi o]
Juli Escobar L6 Consultor #01. ! L
uliana Escobar Lopez Estudiante MGTH. Jlions  Eobwr L
FIRMAS DE RECIBIDO- DIRECTOR DEL PROYECTO
Nombre Cargo o rol Firma

Director del proyecto de

Juan Carlos Osma Rozo .
consultoria.

¥ Firman los asistentes al seguimiento gerencial.



POLI

POLITECHICO
GRANCOLOMEIANG

Anexo J-2024-MGTH_F3_Acta_Seguimiento_Gerencial# 02

PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

POLI

Nimero de acta:

002

raLuflcsica
GRAHEALAMEIAHE

Titulo del acta:

Seguimiento gerencial [#02]
Proyecto de consultoria- Opcién de Grado.

Maestria en Gerencia del Talento Humano.

DATOS DEL ACTA

Medellin, Antioguia.

Fecha/Hora inicio: Fecha/Hora final:
Julio 15 de 2024 f 4:30pm Julio 15 de 2024 / 6:30pm
Lugar de la reunién®: Empresa:

DOG Pl BREWERY 5.A.5

Proyecto:

Responsable del proyecto en la empresa:
Nora Milena Ldpez Ramirez

Directora Administrativa y Financiera
Area Administrativa y Financiera

Formalizacién Del Area De Talento Humano g:;;g;z?&?;mm
De La Empresa DOG Pl BREWERY 5.A.5.
Consultores:

Juliana Escobar Lépez

Estudiante Maestria Gerencla del Talento
Humano (MGTH]).

Politéenico Grancolomblano.

TEMAS TRATADOS?

Tema:

consultoria:

1. Matriz FODA -DOFA

I

2. Acta de recibido a satisfaccidn
3. Certificado de innovacién

A continuacidn, se relacionan las actividades realizadas, con los respectivos productos
resultados de estas, dando cumplimiento al eronograma y compromisos proplos de la

Informe de investigacidn de mercados [Cliente interno)

3. Protocolo de seleccidn de personal, Protocolo de capacitacidn de personal, Protocolo
de evaluacidn de desempefio, Manual de funciones.

4. Acta de seguimiento gerencial No 1, Acta de seguimiento gerencial No 2.

De acuerdo con el plan de trabajo quedan pendientes las siguientes actividades por desarrollar
y asi mismo generar los respectivos documentos o entregables:

1. Memorias de la sesién de divulgacidn, Lista de asistencia de la sesién de divulgacion

15 es presencial indicar el lugar y si es virtual indicar &l medio.

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

Namero de acta:

002

Titulo del acta:

Seguimiento gerencial [#02]
Proyecto de consultoria- Opcién de Grado.

Maestria en Gerencia del Talento Humano.

FIRMAS DE APROBACION - ASISTENTES AL SEGUIMIENTO GERENCIAL®

Nombre

Cargo o rol

Firma

Nora Milena Lépez Ramirez

Responsable / Supervisor
del proyecto en la empresa.

A
— L:::L{,{_g.«-\ l

Juliana Escobar Lopez

Consultor #01.
Estudiante MGTH.

Jiljoma Bober L

FIRMAS DE RECIBIDO- DIRECTOR DEL PROYECTO

Nombre

Cargo o rol

Firma

Juan Carlos Osma Rozo

Director del proyecto de
consultoria.

Lttt

* Firman los asistentes al seguimiento gerencial.
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