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Resumen Ejecutivo
El informe que se expone a continuacion corresponde a la consultoria realizada para la
empresa TAPIESTILOS SAS, el documento en cuestion propone resolver una
problematica que implica la formalizacion del area talento humano. El objetivo que se
definio corresponde a una mejora en todos los procesos y procedimientos, que hasta ese
momento se desarrollaban de manera empirica; para enfrentar esa dificultad, se
establecio un plan de trabajo que incluye la realizacion de una matriz FODA, esta
herramienta de analisis estratégico permitio establecer e interpretar las fortalezas,
oportunidades, debilidades y amenazas relacionadas con la operacion de la oficina de
talento humano y se complementé con un trabajo de campo desarrollado a través de una
encuesta aplicada a todos los colaboradores, este estudio se produjo para recibir sus
testimonios y opiniones basados en las experiencias vividas. Por Gltimo, se generd un
diagnostico que sirvid para identificar elementos claves que contribuyen a mejorar la
productividad y que surgieron como resultado de la ejecucion de las fases anteriores,
consiguiendo asi la estandarizacion de tres procesos, los cuales corresponden a
seleccidn de personal, capacitacion y evaluacion de desempefio, asi como un manual de
funciones para cada cargo. Todos los resultados que se le presentaron a la gerencia estan
respaldados por teorias y practicas eficientes y eficaces, las cuales fueron observadas y
analizadas durante el desarrollo de la consultoria, asimismo, se les compartio la
informacidn a los ocho colaboradores de forma tal que se involucren y su proceso de
adaptabilidad a los nuevos lineamientos sea mas organico. Durante el desarrollo de la
consultoria se generd un vinculo con la gerencia estableciendo asi una relacion basada
en la confianza y el profesionalismo, resultando ser muy provechosa para investigar al
detalle todas las necesidades que tenian los colaboradores y la empresa como tal. El
aprendizaje sirvio para ejecutar procesos de autoevaluacion, coevaluacion y
heteroevaluacion que a la larga seran vitales para el crecimiento organizacional. A pesar
de que la experiencia fue sumamente enriquecedora, todo proceso es susceptible a la
mejora y en este caso es fundamental expresar que la falta de tiempo impidio
profundizar mas en las necesidades de la gerencia, lo que pudo haber condicionado el
alcance y el impacto de las propuestas, sin embargo, y a pesar de las dificultados se
considera que las etapas ejecutadas, sentaran una base sélida para la optimizacion del
area de talento humano. La filosofia y ADN de TAPIESTILOS SAS siempre sera

Kaizen.
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Abstract
The report presented below corresponds to the consultancy carried out for the company
TAPIESTILOS SAS. The document in question proposes to solve a problem that
involves the formalization of the human talent area. The objective that was defined
corresponds to an improvement in all processes and procedures, which until then were
developed empirically; to face this difficulty, a work plan was established that includes
the realization of a SWOT matrix. This strategic analysis tool allowed to establish and
interpret the strengths, opportunities, weaknesses and threats related to the operation of
the human talent office and was complemented with field work developed through a
survey applied to all collaborators. This study was produced to receive their testimonies
and opinions based on the experiences lived. Finally, a diagnosis was generated that
served to identify key elements that contribute to improving productivity and that arose
as a result of the execution of the previous phases, thus achieving the standardization of
three processes, which correspond to personnel selection, training and performance
evaluation, as well as a functions manual for each position. All the results presented to
management are supported by efficient and effective theories and practices, which were
observed and analyzed during the development of the consultancy. Likewise, the
information was shared with the eight collaborators in such a way that they get involved
and their process of adapting to the new guidelines is more organic. During the
development of the consultancy, a link was created with management, thus establishing
a relationship based on trust and professionalism, which proved to be very beneficial to
investigate in detail all the needs of the collaborators and the company as such. The
learning served to carry out self-evaluation, co-evaluation and hetero-evaluation
processes that in the long run will be vital for organizational growth. Although the
experience was extremely enriching, every process is susceptible to improvement and in
this case it is essential to express that the lack of time prevented us from going deeper
into the management needs, which could have conditioned the scope and impact of the
proposals. However, and despite the difficulties, it is considered that the stages executed
will lay a solid foundation for the optimization of the human talent area. The philosophy
and DNA of TAPIESTILOS SAS will always be Kaizen.

Keywords: Consulting, Human talent, effectiveness.
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Formalizacion del area de talento humano para la empresa TAPIESTILOS SAS

Introduccion
Segun Uruefa, la evolucion corporativa se concentra especificamente en la gestion del
talento humano, es decir, en la disposicion, valores, comunicacion y los vinculos generados
dentro del clima laboral como resultado del ejercicio propio de sus funciones, esta proyeccion
se centra mas en las personas que en las estrategias institucionales u objetivos econémicos que

persigue la empresa. (Uruefia, 2020).

Implicitamente, la autora sugiere que la formalizacion del area de talento humano en las
organizaciones es un proceso garante de legalidad y cumplimiento de la normatividad vigente,
fomentando la formulacion, adecuacion y ejecucion de politicas internas claras y justas que
impulsan el desarrollo integral de los colaboradores y la compafiia en pro de aplicar las

estrategias para alcanzar las metas y objetivos de la empresa.

Lema, Erazo y Narvaez manifiestan que para crear un habito que potencialice la
productividad corporativa, se debe incentivar a los colaboradores y otorgar beneficios que
fortalezcan el compromiso y responsabilidad con los objetivos estratégicos, dando origen a una
cultura organizacional 6ptima que trascienda en el ejercicio de la razén social a largo plazo.

(Lema, Erazo y Narvaez, 2019).

En este contexto el area de talento humano tiene un alto impacto en la estructura
organizacional, toda vez que es su responsabilidad la captacién y retenciéon de individuos
calificados que conformaran el equipo, los cuales con sus habilidades blandas y duras
desarrollaran labores propias de su especialidad y contribuyen a la sinergia y generacion de
una cultura organizacional ideal para el desempefio efectivo de procesos y procedimientos. La
vigencia y crecimiento empresarial estan sustentados en su actividad comercial y el talento
humano que la desarrolla, por ende, las estrategias aplicadas deben estar enfocadas en una

cultura de formacidn constante que evalla, para identificar las oportunidades de mejora.

En el presente plan de mejoramiento se especifican de forma secuencial las fases que
deben seguirse para llevar a cabo una consultoria coherente, organizada y estructurada, estas

fases garantizan un informe claro, y bien desarrollado. Inicialmente en la formulacién del
]
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problema se describe el contexto empresarial junto con los antecedentes de gestion de talento
humano, elementos que permitiran identificar el problema con claridad. En la fase de
planeacion el documento incluye un objetivo general y objetivos especificos que delimitan el
alcance permitiendo plantear las actividades y logros esperados. De la misma manera se
seleccionan las fuentes, la metodologia a utilizar, y las personas implicadas en el proceso. En
la siguiente fase que es la de implementacion y monitoreo se detallan las acciones a ejecutar
en el plan de trabajo, asi como el seguimiento, control y actualizacion que debe generar el
Gerente de la compafiia, concluyendo asi con la fase de cierre y conclusiones que es donde se

hara la presentacion del producto final reflejado en los anexos.

Esta consultoria aporta una propuesta que desde diferentes dpticas estimula la dinamica
de aplicacion y mejoramiento continuo para aplicar las teorias a las buenas practicas
organizacionales y profesionales direccionadas a la resolucién de problematicas, mediante la

sensibilizacion y accion de todos los actores involucrados.

Esta consultoria contribuye significadamente al &mbito teméatico propuesto al ofrecer
acceso a una amplia red de autores y con bastante experiencia en el campo, asi como también
material tedrico pertinente; ademas este documento serd sumamente beneficioso durante el
proceso de formacion como magister puesto que ofrece la posibilidad de aplicar teorias en
entornos reales y facilitara la resolucion de desafios dentro y fuera de la organizacion.

Fase Formulacion del Problema
En la realizacion del plan de mejoramiento se distingue e individualiza el problema
conforme a linea de consultoria aplicada en el desarrollo, precisando la idea del proyecto
enmarcada en las acciones para disolver el problema central, que direcciona la intervencion de

la consultoria formalizar el area de talento humano de la empresa TAPIESTILOS SAS.

Contexto Empresarial
TAPIESTILOS SAS es una empresa con una trayectoria de 23 afios en el mercado
dedicada a la fabricacion y comercializacion de muebles en madera y electrodomesticos. La
fabrica estd ubicada en la ciudad de Bogota, localidad de Bosa, en el barrio Olarte en la
CALLE 57B SUR NO.78A- 56, y cuenta con punto de venta en la AV. 1 DE MAYO NO. 37

A-11. El horario de atencion al pablico es de domingo a domingo de 9:00 a.m. a 7:00 p.m.
]
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TAPIESTILOS SAS atiende Unicamente en la ciudad de Bogota, y su target esta dirigido a
las empresas constructoras y clientes que manifiestan su interés en remodelar su bien
inmueble. Los clientes pueden adquirir los productos a través de las redes sociales de la
empresa o pueden visitar el punto de venta. Para la elaboracion de los productos se utiliza

materia prima de la mas alta calidad incluyendo cedro, flor morado, guayacan entre otros.

El presente documento de consultoria fue disefiado con el fin de optimizar la
productividad organizacional a traves de la formalizacion del area de talento humano.

Antecedentes de la Gestion del Talento Humano

El desarrollo de la organizacion se ha ejecutado de forma empirica, no hay
procedimientos o procesos que definan los roles y funciones de los colaboradores, lo que
centraliza la carga en el gerente general, quien a su vez direcciona y colabora en los procesos
del area comercial, logistica y produccion, que tampoco estan formalizados. En la actualidad
cuenta con una plantilla de 8 colaboradores los cuales operan en el area de produccion y
comercializacion, el area financiera y seguridad y salud en el trabajo estan tercerizadas.
Ahora bien, teniendo en cuenta que la informacion no esta registrada y no hay trazabilidad de
la gestidn del talento humano, salvo el testimonio del propietario y gerente general, surge la
necesidad de formalizar el area de talento humano luego de observar, discutir y comparar el
proceso actual frente a la demanda del mercado y necesidades de la compafiia.

Identificacion del Problema
Una vez definidas las necesidades de intervencion en la organizacién se establece un
problema clave que va a ser abordado mediante la consultoria, usando la herramienta
metodoldgica &rbol de problemas (llustracion 1). Este diagrama presenta la informacion en
un modelo de causalidad que adopta la forma de arbol, y agrupa las variables mas

significativas que describen la situacion del problema. (DNP, 2016).

Por lo anterior se plantea como pregunta problema: ; Como formalizar el area de
talento humano para la empresa TAPIESTILOS SAS?
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ARBOL DE PROBLEMAS

Efecto directo 01: Efecto directo 02: Efecto directo 03:
Efectos - " S o y o
Directos al e capacitacion y desarrolio ae lligaaes en lesorden aaministrativo Y faita ae estandarizacion de rotacion de personal y desmotivacion en
Falta d it d llo de habilidad Desorden ad trati falta de estand d Alta rot d |y d t
TAPIESTILOS SAS procesos TAPIESTILOS SAS
Problema:
Problema . . . _— . - = ;
Central usencia de procesos clave asociados con e 0 humano S COMO seleccion, capacitacion, manual de funciones, evaluacion ael desempeno, al no tener formalizada
A d lay d I talento hi tale le ita | de fur I deld Ino t formalizad
el &rea de talento humano.
Causa directa 01: Causa directa 02: Causa directa 03:
Causas La falta de un plan de formacion puede impedir que el El desorden en los procesos administrativos y la fafta La falta de oportunidades para el crecimiento profesional
. X de estandarizacién puede ocasionar una ejecucion puede ocasionar desmotivacion en el personal y esto a su vez
Directas personal & adapte y c_or_rprer_lda ?us funcpnes, lo oL ineficiente de las funciones y aumentar la ocurrencia de una alta rotacion. Sin un plan estructurado los empleados
puede producir ineficiencia operativa. errores que afectan negativamente la productividad. pueden percibir estancamiento en el desarrollo de sus roles.
Causa indirecta Causa indirecta Causa indirecta Causa indirecta Causa indirecta Causa indirecta
. Sin un plan de formacién La falta de procesos La falta de procedimientos La falta de incentivos y -
La ausencia de los empleados no estandarizados puede causar claros puede dificultar la reconocimiento puede crear direccionamiento claro y una
Causas cap_acitaciones puede actualizarian sus confusié;l en gl_personal, y ct;l_wlun!c/aci(’)rtl yI dun lclir;\adurgar;iz,alcio‘?all .
. ocasionar errores graves habilidades duras, esto originara coordinacion entre fas esalentador, atectando ia | - o anente puede hacer que
Indirectas uEsanl " desorganizacion provocando diferentes éareas de la moral del equipo y o e
€N procesos claves F a VO'V'e_r_]dose menos retrasos y reprocesos empresa, esto puede contribuyendo a que los ocrv;s o —— -
empresa y generaria competitivos respecto a innecesarios, afectando la ocasionar menor eficiencia | |empleados busquen mejoras confsndidos en el des’;lrrullo
reprocesos innecesarios. los desafios que presenta | |capacidad de dar respuestas | [en la ejecucion de proyectos oportunidades laborales 3
normal de sus funciones.
el mercado. oportunas. actuales y futuros. fuera de la empresa.

Nota: Construccion propia, 2024.

Fase Planeacién
Una vez que se ha identificado el problema se establecen los objetivos, y se detalla el

alcance junto con los procesos y procedimientos necesarios para lograr los resultados de la

consultoria.

Justificacion

El plan de mejoramiento surge por la necesidad de dar solucién a las falencias que

impactan de forma impositiva el desemperio y eficiencia organizacional. La ausencia de

procedimientos y procesos no permite definir el rol y las funciones de los colaboradores lo

que implica sobrecarga o ejecucion de actividades por individuos que no son especializados

en el area.
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La ausencia del area de talento humano centraliza la captacion y retencion en el
gerente general, lo que imposibilita su total enfoque en la direccién estratégica de la
compafia. No hay un registro o trazabilidad que permitan tomar decisiones informadas, para
asumir los retos del mercado y la evolucién constante, reduciendo asi la capacidad de

respuesta del talento humano ante la dinamica de oferta y demanda.

No se han definido los roles y funciones de cada &rea, lo que dificulta el desempefio y
conlleva a que los colaboradores desconozcan los objetivos, metas y politicas que conforman
las estrategias organizacionales y funcionales, delimitando no solo el desarrollo del talento
humano o crecimiento personal sino el corporativo y la omision de responsabilidades propias
de su cargo y/o generacidn de reprocesos, que puede desencadenar en desmotivacion y
rotacion constante del personal.

Al no tener un plan de trabajo y la autoridad que establezca de forma clara los temas
de capacitacion, fechas de seguimiento y evaluacion, los cataloga como organizacién reactiva
y no activa, desprovista de un plan de contingencia, politicas y protocolos organizacionales

que fomenten la calidad en los productos y servicios que ofrecen.

Este plan de mejoramiento identifica y registra las oportunidades de mejora que se
pueden solucionar con la formalizacion del area de talento humano, toda vez que involucra a
todos los colaboradores de las diferentes areas e impacta directamente en la eficiencia de la
operacion y productividad organizacional, para contribuir al cumplimiento de metas y

objetivos esperados.

Objetivos del Proyecto
Objetivo General
Formalizar el area de talento humano de la empresa TAPIESTILOS SAS resultado de

un proceso de consultoria, lo que permita mejorar la eficiencia y eficacia de sus trabajadores.

Obijetivos Especificos
1. Establecer un diagndstico de la organizacion que permita identificar necesidades
asociadas al proceso de talento humano que apoye ese punto de partida a la presente

consultoria.
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2. Desarrollar trabajo de campo indagando aspectos relevantes que permitan identificar

las necesidades del grupo de talento humano de la empresa TAPIESTILOS SAS

3. ldentificar los elementos clave necesarios resultado del trabajo de consultoria que

permita la formalizacion del area de talento humano acorde a las necesidades de la

empresa TAPIESTILOS SAS.

lustracion 2. Arbol de objetivos

ARBOL DE OBJETIVOS
Fin 01: Fin 02: Fin 03:
Fines Capacitacion y desarrollo de habilidades en o N L "
TAPIESTILOS SAS Eficiencia administrativa estandarizacion de procesos | | Cero rotacion de personal en TAPIESTILOS SAS
Establecer el Objetivo general:
Objetivo - ; L . :
o Formalizar el area de talento humano de la empresa TAPIESTILOS SAS resultado de un proceso de consultoria, lo que permita mejorar la eficiencia y eficacia de sus
trabajadores.
Establecer objetivo especifico 01: Establecer objetivo especifico 02: Establecer objetivo especifico 03:
Objetivos Establecer un diagndstico de la organizacion que Desarrollar trabajo de campo indagando aspectos | (Identificar los elementos clave necesarios resultado del
R TR permita identificar necesidades asociadas al proceso | | relevantes que permitan identificar las necesidades del | | trabajo de consultoria que permita la formalizacion del
p de talento humano que apoye ese punto de partida a grupo de talento humano de la empresa area de talento humano acorde a las necesidades de la
la presente consultorfa. TAPIESTILOS SAS empresa TAPIESTILOS SAS.

Nota: Construccion propia, 2024.

Alcance del Proyecto

Esta seccidn define el alcance del proyecto, identificando las actividades y los

resultados esperados que se presentaran como productos de la consultoria. Cada actividad

encarna un compromiso y esta directamente relacionada con uno o mas entregables que

demuestran su cumplimiento.
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Tabla 1. Alcance del proyecto

Alcance del Proyecto

No. Actividad / Compromiso ID. Producto / Entregable

Andlisis de la situacion actual del proceso

A Matriz FODA
de talento humano

N

Trabajo de Campo B Informe de investigacion de mercados.

C Protocolo de seleccion de personal

3 Identificacion de elementos clave D Protocolo de capacitacion de personal

E Protocolo de evaluacion de desempefio

Manual de funciones

Diwvulgar los productos de la consultoria

. N Lista de asistencia de la sesion de
para fortalecer la capacidad institucional

divulgacion
I Acta de seguimiento gerencial No 1
J Acta de seguimiento gerencial No 2

F
G Memorias de la sesion de divulgacion
H

5 Seguimiento gerencial

Nota: Construccion propia, 2024.

Marco de Referencia
Para conocer mejor la problematica y los aspectos que interviene el plan de
mejoramiento, se relaciona a continuacion los principales criterios a analizar con precision y

los modelos que sustentan la base fundamental del plan de mejoramiento.

Marco Tedrico

De acuerdo con Mori, K. O. C., & Bardales, J. M. D. (2020) la administracion del
talento humano se enmarca en la planeacién, coordinacion, ejecucion y control disefiados
para impulsar la productividad efectiva de los empleados, y la disposicion de herramientas

que actan como mentores de gestion para el talento humano, para lograr el cumplimiento de
]
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objetivos personales y profesionales alineados con el rol desempefiado. La cita de los autores
ofrece una definicién completa de la gestion del talento humano, destacando la coordinacién
y control de los colaboradores para lograr objetivos individuales y grupales, asimismo,
acentua la importancia que tiene la cultura organizacional en el logro de estas metas,

destacando como un entorno adecuado contribuye al éxito.

En administracion se define la eficiencia como como el talento para administrar la
escasez centrdndose en el cumplimiento de metas y objetivos con la menor cantidad de
recursos, esta definicion expone como la eficiencia implica la optimizacion de competencias
y talentos dispuestos de forma iddnea para cumplir objetivos y alcanzar metas.
Implicitamente se resalta la importancia de fortalecer las habilidades y destrezas para asumir
responsabilidades y desarrollar las actividades propias de su cargo, es crucial que los
colaboradores estén en capacitacion constante para estar a la vanguardia, asimismo, la
participacion de actividades de formacion que le permitan identificar e interiorizar nuevas

formas y herramientas que conducen al mejoramiento continuo de los productos y servicios.

Por otra parte, la eficacia puede ser definida como la capacidad de alcanzar cualquier
objetivo. La estrategias organizacionales y funcionales deben contemplar ampliamente la
gestion del talento humano, toda vez que son quienes van a ejecutar las acciones que
conducen al cumplimiento de metas y objetivos, desarrollando el plan de trabajo,
identificando las oportunidades de mejora y evidenciando la efectividad de este a través de
sus resultados en la medicion y evaluacion de desempefio, lo que nos hace pensar en la
importancia de exaltar las cualidades del personal toda vez que los motiva a desarrollar su
potencial.

El registro y reglamentacion de procesos impartida desde la direccion contribuye e
impulsa los sistemas de informacion de la empresa, con un impacto positivo, brindando la
oportunidad de establecer un protocolo y procedimiento que regule el desarrollo y monitoreo
de las actividades. Esta accion abre paso a la generacion de propuestas que parametricen la
disposicién y transferencia de los conocimientos, manejo de la informacion, optimizando la
inversion y tiempo destinados al proceso productivo, enfocandose en la sencillez y
objetividad para garantizar la adaptabilidad e incorporacion exitosa de las personas que

ingresan a las areas directivas. (Idarraga 2020).
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Teniendo en cuenta las ventajas y beneficios que brinda la estandarizacion y
documentacion de procesos, se deduce que es el primer paso para ejecutar las actividades
siguiendo un patron que disminuye las alteraciones en el desarrollo de los productos y
servicios, cuyas modificaciones estan dirigidas a garantizar la calidad y altos estandares en
los procesos productivos optimizando asi los recursos econémicos, técnicos y cientificos ya
que describe los procesos, procedimientos y el alcance de cada cargo, a fin de que su
desempefio sea efectivo y contribuya al rendimiento empresarial. Toda vez que es fuente de
consulta confiable e implicitamente transmite los requisitos de la compafiia para alcanzar el
éxito y consistencia en cada una de sus areas propende por la adopcién de la normatividad
vigente y regulacion de la industria involucrando a todos los actores de la actividad

econémica.

Una de las falencias mas comunes de los directivos empresariales es direccionar a los
colaboradores hacia el cumplimiento de metas y objetivos institucionales, sin priorizar la
necesidad de reconocer el empefio y esfuerzo impresos en el desarrollo de sus actividades, los
cuales se fortalecen a través de recompensas y beneficios que incentivan a los colaboradores
a ser artifices y participantes activos en el disefio y desarrollo de las estrategias y politicas
empresariales. Este método refuerza los vinculos confiables entre directivos y subalternos,
como estrategia clave para el éxito de la dinamica direccional y promueve la mejora continua

en el desempefio productivo. (Gonzalez 2023).

Una vez identificas las necesidades de la organizacion se debe atraer y vincular el
personal idéneo quienes a su vez aportan a la productividad pero requiere alcanzar
constantemente un equilibrio entre los personal y profesional, una forma éptima de motivar y
potencializar el desempefio de los colaboradores es equiparar las habilidades y destrezas con
los objetivos corporativos, de tal forma que los roles claves puedan proyectar un plan carrera
que contribuya al fomento de una cultura de desarrollo que incentive el mejoramiento
continuo y compromiso de la empresa frente a la efectividad estimulando la dinamica de

crecimiento profesional a nivel interno y la retencién del talento humano.

En el proceso de gestion humana se han propuesto varios modelos, los cuales sirven
como marco de referencia para las practicas de la jefatura y las relaciones laborales. Uno de
los modelos més usados es el modelo de gestién por competencias que se enfoca en

desarrollar competencias claves y de esta forma alcanzar objetivos de la organizacion. Otro
]



POLI

POLITECHICO
GRANCOLOMEIANG

modelo importante es el de gestion de desempefio que se encarga de establecer métricas para
cada objetivo presente en el mapeo estratégico. Este modelo sefiala que cada persona debe

conocer su rol, su propdsito y sus resultados, esto permitiria un progreso incesante.

El modelo de gestion del compromiso se enfoca en la creacion de un entorno positivo,
que en largo plazo sirve para potenciar la productividad de los equipos. Segovia Olazabal, C.
M. (2021) sostiene que este modelo permite identificar la inversién emocional de un
empleado y como esto esta directamente relacionado con su desempefio. Otro modelo es de
gestion del cambio, que se enfoca en estudiar la resistencia al cambio. Este modelo se enfoca
en explicar como los empleados se superan a si mismos cuando se adaptan y tienen una

menta abierta al cambio.

Marco Normativo

Tabla 2. Marco normativo

Normatividad

Objeto de la norma

1SO 30400, Gestion de recursos

humanos — Terminologia

Unifica el marco colectivo de términos para la

gestion y reclutamiento del talento humano.

1SO 30408, Gestion de recursos

humanos — Gobernabilidad

Determina los lineamientos respecto a la forma
de gobernar el talento humano de forma
efectiva, idéneo para asumir los retos y
compromisos dentro de las buenas practicas y
dentro de una cultura ecuanime entre las

politicas y comportamientos.

Codigo Sustantivo del Trabajo (CST)

Instituye la normatividad laboral que aplica en
Colombia para la contratacion y prestacion de
servicios entre una persona natural y una

persona juridica.

Sistema de Seguridad Social Integral

La seguridad social integral estd conformada
por entidades, normatividad y procesos que
procuran la vida digna, comprendiendo el
sistema de salud, el de riesgos laborales y el de

pensiones, consignados en La ley 100 de 1993.

Ley 1010 del 23 de enero de 2006

Establece los pardmetros para prevenir y actuar
frente al acoso y hostigamientos en el entorno

laboral.

Ley 2043 del 2020 (Ley de pasantias)

Establecer los mecanismos normativos para
facilitar el acceso al mundo laboral de los
graduandos que no cuentan con amplia

experiencia en sector.

Ley 2040 del 2020 (Trabajo a adultos

mayores sin pension)

Incentivar la vinculacién laboral de adultos
mayores a través de beneficios tributarios para

los empleadores.

Decreto 2020 de 2006

Certificar que la formacion para el trabajo

cuenta con los medios y la capacidad para

Nota: Creada con base en la normatividad asociada, 2024.
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Metodologia de la Consultoria

La propuesta realizada a través de la consultoria se ejecuta adecuando las metodologias
Project Management Body of Knowledge (PMBOK) cuya estructura estd disefiada para
gestionar efectivamente los proyectos, segmentada en cinco categorias: inicio, planificacion,
ejecucion, monitoreo y control, y el cierre. Enmarcando asi las buenas practicas y la
parametrizacion de forma clara a fin de proporcionar las herramientas y técnicas que le
permiten identificar, analizar, y tomar decisiones informadas para mitigar los riesgos y el
impacto adverso, abarcando recursos humanos, cientificos, financieros, tecnoldgicos, la gestion

del tiempo, calidad y el alance, aspectos que son claves para el éxito del proyecto (PMI, 2021).

La metodologia de Marco Logico proporciona los mecanismos para transmitir la mision
del proyecto de forma simpe y comprensible, en una sola estructura, recolecta las diferentes
Opticas y requerimientos de los Stakeholders para facilitar el enfoque conceptual,
estructuracion, desarrollo y valoracion critica de un proyecto y su contexto (CEPAL, 2005).
También se anexaron tres elementos de Marco logico para su elaboracién los cuales se
relacionan a continuacion: el arbol de problemas, el arbol de objetivos y la Matriz Marco

Ldgico.

Poblacion

Se realiza el analisis y perfilacion de la poblacion destinada a adoptar y aplicar el plan
de mejoramiento a través de la presentacion de la estructura organizacional de la empresa
TAPIESTILOS SAS, esto proporcionara una vision clara de sobre la distribucion de
responsabilidades y el grado de autoridad de parte de la gerencia.
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llustracion 3. Estructura Organizacional

Gerente general
Contador -t - - > Secretaria
v v N AR ¥
DEPARTAMENTO DEPARTAMENTO DEPARTAMENTO DEPARTAMENTO
LOGISTICA PRODUCCION VENTAS SST
= Conductor - Carpintero Administrador punto Consultor
venta
— Auxiliar bodega | Operario pintura
| Tapicero

Nota: Gerencia TAPIESTILOS SAS, 2024.

TAPIESTILOS SAS es una empresa que presenta una estructura jerarquica y
funcional, con lineas definidas y representadas en un organigrama vertical, los niveles estan
dispuestos en orden descendente, con los puestos de mayor importancia situados en la parte
de arriba de la figura. La persona responsable de toda la empresa es el Gerente General y es
sobre quien reposan todas las decisiones, asimismo, se encarga de ejecutar el plan estratégico

y de administrar todos los recursos de los cuales dispone la organizacion.

Como se menciond anteriormente la persona responsable de la compafiia es el Gerente
y es quien asume la mayoria de las funciones, salvo, ciertos roles que requieren un titulo
académico especifico como lo son el contador y el consultor de SST. En el nivel intermedio
esta la secretaria, quien es la persona que después del Gerente lleva mas tiempo en la
empresa, y quien se encarga de brindar soporte en todas las funciones de indole

administrativa.

Bajo la linea de mando de la gerencia se encuentran las areas de: logistica,
produccidn, ventas y SST hoy remunerada por honorarios, al igual que el contador.
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Actualmente la empresa remunera ocho (8) cargos a través de contratos laborales formales.
En el area de logistica laboran dos (2) personas, el conductor y el auxiliar de bodega quien
son los encargados de entregar el mobiliario y los electrodomesticos que compran los
clientes. EI departamento de produccion esta compuesto por tres (3) personas, el carpintero,
el operario de pintura, y el tapicero. En el area de ventas actualmente labora una Gnica
persona quien es el administrador y vendedor del punto de venta que esta ubicado en la

Avenida 1 de mayo. En el punto de fabrica la atencidon esta a cargo de la gerencia.

Para llevar a cabo el presente proyecto de consultoria se establecidé una comunicacién
directa con el Gerente, quien es la persona gque actualmente esta proporcionando toda la
informacion para hacer este documento. EI 100% de la estructura esta compuesta por cargos
directivos, profesionales, y operativos.

Stakeholders
Para cumplir con el proposito del plan de mejoramiento se identificaron y perfilaron las
personas que conforman la estructura organizacional y sinergia para el desarrollo e

implementacidn del proyecto, en conjunto con el consultor.

Reconocer los Stakeholders radica en el proceso de identificar la poblacion involucrada
y a la cual impacta directa o indirectamente la ejecucion del proyecto, registrando la
informacidn principal referente a sus predilecciones, idiosincrasia, intervencién e impacto en
los resultados. Existen diversas categorias dentro de la organizacion y ostentan diferentes
rangos de potestad e interés. (PMI, 2008). Para reunir, catalogar, examinar, e imponer un rango,
de forma sistemética se puede hacer uso de la matriz RACI en la cual se consigna la

informacidn concerniente a los Stakeholders.
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Tabla 3. Matriz RACI del proyecto

RACI
Actividad Responsable Autoridad  Consultar Informar
Andlisis de la situacion actual del . Gerente
Consultor Secretaria
proceso de talento humano general
. Gerente Gerente
Trabajo de Campo Consultor
general general
Secretaria
Auxiliar bodega
. ., Conductor Gerente
Identificacion de elementos clave Consultor carpintero
Operariopintura general
Tapicero
Administrador puntoventa
Divulgar los productos de la
g . P Gerente Gerente
consultoria para fortalecer la Consultor
e general general
capacidad institucional
.. . Gerente Gerente
Seguimiento gerencial Consultor
general general

Nota: Construccion propia, 2024.

Plan de Trabajo
Se especificaran las actividades realizadas en la consultoria y el cronograma sugerido

para la etapa de ejecucion e implementacion.
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llustracion 4. Plan de trabajo

PLA D RABAJO Mes 1 Mes 3 Mes 5 Mes 7
1|12|3|4 112|3|4 1/2)|3|4 1/2|3|4

0. GESTION ADMINISTRATIVA Y CONTRACTUAL
0.1 [Obtener autorizacion de la empresa para el proyecto
0.2 [Obtener los documentos de la empresa para el contrato
0.3 |Generacidn del contrato
0.4 |Firma del acta de inicio
0.5 |Radicar contrato firmado en drea juridica
1. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.1. |ldea del proyecto.
1.2 |Arbol de problemas.
2. PLANEACION
2.1 |Objetivo General.
2.2 [Justificacion.
2.3 |Alcance.
2.4 [Poblacién.
2.5 |Marco de referencia.
2.6 [Plan de trabajo.
3. EJECUCION Y EVALUACION
3.1 |Analisis de la situacion actual del proceso de talento humano
3.1.1 |Trabajo de Campo
3.1.2 [Identificacién de elementos clave
Divulgar los productos de la consultoria para fortalecer la
capacidad institucional
3.2 |Seguimiento gerencial.
3.3 [Presentacion de informes.
3.4 |Monitoreo mediante Matriz Marco Légico
4. CIERRE
4.1 |Informe de cierre y entregables.
4.2 |Lecciones aprendidas.
4.3 |Recomendaciones para la gerencia.

3.13

Nota: Construccién propia, 2024.

Fase Implementacién y Monitoreo de las Estrategias
En esta fase se realizara la intervencion de la empresa, lo que da lugar a la
materializacion de los productos especificados en el alcance del proyecto. Los entregables

correspondientes se exponen con detalle al final de este informe.

Desarrollo del Plan de Trabajo
A continuacion, se explican las acciones realizadas durante la realizacion del plan de
trabajo de la consultoria. La intervencion realizada respalda las innovaciones en la gestién

empresarial y cumple integralmente las especificaciones del proyecto.

Para entender la situacion actual de TAPIESTILOS SAS se generd un diagnoéstico de
la situacion actual del area de talento humano, los detalles fueron proporcionados por el
gerente general y se recolecto informacion relevante sobre politicas y procedimientos

desarrollados en la actualidad.

Posteriormente se elabor6 una matriz FODA que tenia como objetivo principal
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analizar la situacion actual del area de talento humano de la empresa, por medio de la
identificacion de las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas. (ver Anexo A-Matriz
FODA). En consecuencia, se realizard un trabajo de campo mediante la aplicacion de una
encuesta semiestructurada con preguntas abiertas que deberan ser respondidas por los ocho
empleados que estan vinculados a la empresa. El objetivo de este estudio es recolectar
informacion objetiva y relevante sobre la percepcion del personal con relacion a la operacion

del area de talento humano y sus procesos.

El reporte producido de dicho trabajo de campo permitira determinar que se esta
haciendo bien y cuales son las oportunidades de mejora en el area, asimismo, permitira tomar
decisiones estratégicas y acciones para mejorar el desempefio y la operatividad de la empresa.
(ver Anexo_B-Informe de investigacion de mercados). Una actividad que se hara de manera
simultanea es el analisis de los procesos actuales de seleccion, evaluacion del desempefio,
descripcion de funciones en la empresa y actividades de capacitacion, esto ofrecera una
valoracién que reflejaré la situacion real en cada uno de estos procesos. (ver Anexo_C-
Protocolo de seleccion de personal, Anexo_D-Protocolo de evaluacién de desempefio,

Anexo_E-Manual de funciones, Anexo_F-Protocolo de capacitacion de personal).

Al final del plan de trabajo se hara la divulgacion de los resultados mediante la
presentacion del informe final, en espera de que la empresa utilice las recomendaciones,
fomentando una cultura Kaizen en el area de talento humano y cimentando un cambio en el
plan estratégico de TAPIESTILOS SAS. (ver Anexo_G-Memorias de la sesion de
divulgacién, Anexo_H-Lista de asistencia de la sesion de divulgacion, Anexo_ 1-2023-
MGTH_F3_Acta_Seguimiento_Gerencial# 01, Anexo_J-2023-
MGTH_F3_Acta_Seguimiento_Gerencial# 02)).

Seguimiento Gerencial
Durante la ejecucion de la interventoria se efectuaron dos seguimientos por parte del
gerente, en calidad de supervisor y parte activa del proyecto; la evidencia quedo consignada
en las actas generadas en cada uno de los seguimientos, las cuales son parte fundamental de
la documentacion del proyecto.
(ver Anexo [H]-2023-MGTH_F3_Acta_Seguimiento_Gerencial# 01)
(Ver Anexo [1]-2023-MGTH_F3_Acta_Seguimiento_Gerencial# 02)
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Monitoreo: Matriz Marco Ldgico

La evaluacion, fue el mecanismo de control que se aplico durante el desarrollo de la
consultoria, de manera simultanea a su implementacion. Esta matriz permite identificar
oportunidades de mejora, controlar y valorar el desempefio con el fin de parametrizar los
avances Y resultados del proyecto. Teniendo en cuenta lo anterior, en el plan de trabajo se
relacionan las tareas propuestas frente a las actividades ejecutadas especificamente en cada
fase del proyecto. Para sistematizar y consolidar la informacion se estructurd la matriz que
sintetiza los factores predominantes del proyecto, la cual sigue un orden vertical (Fin,
Proposito, Componentes, Actividades) y disposicion horizontal para (Resumen, Narrativo del
Obijetivo, Indicador, Medio de Verificacion, Supuesto), sefialando las métricas de evaluacion

establecidas con la ejecucion del proyecto.

Tabla 4. Matriz Marco Légico

MATRIZMARCO LOGICO

Resumen Narrativo del Objetivo Indicador M_e fjlo de Supuesto
verificacion

Reporte mddulos  Las evaluaciones

. Empleados completados realizadas son
Capacitacién y desarrollo . . .

. capacitados/ Informes de objetivas y reflejan
de habilidacies en numero totalde  evaluacion que el desarrollo de
TAPIESTILOS SAS d "

empleados muestren notas habilidades
obtenidas técnicas
Matriz La matriz
Procesos . . .
L L X comparativa antes comparativa refleja
Eficiencia administrativa estandarizados/ , .
L . ydespuésde la  con precision los
. estandarizacién de ndmero total de L .
Fin estandarizacion ~ tiempos antes y
procesos procesos de la )
Reportes de después de la
empresa Lo L
incidencias estandarizacion

Estadisticas de

Los reportes de
personal que

Empleados que salida reflejan de

iy : muestren
Cero rotacion de personal dejaron la comportamiento manera correcta y
en TAPIESTILOS SAS  empresa/ nimero ersgnal oportuna el
total de empleados P comportamiento

Reporte de salida

de | lad
de empleados € 105 empeiadios

Las politicas y

Formalizar el area de .
procedimientos de

talento humano de la Numero de I8 emoresa estan
empresa TAPIESTILOS  procedimiento bien izentiﬁca dos
, .. SAS resultado de un implementados/  Manual de Y
Proposito . . L se adaptan a la
proceso de consultoria, o nimero de procedimientos
. . L empresa; los
que permita mejorar la procedimientos ,
o . . empleados estan
eficiencia y eficacia de sus  planificados .
. debidamente
trabajadores. .
informados
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Establecer un diagndstico
de la organizacién que
permita identificar
necesidades asociadas al
proceso de talento humano
que apoye ese punto de
partida a la presente
consultoria.

Necesidades
identificadas en el
diagnostico/
jefaturas evaluadas
en la empresa

Diagndstico que
detalla las
necesidades de
talento humano

El diagnéstico se
hace de manera
exhaustiva y
considera las
jefaturas y
procedimientos
neurdlgicos

Desarrollar trabajo de
campo indagando aspectos
relevantes que permitan
identificar las necesidades
del grupo de talento
humano de la empresa
TAPIESTILOS SAS

Compone
ntes

Encuestas
realizadas/ nimero Encuestas
total de empleados

El trabajo de
campo se lleva a
cabo de manera
integra
identificando los
aspectos
relevantes para
todas las jefaturas

Identificar los elementos
clave necesarios resultado
del trabajo de consultoria
que permita la formalizacion
del area de talento humano
acorde a las necesidades

Necesidades
identificadas en el
diagnéstico/
jefaturas evaluadas
en la empresa

Actas de reuniones

Los elementos
clave identificados
son adecuados y
relevantes y
serviran para la
formalizacion del

de la empresa area de talento
TAPIESTILOS SAS. humano
Anélisis de la situacion Se elaboré la
actual del proceso de $100000 COP Matriz FODA .
matriz FODA.
talento humano
Trabajo de Campo $100000 COP  Encuestas Se realizaron las
encuestas.
Se realizaron los
protocolos de
- seleccion
Identificacion de elementos Formatos L
' $300.000 COP capacitacion'y
clave proforma L
L evaluacion de
Activi- desempefio de
dades P
personal.
Divulgar los productos de Se realizo la
la consultoria para. $100000 COP Reunion gerencia-  divulgacion de los
fortalecer la capacidad personal resultados con los
institucional empleados
Se evalué al
Reuniones personal una vez
Seguimiento gerencial $100000 COP  presenciales y cada 15 para
remotas verificar los
resultados

Nota: Cepal (2005).
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Fase Cierre y Conclusiones

En esta fase se haré el cierre oficial del proyecto de consultoria por medio de la
entrega de los productos finales y se presentara el informe de gestion con los cambios puestos

es practica, que respaldan la innovacién en la gestién empresarial.

Productos Finales
La tabla que se presenta a continuacion muestra el consolidado de los productos y la
informacidn obtenidos como resultado de la consultoria. Estos productos se entregan como
anexos, siendo parte fundamental de la documentacion del proyecto, a partir de los nombres

definidos.

Tabla 5. Descripcion de Productos de la Consultoria

Descripcion de Productos de la Consultoria

Nombre del archivo del producto (con

No. Actividad ID Descripcién del producto elaborado . - .
su identificacion de anexo)
Analisis de la MATRIZ FODA: documento que identifica
situacion actual del las fortalezas, oportunidades, debilidades .
1 P . y Anexo_A-Mapa_Competencias
proceso de talento amenazas de la empresa, sirve para
humano facilitar la toma de decisiones.

INFORME DE INVESTIGACION DE
2 Trabajo de campo B MERCADOS: documento que proporciona Anexo_B-Modelo_Gestion_Competencias
informacion detallada sobre el mercado.

PROTOCOLO DE SELECCION DE
3 C PERSONAL: documento que precisa los ~ Anexo_C-Plan_Seleccion
criterios para reclutar y contratar nuevos
PROTOCOLO DE EVALUACION DE
DESEMPERNO: documento que mide el Anexo_D-Protocolo de evaluacion de

rendimiento y la productividad de los desempefio
Identificacion de colaboradores.
elementos o factores MANUAL DE FUNCIONES: documento
clave E gue detallz? _Ios requisitos y Anexo_E-Manual de funciones
responsabilidades para cada rol dentro de la
empresa.
PROTOCOLO DE CAPACITACION DE
F PERSONAL: documento que define las  Anexo_F-Protocolo de capacitacion de

habilidades duras y blandas necesarias para personal
ser desarrolladas en la empresa.
MEMORIAS DE LA SESION DE

Divulgar los G DIVULCIEAC.ION: acta que resu'J'me los Anexo_G-Memorias_Divulgacion

productos de la puntos discutidos durante la sesion de

4 consultoria para divulgacion.

fortalecer la LISTA DE ASISTENCIA DE LA

.cap.a c@ad H SESION DE DI\./U LG.ACION: documento Anexo_H-Lista_Asistencia_Divulgacion

institucional que registra la asistencia de los

participantes en la sesion de divulgacion.

Nota: Construccién propia, 2024.
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Lecciones Aprendidas
A continuacion, se exponen las buenas practicas y oportunidades de mejora que

resultaron de la realizacién del proyecto de consultoria.
Buenas practicas:

1) Acceso a la documentacion: desarrollando la consultoria fue imprescindible contar
con el apoyo de la gerencia, asimismo, con la documentacion correspondiente a cada
proceso; esto facilito el diagnostico vy sirvio para comprender la problematica actual
de la organizacion. La accesibilidad a estos recursos permitio generar un plan de
mejora que, si bien es sugerido para la organizacion, puede servir como ayuda para

migrar a la filosofia Kaizen.

2) Comunicacion efectiva: establecer canales de comunicacion efectivos sirvio para que
la consultoria fuera més transversal, y oportuna. En ninglin momento se presentaron
conflictos de poder y por el contrario desde la gerencia se obtuvo un apoyo

incondicional que derivo en un progreso expedito.

3) Participacion de los empleados: involucrar y sensibilizar a los colaboradores desde
el principio fue un acierto, esto sirvio para obtener informacién de forma muy
objetiva y asegurar que los cambios que se iban sugiriendo funcionaran. Todo el
proceso se desarroll6 a partir de la prueba y el error, y el personal siempre tuvo una
actitud resiliente y humilde, a la larga todos crearon conciencia que el cambio es

inevitable y sirve para crecer y ser mas competitivos.

4) Uso de herramientas efectivas: en el diagnostico se presentaron diferentes matrices
que hicieron ver que la mejora continua era posible a través de esfuerzo, dedicacion y
por supuesto voluntad. Desde el principio se abordé la problematica de la empresa
con minuciosidad; al ser una empresa emergente las posibilidades de crecer y
aumentar su cuota de mercado son infinitas. Todos los anexos que se presentaron ya
hacen parte de las nuevas politicas de TAPIESTILOS SAS.

5) Capacitacion continua: desde el comienzo la gerencia participo activamente en la

consultoria, su rol desde la direccion fue vital y permitié que el personal se sintiera
]
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mas comodo con el proceso, aunque al principio hubo resistencia el personal se dio
cuenta que la transicion era para mejorar y que con las nuevas politicas solo habria un
avance en materia laboral; actualmente todos los colaboradores conocen su decalogo
de funciones y las métricas que seran usadas eventualmente para una evaluacion del

desempefio.

6) Seguimiento y monitoreo: el proceso en TAPIESTILOS SAS dejo de ser estético, en
este instante ya podemos deducir que los diferentes procesos son mucho més
dindmicos y la transicion hacia Kaizen es cada vez mas organica. En el ultimo
diagnostico que se hizo junto con la gerencia, el personal es mas resiliente y la fabrica

esta alcanzado nuevos limites en su productividad.
Oportunidades de mejora:

1) Mejora en la gestion del tiempo: hacer que el tiempo coincidiera entre las partes
interesadas fue un reto, si bien la consultoria se desarroll6 y su progreso fue
sustancial, hacer que la agenda de todos se alineara significo un esfuerzo adicional.
Muchos de los encuentros que se hicieron se programaron a contra jornada del
personal, esto para no afectar los tiempos de produccidn y las entregas

correspondientes a cada cliente.

2) Feedback y evaluacion continua: ejecutar cada fase de la consultoria termino siendo
un proceso abrumador, el caracter y la personalidad de todas las partes interesadas
significo que el consultor tuviera que ajustar las técnicas para lograr proximidad con

el personal, sin afectar la objetividad del proceso.

Recomendaciones para la Gerencia
En pro de potencializar la administracion y operatividad organizacional, para
mantenerse vigente en el contexto empresarial a través del término de tiempo inmediato,

intermedio y distante, en este articulo se exhorta a la gerencia para que:
A Corto Plazo:

1) Llevar a cabo la aplicacion del manual de funciones, el procedimiento de
]
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reclutamiento y seleccion, la formacion, actualizacion y aplicacion de herramientas de
medicion suministrados por la consultoria. Su implementacion ademas de garantizar
la ejecucion efectiva de las actividades y funciones del talento humano de la
compafiia permite registrar la trazabilidad y enfocarse en el mejoramiento continuo,

preparandole asi, para asumir los continuos retos del mercado.

Divulgar de forma clara los resultados y determinaciones producto del proceso de
consultoria a todos los colaboradores de la empresa. La socializacion de dicha
informacidn ademas de sensibilizar el rol y la responsabilidad de cada uno promueve
la coordinacion y desempefio encaminados al cumplimiento de metas y objetivos

institucionales.

Instruir correctamente los mecanismos y métodos establecidos por la consultoria,

propendiendo por la aceptacion y atenuar la renuencia al cambio.

Controlar los resultados de la implementacion mediante publicacion de indicadores,
evaluacion y retroalimentacion, para realizar la actualizacion a través del

planteamiento de preventivas y correctivas en tiempo real.

A Mediano Plazo:

1)

2)

3)

Incorporar las herramientas y modificaciones sugeridos a la cultura organizacional y

valores corporativos, para obtener y mantener las ventajas a lo largo del tiempo.

Promover la interaccion que incentive a compartir los conocimientos y experiencias
generados por la consultoria, a los colaboradores del area de talento humano de la
organizacion, para conservar y potencializar las competencias adquiridas durante el

desarrollo del proyecto.

Hacer uso de las ensefianzas y practicas recomendables por la consultoria para
actualizar el planteamiento estratégico de la empresa y aplicar las acciones
preventivas y correctivas, con el fin de promover la evolucion y optimizacion de la

institucion.
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A Largo Plazo:

1) Instaurar la investigacion y renovacion como politica corporativa para todos y cada
uno de los procedimientos y procesos de gestion del talento humano.

2) Promover una cultura organizacional en donde se valore la mejora continua,
estableciendo recompensas para quienes cumplan y en el tiempo obtengan una mayor
productividad.

3) Establecer canales de comunicacion interna para asegurarse que todos los
colaboradores estén coordinados con el plan estratégico de la empresa.

4) Crear modelos para ofrecer una retroalimentacion efectiva y asi mejorar

permanentemente los procesos, logrando asi una filosofia Kaizen.



( POLI

POLITECHICO
GRANCOLOMEIANG

Referencias

CEPAL. (2005). Metodologia del marco I6gico para la planificacién, el seguimiento y la
evaluacion de proyectos y programas.
https://repositorio.cepal.org/bitstream/handle/11362/5607/S057518 es.pdf

Departamento Nacional de Planeacion - DNP. (2016) Documento Guia del modulo de
capacitacion virtual en Teoria de Proyectos. Direccion de Inversiones y Finanzas
Publicas.
https://colaboracion.dnp.gov.co/CDT/Inversiones%20y%20finanzas%20pblicas/MGA _
WEB/Documento%20Base%20Modulo%20Teoria%20de%20Proyectos.pdf

Project Management Institute — PMI. (2008). Guia Project Management Body of Knowledge
(PMBOK). 7a Edicion. https://www.pmi.org/pmbok-guide-
standards/foundational/pmbok?sc_camp=D750AAC10C2F4378CE6D51F8D987F49D

Uruefia, A. M. M., & Moreno, M. A. M. (2020). Importancia del talento humano y herramientas
tecnoldgicas en el desarrollo organizacional, para la mejora de la productividad laboral.
Revista Ingenieria, Matemaéticas y Ciencias de la Informacion, 7(14), 117-126.

Guiracocha, P. E. L., Alvarez, J. C. E., & Zurita, I. N. (2019). El talento humano, factor clave
para la gestién organizacional en Instituciones de intermediacion financiera. Revista
Arbitrada Interdisciplinaria Koinonia, 4(1), 349-375.

Mori, K. O. C., & Bardales, J. M. D. (2020). Gestion del talento humano en el desempefio
laboral. Ciencia Latina Revista Cientifica Multidisciplinar, 4(2), 684-703.

Idarraga Henao, J. E. (2020). Estandarizacién de procesos de la Direccion de Desarrollo
Organizacional en la compafila Postobon SA, mediante la gestion documental e
implementacion de herramientas ofiméticas.

Gonzalez Macias, A. I. (2023). Motivacion y desempefio laboral de los conductores de la
cooperativa de transporte de pasajeros Horizonte Peninsular, canton La Libertad 2022
(Bachelor's thesis, La Libertad: Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena. 2023).

Segovia Olazébal, C. M. (2021). Gestion por Compromisos en el area de almacén de repuestos
de una empresa concesionaria automotriz de Lima. Industrial data, 24(2), 121-148.

Alban, G. P. G., Arguello, A. E. V., & Molina, N. E. C. (2020). Metodologias de investigacion
educativa (descriptivas, experimentales, participativas, y de investigacion-
accion). Recimundo, 4(3), 163-173.



POLITECHICO
GRANCOLOMEIANG

( POLI

Sampieri, R., Fernandez, C., & Baptista, L. (2014). Definiciones de los enfoques cuantitativo
y cualitativo, sus similitudes y diferencias. RH Sampieri, Metodologia de la
Investivacion, 22.

Ramirez, T. (1999). Como hacer un proyecto de investigacion.

Rojas, M., Jaimes, L., & Valencia, M. (2018). Efectividad, eficacia y eficiencia en equipos de
trabajo. Revista espacios, 39(06).

Suéarez Barraza, M. F., & Miguel Davila, J. A. (2008). Encontrando al" Kaizen": un analisis
tedrico de la" mejora continua”. Pecunia.

Aldea Molina, A. L. (2021). Influencia del redisefio de los procesos productivos de una
empresa de envolturas flexibles basado en la mejora continua. Industrial data, 24(1), 7-
22.

Holguin Alvarez, J. A., & Rodriguez Castillo, M. F. (2020). Proactividad y resiliencia en
estudiantes emprendedores de Lima. Propdsitos y Representaciones, 8(2).

Ruiz, R. M. (2019). La conciliacién laboral: Examen de su funcionalidad como sistema de
resolucion de conflictos. THEMIS Revista de Derecho, (75), 135-147.

Arturo, A. A. (2019). Reclutamiento y seleccion de personal. Editorial Elearning, SL.

Rivero-Remirez, Y. (2019). Evaluacion del desempefio: tendencias actuales. Revista Archivo
Médico de Camaguley, 23(2), 159-164.

Sanchez Lima, C. N. (2021). Adecuacién de los modelos de evaluacion en recursos humanos
para el desempefio laboral. Revista de investigacion psicologica, (25), 71-82.

Changuan, M. P. O. (2020). Capacitacion del talento humano y productividad: Una revision
literaria. Eca sinergia, 11(2), 166-173.

Mendoza, S. T. B., Cedefio, J. A. M., Espinales, A. N. V., & Gémez, M. R. (2021).
Autoevaluacion, Coevaluacion y Heteroevaluacion como enfoque innovador en la
practica pedagdgica y su efecto en el proceso de ensefianza-aprendizaje. Polo del
Conocimiento: Revista cientifico-profesional, 6(3), 828-845.

Pérez-Pueyo, A., Alcala, D. H., Gutiérrez-Garcia, C., & Garijo, A. H. (2019). Andamiaje y
evaluacion formativa: dos caras de la misma moneda. Revista Infancia, Educacion y
Aprendizaje, 5(2), 559-565.

Ferrandez Sanz, L. (2023). Implementacién de técnicas de pensamiento lateral para fomentar
la creatividad y resolucion de problemas en la Formacion Profesional.

Vargas Quispe, G., Sito Justiniano, L. M., Toledo Espinoza, S. L., Toledo Espinoza, E. S., &
Mendoza Hidalgo, M. L. (2022). Evaluacion formativa y las tecnologias del aprendizaje

y conocimiento. Revista universidad y sociedad, 14(1), 339-348.
]



( POLI

POLITECHICO
GRANCOLOMEIANG

Pereira, F., Gutiérrez, S. P., Sardi, L., & Villamil, M. (2008). Las competencias laborales y su
evaluacion mediante el modelo de 360 grados. Cuadernos Latinoamericanos de
Administracion, 4(6), 69-105.



POLI

POLITECHICO
GRANCOLOMEIANG

L

Datos de Registro de Consultores del proyecto

Datos de Registro de Investigadores

Nombre
Estudiante 1

Mario Andrés Dimas Rayo

Enlace CvLAC

https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv
.do?cod rh=0001695853

Enlace ORCID

https://orcid.org/0000-0002-7159-7671

Enlace Google

académico

https://scholar.google.es/citations?hl=es&user=3KVY2joAAAAJ

Facultad

Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad.

Programa/Dpto/In
stituto

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

Diana Carolina Hernandez Gualdrén

Enlace CvLAC

Enlace ORCID

Enlace Google

académico

Facultad

Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad.

Programa/Dpto/In

stituto

Maestria en Gerencia del Talento Humano



https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0001695853
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0001695853
https://orcid.org/0000-0002-7159-7671
https://scholar.google.es/citations?hl=es&user=3KVY2joAAAAJ
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0001603836
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0001603836
https://orcid.org/0000-0002-9446-6623
https://scholar.google.es/citations?user=T2EhjxAAAAAJ&hl=es

POLI

POLITECHICO

GRANCOLOMEIAND

AnNexos

Anexo A. Matriz FODA
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FORTALEZAS

El personal es versatil en cuanto a
los roles desempefiados, al ser una
microempresa existe entre los
diferentes cargos camaraderia y
pasion por ensefiar su oficio.
De parte de la gerencia hay interés
en formar y capacitar diferentes
habilidades blandas y duras en el
personal.
La organizacion asume los costos
de transporte y alimentacion,
ademas de proporcionar tiempo
durante la jornada laboral para que
los colaboradores se capaciten
mediante cursos especializados de
la CCF.
La gestion y administracion del
proceso de contratacion se hace a
través de un outsourcing
especializado.
Los empleados devengan un sueldo
muy por encima del umbral del
salario minimo, y tienen descuentos
al momento de comprar articulos
que se fabrican en la misma
empresa.
OPORTUNIDADES

Posibilidad de formalizar el area de
talento humano como resultado de
una consultoria externa.
Oportunidad de generar convenios
con el SENAy la CCF para la
formacion en areas de interés
corporativo.

Posibilidad de implementar
modelos de gestion efectivos
adaptados de empresas con una
estructura mejor definida.

TAPIESTILOS SAS

MATRIZ FODA
DEBILIDADES

No existe un manual de funciones
que permita establecer con claridad
las responsabilidades y deberes de
los colaboradores.

En la empresa no hay una persona
que se desempefie como generalista
de talento humano.

La flexibilidad que ofrece la
gerencia es amplia, y en ocasiones
los colaboradores sobrepasan los
niveles de confianza.

Los procesos de talento humano no
se encuentran estructurados y su
gestion es reactiva.

No hay control ni métricas de
evaluacion que permitan identificar
los aspectos a mejorar en la gestién
del talento humano.

AMENAZAS

Posibles conflictos internos entre
los colaboradores de la empresa por
la ausencia de procesos claros y
definidos.

Una nueva reforma laboral.

Crisis econdémica de la empresa que
afecte el desarrollo del area de
talento humano.

Aparicion de una nueva pandemia.
La ausencia de un &rea de talento
puede ocasionar problemas de
adaptacion en el mercado, y la

no

o &
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Anexo B. Informe de investigacion de mercados
Ficha técnica
Tipo de investigacion

Esta investigacion se propone bajo un modelo descriptivo dado que, segun Alban,
Guevara, Verdesoto, and Castro (2020), el objetivo principal es adquirir informacion concreta
de una categoria especifica de sucesos, mediante criterios estandarizados que permiten conocer

la organizacion y préacticas, brindando datos equiparables.
Enfoque de la investigacion:

Se aborda desde una Optica cualitativa, toda vez que emplea la recopilacion y analisis
de la informacidn, para trazar la encuesta que permita indagar o generar nuevas preguntas en

la aplicacion del mecanismo de comprension y valoracion. (Sampieri, et al 2014, p. 8).
Poblacion:

La poblacion de TAPIESTILOS SAS, esta formada por cargos directivos,
administrativos y operativos, algunos de ellos son: el gerente, el administrador de punto de
venta, tres artesanos y dos operadores logisticos. En la fabrica también desempefian labores un
contador, y un consultor de SST que actualmente estas tercerizados. Elegimos abordar a través
del método censal constituido por los 8 funcionarios relacionados, conforme estipula Ramirez

(1999), la muestra censal es aquella donde el total de los elementos se reconocen como muestra.
Técnica de recoleccion de informacion:

Para la recopilacion de los datos se empled como técnica la entrevista semiestructurada;
conforme a lo sefialado por Tonon de Toscano et al. (2008), este estilo de entrevista simplifica
la compilacion y valoracion de las competencias sociales descritas en los dialogos, derivados

de las vivencias inmediatas de los integrantes sin intervencion de terceros.

El formato implementado se relaciona a continuacion:
]
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e | Al ILUD DAY Exhibicion y ventas
Fabrica y distribuidora de AV. Primera de Mayo #37a - 11
R 3125284114

ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA

Fecha:

Nombre:

Cargo:

Hacemos extensivo nuestro agradecimiento por su excelente disposicion y tiempo los
cuales nos permiten aplicar esta importante herramienta para recopilar la informacion. En el
ambito de nuestro acuerdo y responsabilidad con el mejoramiento continuo en la compania
TAPIESTILOS SAS, elaboramos esta entrevista con el objetivo de obtener informacion
relevante acerca de sus vivencias, perspectivas y apreciacion, respecto al area de Talento
Humano.

En esta entrevista pretendemos reconocer de forma mas detallada, diversos elementos
esenciales para nuestra investigacion; su contribucion es fundamental para conseguir
resultados trascendentales. Sus respuestas seran tratadas conforme lo dispuesto en la Ley
estatutarial 581 de 2012 y a su Decreto reglamentario 1377 de 2013.

Su opinion es muy importante para nosotros, dado que nos permite reconocer las
fortalezas, oportunidades de mejora y desarrollo. Con la informacion obtenida nos permite
realizar un analisis y plantear ajustes y nuevas implementaciones en pro de las metas y
objetivos de la organizacion.

Los exhortamos a contestar de la manera libre, espontanea y sin coaccion de ningtin
tipo, toda vez que sus apreciaciones nos permiten integrar el panorama organizacional y la
direccion. Todas y cada una de sus respuestas seran claves para obtener un resultado exitoso.
Queremos que sea un proceso sencillo y de su interés, para lo cual se han planteado preguntas
claves y elementales.

Recuerde que al ser una encuesta de caracter voluntario si usted lo desea puede
suspender el proceso.
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e [APIESTILOS SAS Exhibicion y ventas
Fabrica y distribuidora de AV. Primera de Mayo #37a - 11

muebles 3125284114

Responda de manera clara las siguientes preguntas:

1. Desde la perspectiva misional y estratégica de la organizacion. ;Cual considera
usted que es el papel que debe desempenar el area de Talento Humano?

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

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

4. Desde supunto de vista: ;Cuales aspectos considera se mejorarian con la
formalizacion del area de Talento Humano?

5. {Qué acciones ha podido identificar al interior de la empresa, que dejan en
evidencia el interés de formalizar un area 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 4rea de talento humano?

8. Siestuviera 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 area 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 desempeno global de la organizacion?
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Resultados

A continuacion, se relaciona una valoracion mas exhaustiva de los resultados de las 8
entrevistas realizadas, clasificados por tema y tendencias en surgimiento, que nos ayudan a
distinguir los modelos, puntos de vista e intereses en comun para los entrevistados, brindando
una oOptica integral de cada integrante acerca de las facetas o elementos fundamentales para la

formalizacion del rea de talento humano de la empresa TAPIESTILOS SAS.

Factores para mejorar:

Nota. Trabajo de campo, 2024

La formalizacion del area de talento humano optimiza los recursos y procesos de la
organizacion, estimulando la responsabilidad individual y grupal de los colaboradores,
brindando un servicio al cliente y productos de alta calidad, con procesos y procedimientos
eficientes que forman una estructura institucional estable para administrar los recursos de
forma 6ptima, fomentando asi un clima y cultura organizacional favorables para el
cumplimiento de metas y objetivos. De igual forma es indispensable establecer los
protocolos, politicas y procedimientos acompariados de un plan de trabajo para la gestion del
talento humano, desde el reclutamiento hasta la evaluacién del desempefio, promoviendo las
buenas practicas para la gestion del conocimiento en pro de estar a la vanguardia y ser

competitivos.
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Desempefio del area de talento humano frente a la mision y estrategias organizacionales

Capacitacion

Captacion,
seleccién,
retenciény
gestion de
talento calificado.

Incentivos Evaluacion

Nota. Trabajo de campo, 2024

Con base a las respuestas obtenidas, en general denota que las actividades y procesos
planteados, deben ser congruentes con los objetivos y estrategias institucionales, involucrar a
todos los empleados y las diferentes areas, fomentando las buenas précticas e incorporando
mano de obra calificada que se apropie de los valores y politicas corporativos, cuyo
desempefio debe contribuir a la ejecucidn de las estrategias misionales y el cumplimiento de

metas organizacionales.

El area de gestion del talento humano es la autoridad interna que avala el desarrollo y
competitividad de los colaboradores a través de la capacitacion, evaluacion e incentivos,
dentro de una atmosfera de trabajo favorable y armoniosa, dado que tiene un alcance amplio
y especifico en la estructura organizacional para impactar positivamente fomentando el
desempefio eficiente y competitivo para garantizar la calidad y éxito de los productos y
servicios que ofrece TAPTIESTILOS SAS.
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Importancia de la formalizacion del area de talento humano en la empresa

Impacto en
elclima
laboral

Impacto en

los procesos
productivos

Formalizacion
del ara de
talento
humano

Nota. Trabajo de campo, 2024

Segun el personal de la empresa formalizar el area de talento humano en
TAPIESTILOS SAS es relevante porque ademas de dar cumplimiento a la normatividad,
permitird implementar y estandarizar procesos que alineados con las estrategias y metas
institucionales podran dar desarrollo y proyeccion a largo plazo. Para la gerencia es
importante asumir nuevos proyectos que beneficien econémicamente el crecimiento de la
compaiiia y para el personal es imprescindible generar un impacto positivo en la
productividad y en el clima laboral, para que en conjunto los buenos resultados permitan

forjar una cultura Kaizen.

Si bien para los empleados la transicion puede significar un reto, de la mano de la
gerencia lo ideal seria generar confianza, crear conciencia en el personal de que los cambios
hacen parte de innovar y esto en el largo plazo permitira reducir la rotacion de personal y

empoderar a los colaboradores.

El personal cree que si las personas muestran una tolerancia al cambio desde la
empresa se podria incentivar el cambio a través de beneficios de crecimiento personal y
profesional, asumiendo nuevos roles y mejorando el sentido de pertenencia y el fundamento

de sus labores.
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Causas que por las que en la actualidad no se ha formalizado el area de talento humano

/N,

/ Conocimiento \

Recursos econdmicos

Causales

Priorizacion de estrategias

Ausencia de acompanamiento

K profesional /

N\

De acuerdo con lo que reportan las encuestas, al ser una empresa conformada por 8

Nota. Trabajo de campo, 2024

colaboradores cuyo enfoque principal es la fabricacion y comercializacion, las estrategias no
priorizan la formalizacion del &rea de talento humano y la mayoria de esfuerzos se concentran
en la operacion diaria, la falta de contextualizacion acerca del tema y la ausencia de
acompafiamiento profesional, minimizan la importancia de incluirla en el plan de trabajo,
debido a ello y los limitados recursos econdmicos se dificulta destinar un presupuesto para la

consolidacioén del area de talento humano.

Aspectos que mejorarian con la formalizacion del area de talento humano

-Clima laboral -Capacitacién

Saleccin -Bienestar -Evaluaciorl de
-Contracion -Incentivos (eacipcno

-Retencién -Valoresy -Cumplimiento
principios dela
corporativos normatividad

Nota. Trabajo de campo, 2024
Desde la experiencia los colaboradores creen que en la empresa puede mejorar es
NUMErosos procesos, por ejemplo, considerarian que un area de talento humano podria

disminuir la rotacion de personal, de igual forma, se podrian evitar algunos reprocesos que se
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han presentado a lo largo del tiempo como lo es la seleccion, la vinculacion de personal y las

evaluaciones de desempefio.

Los colaboradores consideran que tener unas politicas mas estrictas podrian servir
para alcanzar la efectividad organizacional, ya que no solo se mejoraria un proceso, sino el

cambio seria integral.

Otros aspectos para mejorar son la gestion de un clima laboral positivo, abordando la
resolucion de conflictos, la implementacion de programas de bienestar e incentivos que
contribuyan a la satisfaccion laboral enfocada en los valores y principios corporativos, los

cuales concuerdan con los objetivos.

Acciones identificadas al interior de la empresa, que evidencian el interés de formalizar

el area de talento humano

Contratacion
Instalaciones
fisicas

socializacion
Entrevista

Acciones

Nota. Trabajo de campo, 2024

Aunque es un proceso nuevo la empresa aceptd la consultoria para estructurar el
proceso de formalizacion, y con base en ello se han realizado comités para socializar el
propdsito y los avances del proyecto, de igual forma a involucrado a los colaboradores a
través de entrevistas, lo que le permite consolidar informacion veridica y de fuente confiable.

Se esta llevando a cabo el proceso de vinculacion para el profesional de talento humano y ya
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se destino la infraestructura donde seré instalada la oficina desde donde se ejecutara el

proyecto planteado como producto de la consultoria.

Desafios para el proceso de formalizacion del &rea de talento humano de la empresa

—

Estandarizacion
del Y
procedimientos

Adaptaciony dominio

de los colaboradores

Recursos
eCondmicos,

Nota. Trabajo de campo, 2024

En cada fase de la formalizacién del area de talento humano, las respuestas que dieron
los colaboradores sefialan que el reto a asumir es la adaptaciéon y dominio de los
colaboradores para la integracion de los departamentos teniendo en cuenta que desempefian
actividades variadas en diferentes especialidades, y las dificultades radican en la
estandarizacién del proceso y los procedimientos, asi como la asignacion de los recursos
econdmicos para su implementacion y mantenerlo en los términos de tiempo inmediato,

intermedio y distante.

Del mismo modo se enfatiza que los inconvenientes son parte de la dindmica y se
traducen en oportunidades de mejora, ya que cuentan con el respaldo de los departamentos:
administrativo, de logistica, produccion, ventas, SST y la gerencia general, de tal forma que
todos estan enfocados en la adaptacién e innovacion constante, para este proyecto sea exitoso

y se mantenga en el tiempo.
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Consecuencias evidenciadas al interior de la empresa por no tener el area de talento

humano formalizada

Vinculacion
errada

Rotacidn

No hay incentivo
parael desarrollo
profesiona.

Nota. Trabajo de campo, 2024

Teniendo en cuenta que es una empresa pequefia, conformada por 8 colaboradores, se
destaca que en el desarrollo empirico se han adoptado un clima laboral y valores corporativos
positivos para el desarrollo de las funciones, sin embargo, se han generado reprocesos a
consecuencias de la seleccion y vinculacién de personal no calificado; la ausencia de un
programa de bienestar y motivacidn no contribuyen a la retencién del talento humano, toda
vez que no contribuyen al desarrollo profesional y genera conflicto de intereses porque no

ofrece una estabilidad y crecimiento a largo plazo.
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Elementos para tener presentes en la formalizacion del area de talento humano

Normatividad

Climalaboral

vigente
G 3 o
Capacitacion
| | Captaciony | | Evaluacién
vinculacioén Bienestar
Incentivos
A J
.
Gestionde:
L | Beneficios - Desarrollo
Recursos Profesional
econémicos

A J

Nota. Trabajo de campo, 2024

Para TAPIESTILOS SAS es imprescindible comprender la normatividad vigente y
como esté hace parte esencial de la formalizacion del area de talento humano. Si bien la
experiencia es importante y a la fecha el ejercicio empirico ha sido crucial en el progreso de
la empresa, la estandarizacion de procesos puede resaltar la importancia de componentes

como.

Captacion y vinculacion: es una tarea que, desempefiada con la experiencia de un
profesional, permite la implementacion de procesos y herramientas que brinden un
rendimiento Optimo, de los recursos econdmicos, humanos, tecnoldgicos y materiales, a

través de la integracion del talento humano idoneo y eficiente.

Crecimiento profesional: la generacién de convenios que permitan el proceso de
capacitacion con miras a la especializacion y desarrollo profesional e incentiva el

compromiso Yy responsabilidad en el desempefio de sus funciones.

Clima laboral: este debe tener connotaciones muy positivas que se rigen por los
valores y principios corporativos en pro de brindar productos y servicios de calidad. Se debe
establecer un programa de incentivos y beneficios, asi como un procedimiento para la

resolucion de conflictos.

Programa de capacitacion, reinduccion y evaluacion de desempefio: determinar las

necesidades especificas tanto de la empresa como de los colaboradores para capacitar y
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estimular la autogestion del conocimiento en pro del desarrollo y adaptacion de nuevas
habilidades y de forma paralela establecer una metodologia de evaluacidn, con objetivos

especificos y su respectiva retroalimentacion.
Gestion de beneficios y compensacion: implementar politicas ecuanimes para
garantizar que todos los colaboradores se motiven a través de incentivos y beneficios

ofrecidos por la empresa.

Recursos econdmicos: cada afio se debe destinar un presupuesto para el area de

talento humanao.

Si bien pueden ser muchos mas elementos, la envergadura de TAPIESTILOS SAS,

evidencia gue estas son las mas relevantes en su estructura, para el éptimo funcionamiento.

Caracteristicas que esperaria del personal que lidera el &rea de talento humano

Conocimientos
técnicos

Proyeccionen Estratega
cultura (Comunicaidn
organizacional asertiva)

Empatia
Proactivo Resolucionde
conflictos

Nota. Trabajo de campo, 2024

Los colaboradores expresan que aunque en el ejercicio de la dindmica se
complementan las cualidades de todos los integrantes del equipo, hay caracteristicas que
estan implicitas en la persona y en su experticia, entre ellos se espera que sea un profesional
integro y que ademas tenga amplios conocimientos sobre la formalizacion del area de talento
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humano ya que le permiten implementar buenas préacticas, que sea estratega ya que
contribuye al crecimiento de la organizacion, comunicacion asertiva, empatia para
comprender las necesidades institucionales y personales para generar un ambiente de
confianza y fortalecer la sinergia, también debe ser una persona con gran aptitud para la
resolucion de conflictos efectivamente y gran vision para fomentar una cultura
organizacional, basada en valores y principios corporativos se integren con los intereses de

las partes involucradas.

Aportes que espera la empresa, el area de talento humano aporte al devenir y

desempefio global de la organizacién

Gestion del Talento Humano
(Captacién, seleccidn, desarrollo, capacitacion,
evaluacién de desempeno, e incentivos para mejorar la
productividad)

Culturay bienestarinstitucional
(acciones preventivas, correctivas, entusiasmoy
bienestar grupal)

Incremento de habilidades y destrezas
(promover la formacién de competencias blandas para
las buenas practicas en el desempefo de sus funciones
de tal forma sean congruentes con la visién y estrategias
organizacionales)

Nota. Trabajo de campo, 2024

En el marco de implementacion del proyecto se prevé gque el area de talento humano
ejecutara un procedimiento exitoso en cada una de las fases para la incorporacion del nuevo
talento entablando relaciones duraderas y exitosas entre colaborador- empresa, de manera que
la proyeccién en el término de tiempo distante se ejecute con pequefios ajustes pero sin
cambiar las metas, en un ambiente laboral favorable, encaminado al cumplimiento y
responsabilidad para con las partes interesadas toda vez que la sinergia, el desarrollo de
competencias, los beneficios e incentivos favorecen la proactividad y calidad.
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Anexo C. Protocolo de seleccion de personal

TAPIESTILOS SAS
PROTOCOLO DE SELECCION DE PERSONAL
DIRECTIVOS

Identificar a los candidatos més idéneos para una vacante
especifica dentro de la empresa mediante un proceso de
evaluacion por competencias que incluya técnicas tradicionales
y modernas como las entrevistas con un nuevo enfoque,
pruebas técnicas y gamificacion, con el fin de asegurarse que los
aspirantes seleccionados posean los conocimientos, actitudesy
habilidades necesarias para cumplir su rol y contribuir al éxito
de la organizacion.

Aplica a todos los procesos de seleccidn de la empresa
TAPIESTILOS SAS que requieran vincular personal competente.

1. Requisicion de personal Adm rador fabrica/ punto venta
2. Reclutamiento de hojas de vida Administrador fabrica/ punto venta
3. Preseleccion de hojas de vida Administrador fabrica/ punto venta
4. Seleccion de candidatos Gerente

5. Primera entrevista Administrador fabrica/ punto venta
6. Aplicacion y andlisis de pruebas Aucxiliar administrativo

7. Induccidn Gerente

Directivos

Liderazgo

Vision estratégica
Habilidades comunicativas
Toma decisiones

Gestion de recursos
Capacidad analitica

Evaluacion de razonamiento ldgico
Evaluacion de razonamiento verbal
Evaluacion de razonamiento matematico
Cuestionarios de personalidad
Evaluacion de inteligencia emocional
Evaluacion de conocimientos especificos

N/A

Examenes médicos generales

Examen de aptitud fisica

Andlisis de sangre

Examen de orina

Prueba de agudeza visual

Audiometria

Hoja de vida actualizada

Copias de documento de identidad

Copia libre militar (hombres)

Certificado EPS

Certificado AFP

Referencias laborales (3 ultimos empleos)
Certificado cuenta bancaria

Certificados de la policia, procuraduria y contraloria vigentes

Misidn, vision y valores de la empresa Gerente

Aspectos generales y especificos de su cargo  |Administrador fabrica/ punto venta
Identificacion de peligros y riesgos en su trabajo Administrador fabrica/ punto venta
Politicas de SST establecidas por la empresa Consultor SST

Plan de emergencias Consultor SST

Reglamento de higiene y seguridad industrial |Consultor SST
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TAPIESTILOS SAS
PROTOCOLO DE SELECCION DE PERSONAL
ADMINISTRATIVOS

Identificar a los candidatos mas idéneos para una vacante
especifica dentro de la empresa mediante un proceso de
evaluacidn por competencias que incluya técnicas tradicionales
y modernas como las entrevistas con un nuevo enfoque,
pruebas técnicas y gamificacion, con el fin de asegurarse que los
aspirantes seleccionados posean los conocimientos, actitudes y
habilidades necesarias para cumplir su rol y contribuir al éxito
de la organizacion.

Aplica a todos los procesos de seleccidn de la empresa
TAPIESTILOS SAS que requieran vincular personal competente.

1. Requisicion de personal Administrador fabrica/ punto venta
2. Reclutamiento de hojas de vida Administrador fabrica/ punto venta
3. Preseleccion de hojas de vida Administrador fabrica/ punto venta
4. Seleccion de candidatos Gerente

5. Primera entrevista Administrador fabrica/ punto venta
6. Aplicacion y anélisis de pruebas Auxiliar administrativo

7. Induccion Gerente

Administrativo

Comunicacion efectiva

Trabajo en equipo

Servicio al cliente
Adaptabilidad

Adaptacion a nuevas tecnologias

Evaluacion de razonamiento verbal
Cuestionarios de personalidad
Evaluacion de inteligencia emocional
Evaluacion de conocimientos especificos

N/A

Examenes médicos generales

Examen de aptitud fisica

Andlisis de sangre

Examen de orina

Prueba de agudeza visual

Audiometria

Hoja de vida actualizada

Copias de documento de identidad

Copia libre militar (hombres)

Certificado EPS

Certificado AFP

Referencias laborales (3 dltimos empleos)
Certificado cuenta bancaria

Certificados de la policia, procuraduria y contraloria vigentes

Mision, vision y valores de la empresa Gerente

Aspectos generales y especificos de su cargo  |Administrador fabrica/ punto venta
Identificacion de peligros y riesgos en su trabajo Administrador fabrica/ punto venta
Politicas de SST establecidas por la empresa Consultor SST

Plan de emergencias Consultor SST

Reglamento de higiene y seguridad industrial |Consultor SST
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TAPIESTILOS SAS
PROTOCOLO DE SELECCION DE PERSONAL
OPERATIVOS

Identificar a los candidatos mas idéneos para una vacante
especifica dentro de la empresa mediante un proceso de
evaluacidn por competencias que incluya técnicas tradicionales
y modernas como las entrevistas con un nuevo enfoque,
pruebas técnicas y gamificacion, con el fin de asegurarse que los
aspirantes seleccionados posean los conocimientos, actitudes y
habilidades necesarias para cumplir su rol y contribuir al éxito
de la organizacion.

Aplica a todos los procesos de seleccidn de la empresa
TAPIESTILOS SAS que requieran vincular personal competente.

1. Requisicion de personal Administrador fabrica/ punto venta
2. Reclutamiento de hojas de vida Administrador fabrica/ punto venta
3. Preseleccion de hojas de vida Administrador fabrica/ punto venta
4. Seleccion de candidatos Gerente

5. Primera entrevista Administrador fabrica/ punto venta
6. Aplicacion y anélisis de pruebas Auxiliar administrativo

7. Induccion Gerente

Operativo

Trabajo en equipo
Habilidades comunicativas
Pensamiento critico
Adaptabilidad

Autonomia

Evaluacion de razonamiento légico
Cuestionarios de personalidad
Evaluacion de inteligencia emocional
Evaluacion de conocimientos especificos

N/A

Examenes médicos generales

Examen de aptitud fisica

Andlisis de sangre

Examen de orina

Prueba de agudeza visual

Audiometria

Hoja de vida actualizada

Copias de documento de identidad

Copia libre militar (hombres)

Certificado EPS

Certificado AFP

Referencias laborales (3 dltimos empleos)
Certificado cuenta bancaria

Certificados de la policia, procuraduria y contraloria vigentes

Mision, vision y valores de la empresa Gerente

Aspectos generales y especificos de su cargo  |Administrador fabrica/ punto venta
Identificacion de peligros y riesgos en su trabajo Administrador fabrica/ punto venta
Politicas de SST establecidas por la empresa Consultor SST

Plan de emergencias Consultor SST

Reglamento de higiene y seguridad industrial |Consultor SST
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Anexo D. Protocolo de evaluacion del desempefio

A la empresa TAPIESTILOS SAS se le hizo la recomendacion de emplear el método
de evaluacion 360° para valorar la productividad de sus colaboradores. Esta metodologia
permite tener un diagnostico riguroso y profundo del personal, puesto que recopila
informacion de diversas fuentes y ofrece una vision imparcial del rendimiento de cada

persona.
¢En qué consiste la evaluacion 360°?

Segun Pereira, F., Gutiérrez, S. P., Sardi, L., & Villamil, M. la evaluacion 360° es un
sistema innovador que evalla la productividad y las competencias de los colaboradores;
como lo sefialan los autores este método no se enfoca en satisfacer las expectativas del jefe
inmediato, sino que involucra a todas las personas de su entorno laboral. En la evaluacion
participan supervisores, comparfieros de trabajo, y subordinados.

De todos los métodos que suelen usarse en el area de talento humano, se recomendo este a la
empresa ya que es el tnico que brinda la posibilidad de hacer autoevaluacion, coevaluacion y

heteroevaluacion.
Etapas del proceso de evaluacion 360°:

Para desarrollar este método primero se deben definir los objetivos y metas de la
evaluacion, posterior a ello se le debe comunicar a todos los participantes el proposito de la
evaluacion. Durante la ejecucion es muy importante asegurarse que todos los involucrados
entiendan su participacion y la importancia de su rol como evaluador. A continuacion, se
debe recopilar la informacidn de todas las fuentes mencionadas, usando cuestionarios e
instrumentos disefiados para este fin, lo ideal es obtener una informacion minuciosa y
concreta. Para poder analizar los resultados la informacion debe estar organizada y
consolidad para identificar aspectos positivos de la gestion del empleado, y también, detectar
oportunidades de mejora. Basado en los resultados al colaborador se le debe presentar un

feedback incluyendo recomendacion para su desarrollo profesional.
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TAPIESTILOS SAS
EVALUACION DE DESEMPENO POR COMPETENCIAS 360 DIRECTIVO
GRADOS [Fecha: I

Obetener una vision panoramica y ecuanime que permita analizar las habilidades, destrezas y)
competencias de un cargo directivo, reuniendo datos y perspectivas diversas de los colaboradores

que impulsen el desarrollo de la visién y el imi de metas y objetivos ir
Todos los colaboradores de nivel directivo, i logisticayP

Relacione las fortalezas y las op

e oo ‘
|

de mejora quesei ifi enel
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TAPIESTILOS SAS
EVALUACION DE DESEMPENO POR COMPETENCIAS 360

GRADOS

ADMINISTRATI

VO

[Fe:ha: I

Adquirir el imiento y prop

delast

cias del

diferentes opticas por las p habili

y
empleado en el desempefio de sus fuciones, compilando la informacion proporcionada desde

, en pro de esti el d

profesional,.

Todos los colaboradores de nivel directivo,

logisticay P ion.

Relacione las fortalezas y las oportunidades de mejora

quesei

enel

Relacione las fortalezas y las oportunidades de mejora
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TAPIESTILOS SAS
EVALUACION DE DESEMPENO POR COMPETENCIAS 360
GRADOS

OPERATIVO
Fecha: I

Recopilar la informacion que permita medir el desempeno, teniendo en cuenta las habilidades

blandas y técnicas, incluyendo el de otras p que se d pefan en la misma
P ion a di niveles ji para i los asp a mejorar y perfilar a cada
Todos los colaboradores de nivel directivo, logisticay P ion.

Relacione las fortalezas y las oportunidades de mejora r

en el evaluado

Relacione las fortalezas y las oportunidades de mejora
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TAPIESTILOS SAS 5
EVALUACION DE DESEMPENO POR
COMPETENCIAS 360 GRADOS |Fecha:

wiao

ya

Evaluacion de desempeno por competencias 360 grados

44

~N

LIDERAZDO PLANEACION INICIATIVA TOMADEDECISIONES  DESARROLLODEL CONOCIMIENTO DEL
TALENTO MEDIO
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Anexo E. Manual de funciones

TAPIESTILOS SAS
MANUAL DE FUNCIONES

TAPIESTILOS
e

Documentar y establecer de manera dara las funciones y el alcance
de cada cargo.

Area de talento humang, Directivos, administrativos y operarios.

Gerente General

Dirigiry coordinar las distintas dreas de la empresa para asegurar la
rentahilidad, competitividad, continuidad y sustentabilidad de la
empresa, cumpliendo con los lineamientos estratégicos, las
normas y reglamentos vigentes.

35afios enadelante

No es decisivo

Profesional eningenieriaindustrial, carreras
administrativas oingenierias reladonadas conla
actividad econdmica.

Representar a la empresa y apersonarse en su nombre y
representacion ante las autoridades judiciales, administrativas y
laborales.

Expedir constandas y certificaciones respecto del contenido de
libros contables y demds registros ante la cdmara de comercio.
Determinar la inversion de fondos disponibles que no sean
necesarios para las operaciones inmediatas de laempresa.

Elaborar y ejecutar el plan de negodios y proponer modificaciones
al mismo.

Firmar los contratos y obligadones de laempresa.

Secretaria

Apoyar la gestion administrativa de manera efectiva, desde la
organizacion, documentacion y disposicién oportuna de la

30afios en adelante

No es decisivo

Técnico profesional en dreas administrativas y
demds carreras relacionadas.

Garantizar la custodia y archivo de documentos relevantes para que
sirvan como fuente de consulta, inmediata.

Gestionar la comunicacidn interna y externa de manera oportuna a
través de diferentes medios como correo, teléfono y WhatsApp.
Coordinar la agenda del gerente y el cronograma de reuniones,
comités y eventos, garantizando la particdpacén y disponibilidad
de los elementos necesarios para su desarrollo.

Apoyar el reporte de novedades parala liquidacion de némina.
Apoyar el proceso de selection, vinculadén y finalizacion de
contrato, para los colaboradores de la empresa y los procesos de
bienestar laboral.

Y demds funciones asignadas por su jefe inmediato.
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Conductor
Transportar los muebles desde la fabrica hasta el domicilio del
cliente de manera seguray cumpliendo con los tiempos de
30afos en adelante
Masculino
Técnico laboral
3 afos

Colaborar con el embalaje y cargue de los muebles al camidn,
corroborando la orden de pedido, con la facturay con el despacho.
Transportar los productos de manera segura, hasta la direccidon que
registra la orden de compra, descargarlos y ubicarlos en el lugar
que el cliente le indiquen.

Mantener el vehiculo de carga, limpio, tanqueado, con Ia
documentacién al dias e informar novedades que se presenten
tanto del estado del vehiculo, como del desarrollo de las funciones.
Desarrollar sus funciones cumpliendo la normatividad vigente.

Auxiliar de bodega
Apoyar el proceso productivo garantizando la disponibilidad de
inventario.

25 aflos
Masculino

Técnico laboral

1afio en adelante.

Realizar los pedidos a los proveedores, recepcionar, surtir, realizar
picking, packing, paletizacién, y distribucion a los centros de costo.
Actualizar el inventario de ingresos y salidas de productos.

Apoyar los proceso de internos para mantener la cadena de
suministros

Carpintero
Cortar e integrar las piezas conforme el disefio de los muebles.
30afos en adelante
Masculino
Técnico laboral
5afios
Realizar la medicidn y corte de piezas segun el plano de disefos.
Lijary pulir las piezas dejandolas aptas para el proceso de pintura.
Ensamblar las piezas, garantizando la calidad y funcionalidad del
producto.
Realizar control de calidad en cada fase del proceso y reportar las
novedades al jefe inmediato.
Realizar aseo al drea de trabajo y mantener las herramientas en el
sitio destinado para su almacenamiento.
Y demas funciones que delegue su jefe inmediato.
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Operario de pintura
Aplicar la pintura a los muebles garantizando la calidad del proceso.
30afos en adelante

Masculino

Técnico laboral
5afios en adelante
Verificar que el mueble ensamblado por el carpintero es funcional
para su propésito y laintegridad de la madera para continuar con el
proceso de pintura.

Lijar y pulir las piezas las veces necesarias para garantizar la
idoneidad del proceso de pintura.

Aplicar los productos para mejorar la adherencia de la pintura.
Mezclar |a pintura segun la receta destinada para el proyecto.

Usar los elementos de proteccién personal y riesgo quimico para
disponerse a pintar los muebles.

Realizar control de calidad en cada fase del proceso y reportar las
novedades al jefe inmediato.

Realizar aseo al area de trabajo y mantener las herramientas en el
sitio destinado para su almacenamiento.

Tapicero
Definir los materiales iddneos para la tapiceria y brindar un acabo
30afios en adelante
Masculino
Técnico laboral

5afios

Verificar que el mueble ensamblado por el pintor es funcional para
su propésito y la integridad de la madera para continuar con el
proceso de pintura.

Realizar control de calidad en cada fase del proceso y reportar las
novedades al jefe inmediato.

Realizar aseo al area de trabajo y mantener las herramientas en el
sitio destinado para su almacenamiento.

Seleccionar las telas y materiales idéneos para el proceso de
tapiceria, garantizando la calidad del producto final.

Realizar medicidn de las piezas y corte de las telas para tapizar los
muebles, segun el disefio solicitado.

Ensamblar el mueble.

Y demas funciones que delegue su jefe inmediato.

Administrador del punto de venta
Prospectar y detectar aquellas situaciones en las que existen
30afos adelante
No es decisivo
Técnico laboral
3 afos
Aperturay cierre del almacén.
Mantenerse actualizado respectos a las condiciones de venta.
Realizar servicio al cliente externo e interno, cumpliendo con las
politicas y procedimientos comerciales.
Gestionar el autoconocimiento para fortalecer los conocimientos
de las caracteristicas del producto.
Comercializar los productos de manera responsable,
salvaguardando el buen nombre de la empresa y entablando
relaciones confiables a largo plazo con los clientes.
Realizar la exhibicidn de productos en el punto de venta aplicando
el protocolo de marketing.
Realizar aseo del almacén y mantener el ambiente libre de
desorden u olores fuertes que interfieran con la comodidad del
cliente
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Anexo F. Protocolo de capacitacion de personal

TAPIESTILOS SAS
PROTOCOLO DE CAPACITACION DE PERSONAL

Desarrollar un protocolo de capacitacion para TAPIESTILOS SAS que establezcaun proceso
estructurado de formadon para empleados, con la finalidad de garantizar una formacion
integral en el desarrollo de habilidades duras y blandas. Este protocolo proporcionara mayor
efectividad en el desempefioindividual y colectivo dentro de la empresa.

Aplica paratodos los empleados que componen la estructura jerarquica de laempresa
TAPIESTILOS SAS.

H desamollo de esta fase es crudal porque asegura que

el proceso formativo sea efedivo en todos los niveles
enlos que se ejecute. Lo ideal es que cadasesion dela
capacitacion este perfecamente alineada con los
deseos de lagerenda y con las metas propuestas de
cada jefatura, esta fase implica desamrdllar un programa
de capadtadon a la medida que satisfagalas
necesidades cambiantes del mercado. A continuacion,
se describen los elementos daves de esta fase:
LIDENTIACACION DE LAS NECESIDADES: en esta parte de
proceso desde la gerenda y las diferentes jefaturas se va
aidentificar que procesos requieren un ajuste, un
cambio o una reingenieria; es esendal entender que
tipode conodmientos, habilidades y competendas
deben modificarse para acrecentar la productividad.
Para identificar el punto de partida se recumiri a
diferentes métodos de evaluadén de desempeiio.

2 0BETIVOS QAROS: para que el protocolo de
capacitacion sea exitoso se deben establecer objetivos
explidtos, predsos, y de rel cia para las jef: La
metodologia que se empleard serd la SMART. Estos
objetivos estarin fijados con la dnicaintendon de
potenciar habilidades y competendas en le personal.
3.DISENO DEL CONTENIDO: con base a las necesidades,
los contenidos se van a desarrollar ala medida, la
intendién no es que sea una capadtadén para todos, si
no que por el contrario se lo mas personalizada posible
entendiendo que la curva de aprendizaje para todoses
diferente. En esta fase dela pl. 0N se detls

los idosy los ltados de aprendizaje Gerente
Y ' - Administrador fabricaf punto d
AMETODOLOGIA DE LA CAPACTTACION: para tener un msnistra oce:t:ca’p" ode

alcance dgnificativo se explorarin diferentes métodos
formativos, porejemplo, algunas sesiones se harin de
forma presendal en las ofidnas de la empresa, otras se
harin de forma remota por la plataforma Meet. Para
poder cumplir con los objetivos se empelarin técnicas
de e-leaming, role-playing, gamificadon, simuladores,
entre otros.

S5.CRONOGRAMA: para establecerlos tiempos de cada
proceso formativo se tendrd en cuenta la curva de
aprendizaje de cada empleado, en este apartado se
definirin los dias, horarios, y la malla de contenidos por
sesion.

6.SELECCION DE FORMADORES: el perfil de los
formadores se definiri de acuerdo con su drea de
expertida. Lo ideal es que es que sean personas que
vengan de fuera de laempresa como consultores, sin
embargo, no se descarta la positilidad de hacer las
sesiones a través del SENA ola CCF.

7.RECURSOS Y LOGISTICA: para definir los espacios se
tendri en cuenta la cantidad de colaboradores a formar,
asi como también, los recursos audiovisuales, la
papeleria y los recursos tecnol dgicos segiin sea el caso.
REVALUACION: la retroalimentadén que obtendrin los
colaboradores se hara de forma cuantitativa y cualitativa
esto para poder explicar al detalle el progresoyel
avance de su proceso formativo. Independientemente
de como sealos empleados tendrin acceso a los
resultados y podrin evaluar la pertinenda de cada
sesion a partir de encuestas de satisdadon.
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En este esoenaniose desarrollan ls etapas y taresas dela
propussta, aplicando las estrategias, en el marco dela
proyeodon obtenida en la fae de planeadion para
capadtar alos empleados en b decplinag y fortake cor sus
competendas con el propdsito de fadlitar la adap tacian
v mejorarsu desempe o,

LINDUCCION: los lideres de cada proceso imparten los
oom oo mie ntos neossanos, identicados v dasificados
previamente en el plan de tabajo definido, haciendo
uso de los recursos v hemamien tas estableddos para

oo bex tuali zar y dar a conocer ks expenendas que han
impactado directamente o desempeno youmplimisnto,
2PROACTRIDAD: olprocesode fomaoon comnsiste an
estimularla autogestion del conodmiento y fortalecer
laz competencas adguindas de la expenenda porelral
des emipe fado, esto se logra con el desamallo de
actividades en gropo que simulen o citen situacions s
wotidianaz y lainoorporacian de neevas heramisnt as
g e mande b inte oo on y contribucon de los
participantes, activndo asi laadapadon, investigacion
v compe litividad.

FACLARAR INQUICTUDLS: el instroctorde cada prooeso
Fadilita los medios y hemamisntas de consultapara
responder ks preguntas que surjan, garantizando asi que|
la conceptualizacion ysu propdsito fusron mimilados de
forma corecta, y respaldar el proceso de aprendizaje.
AASIMILACION CINTERKIRIZACION: o tutor debe aplicar
plan de contingencia y extrategias para ges tionar los.

ety e rmie ntos de los inte grantes del equipo, sin
perder el enfogue del procesao.

5. TCCNOLOG A CINNOVACION: »i ol procesa de
formadion induye hemramientas teonokogicas, como
plataformas, sesiones sinordnicas, se debe garantizar
ique |os participantes tengan acoeso pleno y dominen o
mansjode estas.

GCONTROL: el desarrollo de le actividade s debe
coincidir con el cronograma y resul tados para garantizar
el cumplimiento de metas yobjetivos, porende, s se
presentan novedades se deben realizar los ajustes
partine nbes par ejecutarel total de b programacion.
TOBSERVACIONES:  en el desarrolla de cada actividad
] meoniitor debe sstar atento a las obse reaciones gue
realizan los participantes en refersnda a los sjemplos,
funcomalidad de las actividades, y contrasbe entne ]
tema y la pore sent oo on.

BVALIDAR ASISTONCIA:  registrarlos asistentes, la
particpacian yel desamrollo de las actividades,
contribuye a uncontrol, seguimiento y medicion

eefer chivos.,

Gere nbe
Administrador fabricaf punto de
it
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e stras los resul tados del proceso de capad tacon y el
mivell de dese mpesio de los colaboradores, fadlitando asidl
b tomea de dedsiones informadas vy el disefio de futoros
planes de fomadan. Los compone ntes daves para la
etapade evaluacon s mesnconan 3 oo inuc on:

1 CVALUACION DL CFOCTOR pe rmite obtener las

iobes ervacione s oon b a ks expenendas vividas en el
proceso de aprendizaje, mediante bermmientas oo mo
e westie, enbrevistas pam walorar mpectos relevan bes
como kb efidenda y eficada, comtenido espeaificoy

e, bres el instroctor para imypar e L capac o ones.,
2 CVALUACION DOL SABER = aprecia el nivel de

oo od mie ntos adguiridos vy destresas desarmoll ad s, e
puede nejecu tar proebas te dricas y prcticas, pam

cal cular el poroentaje de captadion y aplicacion des los
besrm e imypartidos.

A LVALUACION DLACTUACKIN: s e analiza =i lox
wolaborad one s ejecu tan sus actividade s cotidianas
aplicand o lo aprendido en la capadtacion. Lo amterior
comprende las evaluaciones de desempeno, analisis de
kos de proye chos desamall ados despuss de |2
capadtacian, yelseguimieno a las actividades dianas.
A CVALUACION DL DESCAMPERNO: mide i reperusiones
directaz en las estategiaz y objetivos conporativos,
evidencados en el inorement o de la prodectividad,
reduocion de reprooe sos, mvel de doneidad de los
productos v servicios, entre obros.,

S RCTROALIMONTACION DLLDLRLS: »u aprecacion y
prrupectiva penmmite jungar & impacto directo de b
capacitacian, en are y actividades expecifice en
referenda al remdimisnto y me joras positivas.

& PARTICIPACION ¥ PROGRLSO: teniendo e n coenta los
resulltados o btenidos de b evaluacsn, e puoeden
plantear estrategiz pam abordar futuros proce sos de
capacitadion, contempland o elementos como o tema, la
metodologia, el instructor e ntre otros.

T ROPORTES € INFORMA CION: me prese mta la informacian)
cuantitativa a kb dineocian o personze con poder de
descimicn ystake holders, convrticndose de esta forma
en el walor agre gado para impulsar la inwersidan,

ides arrollo & innovacon en pro ded credmisnto

oonpiorat o,

Gerer ke
Administrador Fabricaf punto de
wenta
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TAPIESTILOS SAS
REQUISICION DE CAPACITACION
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TAPIESTILOS SAS
EVALUACION DE CAPACITACION
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Anexo G. Memorias de la sesion de divulgacion

e APIESTILOS SAS Exhibicion y ventas
Fabrica y distribuidora de AV. Primera de Mayo #37a - 11
R 3125284114

MEMORIAS DE DIVULGACION

ACTA REUNION N2 20240714101916 DIA MES ANO
FECHA 20 08 2024

Divulgacién y entrega de productos de la
TEMATICA DE LA REUNION consultoria en talento humano desarrollada
en la empresa TAPIESTILOS SAS.
Socializar y entregar los productos formulados
durante la consultoria en talento humano a la
empresa TAPIESTILOS SAS, asegurando su
comprension completa y facilitando una

ORIETVA implementacion efectiva; fortaleciendo la
capacidad de los colaboradores e impulsando
el método Kaizen, consiguiendo asi resultados
perdurables en el tiempo.

HORA 10’:00AM PROXIMA DIA MES ANO
LUGAR GRUCICOEREMOTS | RronioN N/A N/A N/A

VIA GOOGLE MEET

DESARROLLO DE LA REUNION

Luego de completar las actividades propuestas en el marco del proyecto de consultoria en talento
humano en la empresa TAPIESTILOS SAS, como opcidn de grado del estudiante MARIO ANDRES
DIMAS RAYO, identificado con cedula de ciudadania 1014195239, de la maestria en Gerencia Del
Talento Humano, se procede a la presentacion, y socializacion de los siguientes productos:

1. Matriz FODA, este documento brinda una vision detallada y estructurada de la situacion
actual de la empresa, la toma de decisiones y la planificacién estratégica. (archivo: Anexo
A. Matriz FODA).

TAPIESTILOS SAS

MATRIZFODA
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Exhibicion y ventas

S 3125284114

2.

Informe de investigacion de mercados, este documento brinda una informacion objetiva
y relevante sobre la percepcion y opinion de los diferentes colaboradores sobre el
funcionamiento del drea de talento humano, y sus procedimientos internos. (archivo:
Anexo B. Informe de investigacion de mercados).

R °
cacrs Y

i e s o s i

b ¢ campe, 2024 I X Acciones
e st o e o s ncoesin, o e s coarde o
adoes

Protocolo seleccion de personal, este documento tiene como objetivo determinar a los
candidatos mas competentes para ocupar posiciones especificas en la empresa. Su
propdsito es asegurar que las decisiones de contratacion se fundamenten en criterios
precisos y objetivos, suprimiendo el riesgo de sesgos y decisiones subjetivas. (archivo:
Anexo C. Protocolo de seleccion de personal).
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Exhibicion y ventas
Fabrica y distribuidora de AV. Primera de Mayo #37a - 11
N 3125284114

\ TAPESTLOS Sa3 \ TAESTLOS S48 \ TAPEsTILOS Sa5
=) PROTOCOLO OF SELECOOND L PROTOCOLO DE SILICOOND Lt ) PROTOCOLO DE SIECTION O
= omEcvOs s ADMBESTRATNG - ovena

4, Protocolo de evaluacion del desempefio, este documento tiene como objetivo
proporcionar una evaluacién completa y objetiva de las habilidades del personal. Su
propodsito es fomentar el crecimiento individual, ademas de esto fortalecer distintas
potencialidades y contribuir al éxito de la organizacion. (archivo: Anexo D. Protocolo de
evaluacion del desempeiio).
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Exhibicion y ventas
Fabrica y distribuidora de AV. Primera de Mayo #37a - 11
N 3125284114

T
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5. Manual de funciones, este documento tiene como finalidad proporcionar una descripcion
exhaustiva de las funciones, tareas, condiciones y metas para cada rol en la organizacion.
Su propdsito es brindar una ruta de referencia para que las personas conozcan que se
espera de su experticia. (archivo: Anexo E. Manual de funciones).
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Exhibicion y ventas
Fabrica y distribuidora de AV. Primera de Mayo #37a - 11
R 3125284114

TAPESTROS 143
MANUAL DEFINGO

6. Protocolo de capacitacion de personal, este documento tiene como objetivo establecer
un proceso estructurado de formacién para empleados, con la finalidad de garantizar una
formacion integral en el desarrollo de habilidades duras y blandas. Este protocolo
proporcionara mayor efectividad en el desempefo individual y colectivo dentro de la
empresa.
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Exhibicion y ventas

SR 3125284114

R—
CVALUACION DEEFICTO:

2reoscivioa: . So—t—
CVALUACION DUL SABIR: »< =

CVALUACION DEACTUACON

1 AC LARAR INGUAC O S

A MACION (N R RGRIAGON: CVALUACION DL DESLMPING.

L TLONGLOGHA L INNOVAGON nysery
RUTROAUNINTAGION D8 LIDCRES.

. PAKTICMACION Y PROGH SO

T OmUmACONS -
ALPORTLS € INF ORMACION:

o va Lo AusTOvGA

7. Siendo las 15:45 del 20 de agosto de 2024 se le hace la entrega formal al gerente general
los archivos digitales anteriormente descritos.

8. Como recomendacion se le indica al gerente que todos los documentos son susceptibles
de cambio y pueden ser modificados segun las necesidades particulares de cada jefatura.

FIRMAS
Log as ectos descr rantenormente sirven para dar fe de las memorias de divulgacion.

édm QJ(lq(L} M

GERENTE GENERAL

William Fernando Rodriguez Malagén
Cédula de ciudadanja 7{959
TAPIESTILOS SAS 4

swonies/ U1
Mario AndfésDirmaéRayo

Cédula de ciudadania 1014195239
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Anexo H. Lista de asistencia a la sesion de divulgacion

W  Fabricay distribuidora de AV. Primera de Mayo #37a - 11
muebles 31 25284114

LISTA DE ASISTENCIA DE LA SESION DE DIVULGACION

ACTA DE REUNION N°. 20240714101916 DiA
FECHA 22

| TEMATICA DE LA REUNION

| = ’

———

Exhibicion y ventas
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Anexo |. Acta de seguimiento Gerencial No 1

PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

POLI Namero de acta: [ 001

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

DATOS DEL ACTA
Fecha/Hora inicio: Fecha/Hora final:
Junio 28 de 2024 4:00 p.m Junio 28 de 2024 5:00 p.m
Lugar de la reunidn’: Empresa:
Virtual TAPIESTILOS 5A5
Proyecto: i
Formalizacién del 4rea de talento humano g:;;;i::;:g?éam'
para la empresa TAPIESTILOS SAS
Responsable del proyecto en la empresa: Consulores:
, Mario Andrés Dimas Rayo
Willlam Fernando Rodriguez Malagén
Gerente Estudiantes Maestria Gerencia del Talento
Administrativa Humano [MGTH).
i W Politécnica Grancolombiano

TEMAS TRATADOS®

Tema:

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

El cual tiene como objetivo general: Formalizar el drea de talento humano de la empresa
TAPIESTILOS 5.4, rresultado de un proceso de consultoria, lo que permita mejorar la eficiencia
y eficacia de sus trabajadores

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

Andlisis de la situacidén actual del proceso de talento humano

Trabajo de campo

Identificacién de elementos clave

Divulgar los productos de la consultoria para fortalecer la capacidad institucional
Seguimiento gerencial

R =

Conforme a los avances realizados se reporta el desarrollo de estas actividades, presentando
los siguientes resultados:

1. Matriz FODA

15j e presencial indicar el lugar y si es virtual indicar el medio.
*Describir dentro del recuadro bos temas tratados.
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PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

po Ll Nimero de acta: 001

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

Informe de investigacién de mercados
Protocolo de seleccion de personal
Protocolo de capacitacién de personal
Protocolo de evaluacion de desempefio
Manual de funciones

Memorias de la sesidn de divulgacién

Lista de asistencia de la sesién de divulgacién
. Acta de seguimiento gerencial No 1

10. Acta de seguimiento gerencial No 1

LENOL AW

FIRMAS DE APROBACION - ASISTENTES AL SEGUIMIENTO GERENCIAL®

Nombre Cargo o rol Firma
William Fernando Rodriguez Responsable / Supervisor I >
Malagén del proyecto en la empresa. %//"m F 2“}’ quer M
Consultor #01. L
Mario Andrés Dimas Rayo Estudiante MGTH. / ’/(
FIRMAS DE RECIBIDO- DIRECTOR DEL PROYECTO
Nombre Cargo o rol Firma
S il Bimn Bazo Director del proyecto de =17
consultoria. T Y

* Firman los asistentes al seguimiento gerencial.
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Anexo J. Acta de seguimiento Gerencial No 2

PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

pOLl Nimero de acta: 002

boumcmies Seguimiento gerencial [#02]
' Titulo del acta: Proyecto de consultoria- Opcidn de Grado.
Maestria en Gerencia del Talento Humano.

DATOS DEL ACTA

Fecha/Hora inicio: FechafHora final:
Septiembre 22 de 2024/ 9:00am Agosto 15 de 2024/ 10:00am
Lugar de la reunidn®: Empresa:

Virtual TAPIESTILOS 5AS

Proyecto: MNimero de contrato:

Formalizacién del drea de talento hurmano

para la empresa TAPIESTILOS SAS. 20240714101516

Consultores:

Mario Andrés Dimas Rayo

Estudiantes Maestria Gerencia del Talento
Humano (MGTH).

Politécnico Grancolombiano.

Responsable del proyecto en la empresa:
Willlam Fernando Rodriguez Malagdn
Gerente general

Administrativa

TEMAS TRATADOS

Tema:

En atencidn al cronograma y desarrollo de la propuesta de consultorfa, se relacionan las
actividades ejecutadas y los productos de su elaboracidn.

Segundo seguimiento y socializacidn de los avances del proyecto de consultoria comao la opcidn
de grado del estudiante de la maestria en gerencia del talento humano, de acuerdo con el plan
trabajo, evidencia de actividades y valoracidn de resultados, el cual tiene como objetivo:

Formalizar el drea de talento humano de la empresa TAPIESTILOS SAS resultado de un proceso
de consultoria, lo que permita mejorar la eficiencia y eficacia de sus trabajadores.

En cumplimiento al plan de trabajo se ejecutaron a satisfaccidn segdn los pardmetros de la
segunda revisidn, concepto emitide por parte de gerencia para el avance semestral del
proyecto de consultoria como opcidn de grado:

Diagndstico de la situacidn actual del drea de talento humano.

Trabajo de campo

Categorizacién de aspectos claves

Socializacidn de los resultados de la consultoria para hacer participes a los
stakeholders e impulsar su aplicacién

Bl b

15 e presencial indicar el lugar y si es virtual indicar el medio.
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PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

pOLl Nimero de acta: 002

Aty A Seguimiento gerencial [#02]
' Titule del acta: Proyecto de consultoria- Opeidn de Grado.
Maestria en Gerencla del Talento Humano.

Como acuerdos para la conclusién de la consultoria, se determinaron las sigulentes
actividades:

Entrega de matriz FODA

Entrega informe Investigacidn de Mercados

Entrega Protocolo de Seleccidn de Personal

Entrega de Protocolo de Capacitacion de Personal
Entrega de Protocolo de Evaluacién de Desempefio
Entrega del Manual de Funcliones

Entrega de Memorias de la Seleccién de Divulgacidn
Entrega de la lista de asistencia a la sesidn de divulgacidn

A o

FIRMAS DE APROBACION - ASISTENTES AL SEGUIMIENTO GERENCIAL®

Nombre Cargo o rol Firma
William Fernando Rodriguez
Gerente general/ Supervisor m i
Malagén del proyecto en la empresa. Wilam F ,Emfr "ot M

Mario Andrés Dimas Rayo Consultor #01
Estudiante MGTH.

FIRMAS DE RECIBIDO- DIRECTOR DEL PROYECTO

Nombre Cargo o rol Firma

luan Carlos Osma Rozo Director del proyecto de e
consultoria. = il

* Firman los asistentes al seguimiento gerencial.



