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Resumen Ejecutivo 

El informe que se expone a continuación corresponde a la consultoría realizada para la 

empresa TAPIESTILOS SAS, el documento en cuestión propone resolver una 

problemática que implica la formalización del área talento humano. El objetivo que se 

definió corresponde a una mejora en todos los procesos y procedimientos, que hasta ese 

momento se desarrollaban de manera empírica; para enfrentar esa dificultad, se 

estableció un plan de trabajo que incluye la realización de una matriz FODA, esta 

herramienta de análisis estratégico permitió establecer e interpretar las fortalezas, 

oportunidades, debilidades y amenazas relacionadas con la operación de la oficina de 

talento humano y se complementó 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 último, se generó un 

diagnóstico que sirvió para identificar elementos claves que contribuyen a mejorar la 

productividad y que surgieron como resultado de la ejecución de las fases anteriores, 

consiguiendo así la estandarización de tres procesos, los cuales corresponden a 

selección de personal, capacitación y evaluación de desempeño, así como un manual de 

funciones para cada cargo. Todos los resultados que se le presentaron a la gerencia están 

respaldados por teorías y prácticas eficientes y eficaces, las cuales fueron observadas y 

analizadas durante el desarrollo de la consultoría, asimismo, se les compartió la 

información a los ocho colaboradores de forma tal que se involucren y su proceso de 

adaptabilidad a los nuevos lineamientos sea más orgánico. Durante el desarrollo de la 

consultoría se generó un vínculo con la gerencia estableciendo así una relación basada 

en la confianza y el profesionalismo, resultando ser muy provechosa para investigar al 

detalle todas las necesidades que tenían los colaboradores y la empresa como tal. El 

aprendizaje sirvió para ejecutar procesos de autoevaluación, coevaluación y 

heteroevaluación que a la larga serán 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 impidió 

profundizar más 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 sólida para la optimización del 

área de talento humano. La filosofía y ADN de TAPIESTILOS SAS siempre será 

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.  



 

 

 

 

 

 

Formalización del área de talento humano para la empresa TAPIESTILOS SAS 

 

Introducción 

Según Urueña, la evolución corporativa se concentra específicamente en la gestión del 

talento humano, es decir, en la disposición, valores, comunicación y los vínculos generados 

dentro del clima laboral como resultado del ejercicio propio de sus funciones, esta proyección 

se centra más en las personas que en las estrategias institucionales u objetivos económicos que 

persigue la empresa. (Urueña, 2020). 

 

Implícitamente, la autora sugiere que la formalización del área de talento humano en las 

organizaciones es un proceso garante de legalidad y cumplimiento de la normatividad vigente, 

fomentando la formulación, adecuación y ejecución de políticas internas claras y justas que 

impulsan el desarrollo integral de los colaboradores y la compañía en pro de aplicar las 

estrategias para alcanzar las metas y objetivos de la empresa. 

 

Lema, Erazo y Narváez manifiestan que para crear un hábito 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 óptima que trascienda en el ejercicio de la razón social a largo plazo. 

(Lema, Erazo y Narváez, 2019). 

 

En este contexto el área de talento humano tiene un alto impacto en la estructura 

organizacional, toda vez que es su responsabilidad la captación y retención 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 generación de 

una cultura organizacional ideal para el desempeño efectivo de procesos y procedimientos.  La 

vigencia y crecimiento empresarial están sustentados en su actividad comercial y el talento 

humano que la desarrolla, por ende, las estrategias aplicadas deben estar enfocadas en una 

cultura de formación constante que evalúa, 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 consultoría coherente, organizada y estructurada, estas 

fases garantizan un informe claro, y bien desarrollado. Inicialmente en la formulación del 



 

 

 

 

 

problema se describe el contexto empresarial junto con los antecedentes de gestión de talento 

humano, elementos que permitirán identificar el problema con claridad.  En la fase de 

planeación el documento incluye un objetivo general y objetivos específicos que delimitan el 

alcance permitiendo plantear las actividades y logros esperados. De la misma manera se 

seleccionan las fuentes, la metodología a utilizar, y las personas implicadas en el proceso. En 

la siguiente fase que es la de implementación y monitoreo se detallan las acciones a ejecutar 

en el plan de trabajo, así como el seguimiento, control y actualización que debe generar el 

Gerente de la compañía, concluyendo así con la fase de cierre y conclusiones que es donde se 

hará la presentación del producto final reflejado en los anexos. 

 

Esta consultoría aporta una propuesta que desde diferentes ópticas estimula la dinámica 

de aplicación y mejoramiento continuo para aplicar las teorías a las buenas prácticas 

organizacionales y profesionales direccionadas a la resolución de problemáticas, mediante la 

sensibilización y acción de todos los actores involucrados. 

 

Esta consultoría contribuye significadamente al ámbito temático propuesto al ofrecer 

acceso a una amplia red de autores y con bastante experiencia en el campo, así como también 

material teórico pertinente; además este documento será sumamente beneficioso durante el 

proceso de formación como magister puesto que ofrece la posibilidad de aplicar teorías en 

entornos reales y facilitará la resolución de desafíos dentro y fuera de la organización. 

 

 

Fase Formulación del Problema 

En la realización del plan de mejoramiento se distingue e individualiza el problema 

conforme a línea de consultoría aplicada en el desarrollo, precisando la idea del proyecto 

enmarcada en las acciones para disolver el problema central, que direcciona la intervención de 

la consultoría formalizar el área de talento humano de la empresa TAPIESTILOS SAS. 

 

Contexto Empresarial  

 TAPIESTILOS SAS es una empresa con una trayectoria de 23 años en el mercado 

dedicada a la fabricación y comercialización de muebles en madera y electrodomésticos.  La 

fábrica está ubicada en la ciudad de Bogotá, 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 atención al público es de domingo a domingo de 9:00 a.m. a 7:00 p.m. 



 

 

 

 

 

TAPIESTILOS SAS atiende únicamente en la ciudad de Bogotá, y su target está 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 elaboración de los productos se utiliza 

materia prima de la más alta calidad incluyendo cedro, flor morado, guayacán entre otros. 

 

 El presente documento de consultoría fue diseñado con el fin de optimizar la 

productividad organizacional a través de la formalización del área de talento humano. 

 

Antecedentes de la Gestión del Talento Humano  

 El desarrollo de la organización se ha ejecutado de forma empírica, 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 área comercial, logística y producción, que tampoco están formalizados.  En la actualidad 

cuenta con una plantilla de 8 colaboradores los cuales operan en el área de producción y 

comercialización, el área financiera y seguridad y salud en el trabajo están tercerizadas. 

Ahora bien, teniendo en cuenta que la información no está registrada y no hay trazabilidad de 

la gestión del talento humano, salvo el testimonio del propietario y gerente general, surge la 

necesidad de formalizar el área de talento humano luego de observar, discutir y comparar el 

proceso actual frente a la demanda del mercado y necesidades de la compañía. 

 

Identificación del Problema 

Una vez definidas las necesidades de intervención en la organización se establece un 

problema clave que va a ser abordado mediante la consultoría, usando la herramienta 

metodológica árbol de problemas (Ilustración 1). Éste diagrama presenta la información en 

un modelo de causalidad que adopta la forma de árbol, y agrupa las variables más 

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

 

 Por lo anterior se plantea como pregunta problema: ¿Cómo formalizar el área de 

talento humano para la empresa TAPIESTILOS SAS? 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

Ilustración 1. Árbol de problemas 

 

 

Nota: Construcción propia, 2024. 

 

Fase Planeación 

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 

consultoría. 

 

Justificación 

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

impactan de forma impositiva el desempeño 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 ejecución de actividades por individuos que no son especializados 

en el área. 

 

Causa indirecta 

La ausencia de 

capacitaciones puede 

ocasionar errores graves 

en procesos claves de la 

empresa y generaría 

reprocesos innecesarios.

Sin un plan de formación 

los empleados no 

actualizarían sus 

habilidades duras, 

volviéndose menos 

competitivos respecto a 

los desafíos que presenta 

el mercado.

La falta de procesos 

estandarizados puede causar 

confusión en el personal, y 

esto originara 

desorganización provocando 

retrasos y reprocesos 

innecesarios, afectando la 

capacidad de dar respuestas 

oportunas.

La falta de procedimientos 

claros puede dificultar la 

comunicación y 

coordinación entre las 

diferentes áreas de la 

empresa, esto puede 

ocasionar menor eficiencia 

en la ejecución de proyectos 

actuales y futuros.

La falta de incentivos y 

reconocimiento puede crear 

un clima organizacional 

desalentador, afectando la 

moral del equipo y 

contribuyendo a que los 

empleados busquen mejoras 

oportunidades laborales 

fuera de la empresa.

La ausencia de un 

direccionamiento claro y una 

retroalimentación 

permanente puede hacer que 

los empleados se sientas 

pocos valorados, y 

confundidos en el desarrollo 

normal de sus funciones.

Causa indirecta 

Causas 

Indirectas

Causa indirecta Causa indirecta Causa indirecta Causa indirecta 

Problema 

Central

Problema:

Ausencia de procesos clave asociados con el talento humano tales como selección, capacitación, manual de funciones, evaluación del desempeño, al no tener formalizada 

el área de talento humano.

Causas 

Directas

Causa directa 01: Causa directa 02: Causa directa 03:

La falta de un plan de formación puede impedir que el 

personal se adapte y comprenda sus funciones, lo que 

puede producir ineficiencia operativa.

El desorden en los procesos administrativos y la falta 

de estandarización puede ocasionar una ejecución 

ineficiente de las funciones y aumentar la ocurrencia de 

errores que afectan negativamente la productividad.

La falta de oportunidades para el crecimiento profesional 

puede ocasionar desmotivación en el personal y esto a su vez 

una alta rotación. Sin un plan estructurado los empleados 

pueden percibir estancamiento en el desarrollo de sus roles.

ÁRBOL DE PROBLEMAS

Efectos 

Directos

Efecto directo 01: Efecto directo 02: Efecto directo 03:

Falta de capacitación y desarrollo de habilidades en 

TAPIESTILOS SAS

Desorden administrativo y falta de estandarización de 

procesos

Alta rotación de personal y desmotivación en 

TAPIESTILOS SAS



 

 

 

 

 

La ausencia del área de talento humano centraliza la captación y retención en el 

gerente general, lo que imposibilita su total enfoque en la dirección estratégica de la 

compañía. No hay un registro o trazabilidad que permitan tomar decisiones informadas, para 

asumir los retos del mercado y la evolución constante, reduciendo así la capacidad de 

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

 

No se han definido los roles y funciones de cada área, lo que dificulta el desempeño y 

conlleva a que los colaboradores desconozcan los objetivos, metas y políticas que conforman 

las estrategias organizacionales y funcionales, delimitando no solo el desarrollo del talento 

humano o crecimiento personal sino el corporativo y la omisión de responsabilidades propias 

de su cargo y/o generación de reprocesos, que puede desencadenar en desmotivación y 

rotación constante del personal. 

 

Al no tener un plan de trabajo y la autoridad que establezca de forma clara los temas 

de capacitación, fechas de seguimiento y evaluación, los cataloga como organización reactiva 

y no activa, desprovista de un plan de contingencia, políticas 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 formalización del área de talento humano, toda vez que involucra a 

todos los colaboradores de las diferentes áreas e impacta directamente en la eficiencia de la 

operación y productividad organizacional, para contribuir al cumplimiento de metas y 

objetivos esperados. 

 

Objetivos del Proyecto  

Objetivo General 

Formalizar el área de talento humano de la empresa TAPIESTILOS SAS resultado de 

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

 

Objetivos Específicos 

1. Establecer un diagnóstico de la organización que permita identificar necesidades 

asociadas al proceso de talento humano que apoye ese punto de partida a la presente 

consultoría. 

 



 

 

 

 

 

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

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

 

3. Identificar los elementos clave necesarios resultado del trabajo de consultoría que 

permita la formalización del área de talento humano acorde a las necesidades de la 

empresa TAPIESTILOS SAS. 

 

Ilustración 2. Árbol de objetivos 

 

 

Nota: Construcción propia, 2024. 

 

Alcance del Proyecto 

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

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

encarna un compromiso y está directamente relacionada con uno o más entregables que 

demuestran su cumplimiento. 

 

 

 

 

 

Objetivo 

General

Establecer el Objetivo general:

Formalizar el área de talento humano de la empresa TAPIESTILOS SAS resultado de un proceso de consultoría, lo que permita mejorar la eficiencia y eficacia de sus 

trabajadores.

Objetivos 

específicos

Establecer objetivo específico 01: Establecer objetivo específico 02: Establecer objetivo específico 03:

Establecer un diagnóstico de la organización que 

permita identificar necesidades asociadas al proceso 

de talento humano que apoye ese punto de partida a 

la presente consultoría.

Desarrollar trabajo de campo indagando aspectos 

relevantes que permitan identificar las necesidades del 

grupo de talento humano de la empresa 

TAPIESTILOS SAS

Identificar los elementos clave necesarios resultado del 

trabajo de consultoría que permita la formalización del 

área de talento humano acorde a las necesidades de la 

empresa TAPIESTILOS SAS.

ÁRBOL DE OBJETIVOS

Fines

Fin 01: Fin 02: Fin 03:

Capacitación y desarrollo de habilidades en 

TAPIESTILOS SAS
Eficiencia administrativa estandarización de procesos Cero rotación de personal en TAPIESTILOS SAS



 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 1. Alcance del proyecto 

 

Nota: Construcción propia, 2024. 

 

Marco de Referencia 

Para conocer mejor la problemática y los aspectos que interviene el plan de 

mejoramiento, se relaciona a continuación los principales criterios a analizar con precisión y 

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

 

Marco Teórico 

 

De acuerdo con Mori, K. O. C., & Bardales, J. M. D. (2020) la administración del 

talento humano se enmarca en la planeación, coordinación, ejecución y control diseñados 

para impulsar la productividad efectiva de los empleados, y la disposición de herramientas 

que actúan como mentores de gestión para el talento humano, para lograr el cumplimiento de 

No. Actividad / Compromiso ID. Producto / Entregable

1
Análisis de la situación actual del proceso 

de talento humano 
A Matriz FODA  

2 Trabajo de Campo B Informe de investigación de mercados.

C Protocolo de selección de personal

D Protocolo de capacitación de personal

E Protocolo de evaluación de desempeño

F Manual de funciones

G Memorias de la sesión de divulgación

H
Lista de asistencia de la sesión de 

divulgación

I Acta de seguimiento gerencial No 1

J Acta de seguimiento gerencial No 2
5 Seguimiento gerencial

Alcance del Proyecto

4
Divulgar los productos de la consultoría 

para fortalecer la capacidad institucional

3 Identificación de elementos clave 



 

 

 

 

 

objetivos personales y profesionales alineados con el rol desempeñado. La cita de los autores 

ofrece una definición completa de la gestión del talento humano, destacando la coordinación 

y control de los colaboradores para lograr objetivos individuales y grupales, asimismo, 

acentúa la importancia que tiene la cultura organizacional en el logro de estas metas, 

destacando como un entorno adecuado contribuye al éxito. 

 

En administración se define la eficiencia como como el talento para administrar la 

escasez centrándose en el cumplimiento de metas y objetivos con la menor cantidad de 

recursos, esta definición expone como la eficiencia implica la optimización de competencias 

y talentos dispuestos de forma idónea para cumplir objetivos y alcanzar metas. 

Implícitamente 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 capacitación constante para estar a la vanguardia, asimismo, la 

participación de actividades de formación 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 

gestión 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 medición y evaluación de desempeño, 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 reglamentación de procesos impartida desde la dirección contribuye e 

impulsa los sistemas de información 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 acción abre paso a la generación de propuestas que parametricen la 

disposición y transferencia de los conocimientos, manejo de la información, optimizando la 

inversión y tiempo destinados al proceso productivo, enfocándose en la sencillez y 

objetividad para garantizar la adaptabilidad e incorporación exitosa de las personas que 

ingresan a las áreas directivas. (Idárraga 2020). 

 



 

 

 

 

 

Teniendo en cuenta las ventajas y beneficios que brinda la estandarización y 

documentación de procesos, se deduce que es el primer paso para ejecutar las actividades 

siguiendo un patrón que disminuye las alteraciones en el desarrollo de los productos y 

servicios, cuyas modificaciones están dirigidas a garantizar la calidad y altos estándares en 

los procesos productivos optimizando así los recursos económicos, técnicos y científicos ya 

que describe los procesos, procedimientos y el alcance de cada cargo, a fin de que su 

desempeño sea efectivo y contribuya al rendimiento empresarial. Toda vez que es fuente de 

consulta confiable e implícitamente transmite los requisitos de la compañía para alcanzar el 

éxito y consistencia en cada una de sus áreas propende por la adopción de la normatividad 

vigente y regulación de la industria involucrando a todos los actores de la actividad 

económica. 

 

Una de las falencias más 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 empeño 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 artífices y participantes activos en el diseño y desarrollo de las estrategias y políticas 

empresariales.  Este método refuerza los vínculos confiables entre directivos y subalternos, 

como estrategia clave para el éxito de la dinámica direccional y promueve la mejora continua 

en el desempeño productivo. (González 2023). 

 

Una vez identificas las necesidades de la organización se debe atraer y vincular el 

personal idóneo quienes a su vez aportan a la productividad pero requiere alcanzar 

constantemente un equilibrio entre los personal y profesional, una forma óptima de motivar y 

potencializar el desempeño 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 dinámica de 

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

 

En el proceso de gestión humana se han propuesto varios modelos, los cuales sirven 

como marco de referencia para las prácticas de la jefatura y las relaciones laborales. Uno de 

los modelos más usados es el modelo de gestión por competencias que se enfoca en 

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



 

 

 

 

 

modelo importante es el de gestión de desempeño que se encarga de establecer métricas para 

cada objetivo presente en el mapeo estratégico. Este modelo señala que cada persona debe 

conocer su rol, su propósito y sus resultados, esto permitiría un progreso incesante. 

 

El modelo de gestión del compromiso se enfoca en la creación de un entorno positivo, 

que en largo plazo sirve para potenciar la productividad de los equipos. Segovia Olazábal, C. 

M. (2021) sostiene que este modelo permite identificar la inversión emocional de un 

empleado y como esto está directamente relacionado con su desempeño. Otro modelo es de 

gestión del cambio, que se enfoca en estudiar la resistencia al cambio. Este modelo se enfoca 

en explicar cómo los empleados se superan a sí mismos cuando se adaptan y tienen una 

menta abierta al cambio. 

 

Marco Normativo 

 

Tabla 2. Marco normativo 

 

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

Normatividad Objeto de la norma 

ISO 30400, Gestión de recursos 

 humanos – Terminología 

Unifica el marco colectivo de términos para la 

gestión y reclutamiento del talento humano. 

ISO 30408, Gestión de recursos 

humanos – Gobernabilidad 

Determina los lineamientos respecto a la forma 

de gobernar el talento humano de forma 

efectiva, idóneo para asumir los retos y 

compromisos dentro de las buenas prácticas y 

dentro de una cultura ecuánime entre las 

políticas y comportamientos. 

Código Sustantivo del Trabajo (CST) 

Instituye la normatividad laboral que aplica en 

Colombia para la contratación y prestación de 

servicios entre una persona natural y una 

persona jurídica. 

Sistema de Seguridad Social Integral 

La seguridad social integral está 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 parámetros para prevenir y actuar 

frente al acoso y hostigamientos en el entorno 

laboral. 

Ley 2043 del 2020 (Ley de pasantías) 

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 pensión) 

Incentivar la vinculación laboral de adultos 

mayores a través de beneficios tributarios para 

los empleadores. 

Decreto 2020 de 2006 
Certificar que la formación para el trabajo 

cuenta con los medios y la capacidad para 



 

 

 

 

 

 

Metodología de la Consultoría 

La propuesta realizada a través de la consultoría se ejecuta adecuando las metodologías 

Project Management Body of Knowledge (PMBOK) cuya estructura está diseñada para 

gestionar efectivamente los proyectos, segmentada en cinco categorías: inicio, planificación, 

ejecución, monitoreo y control, y el cierre.  Enmarcando así las buenas prácticas y la 

parametrización 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, científicos, financieros, tecnológicos, la gestión 

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

 

La metodología de Marco Lógico proporciona los mecanismos para transmitir la misión 

del proyecto de forma simpe y comprensible, en una sola estructura, recolecta las diferentes 

ópticas y requerimientos de los Stakeholders para facilitar el enfoque conceptual, 

estructuración, desarrollo y valoración crítica de un proyecto y su contexto (CEPAL, 2005). 

También se anexaron tres elementos de Marco lógico para su elaboración los cuales se 

relacionan a continuación: el árbol de problemas, el árbol de objetivos y la Matriz Marco 

Lógico. 

 

Población 

Se realiza el análisis y perfilación de la población destinada a adoptar y aplicar el plan 

de mejoramiento a través de la presentación de la estructura organizacional de la empresa 

TAPIESTILOS SAS, esto proporcionara una visión clara de sobre la distribución de 

responsabilidades y el grado de autoridad de parte de la gerencia. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

Ilustración 3. Estructura Organizacional 

 

Nota: Gerencia TAPIESTILOS SAS, 2024. 

 

TAPIESTILOS SAS es una empresa que presenta una estructura jerárquica y 

funcional, con líneas definidas y representadas en un organigrama vertical, los niveles están 

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 organización. 

 

Como se mencionó anteriormente la persona responsable de la compañía es el Gerente 

y es quien asume la mayoría de las funciones, salvo, ciertos roles que requieren un título 

académico especifico como lo son el contador y el consultor de SST. En el nivel intermedio 

está la secretaria, quien es la persona que después del Gerente lleva más tiempo en la 

empresa, y quien se encarga de brindar soporte en todas las funciones de índole 

administrativa. 

 

Bajo la línea de mando de la gerencia se encuentran las áreas de: logística, 

producción, ventas y SST hoy remunerada por honorarios, al igual que el contador. 



 

 

 

 

 

Actualmente la empresa remunera ocho (8) cargos a través de contratos laborales formales. 

En el área de logística laboran dos (2) personas, el conductor y el auxiliar de bodega quien 

son los encargados de entregar el mobiliario y los electrodomésticos que compran los 

clientes. El departamento de producción está compuesto por tres (3) personas, el carpintero, 

el operario de pintura, y el tapicero. En el área de ventas actualmente labora una única 

persona quien es el administrador y vendedor del punto de venta que está ubicado en la 

Avenida 1 de mayo. En el punto de fabrica la atención está a cargo de la gerencia. 

 

Para llevar a cabo el presente proyecto de consultoría se estableció una comunicación 

directa con el Gerente, quien es la persona que actualmente está proporcionando toda la 

información para hacer este documento. El 100% de la estructura está compuesta por cargos 

directivos, profesionales, y operativos. 

 

Stakeholders 

Para cumplir con el propósito del plan de mejoramiento se identificaron y perfilaron las 

personas que conforman la estructura organizacional y sinergia para el desarrollo e 

implementación del proyecto, en conjunto con el consultor. 

 

Reconocer los Stakeholders radica en el proceso de identificar la población involucrada 

y a la cual impacta directa o indirectamente la ejecución del proyecto, registrando la 

información principal referente a sus predilecciones, idiosincrasia, intervención e impacto en 

los resultados.  Existen diversas categorías dentro de la organización y ostentan diferentes 

rangos de potestad e interés. (PMI, 2008). Para reunir, catalogar, examinar, e imponer un rango, 

de forma sistemática se puede hacer uso de la matriz RACI en la cual se consigna la 

información concerniente a los Stakeholders. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

Tabla 3. Matriz RACI del proyecto 

 

Nota: Construcción propia, 2024. 

 

Plan de Trabajo 

Se especificarán las actividades realizadas en la consultoría y el cronograma sugerido 

para la etapa de ejecución e implementación. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Actividad Responsable Autoridad Consultar Informar

Análisis de la situación actual del 

proceso de talento humano 
Consultor Secretaria

Gerente 

general

Trabajo de Campo Consultor
Gerente 

general

Gerente 

general

Identificación de elementos clave Consultor

S e c re t a ria

Auxilia r  bode ga

Conduc t or

Ca rpint e ro

Ope ra rio pint ura

Ta pic e ro

Administ ra dor punt o ve nt a

Gerente 

general

Divulgar los productos de la 

consultoría para fortalecer la 

capacidad institucional

Consultor
Gerente 

general

Gerente 

general

Seguimiento gerencial Consultor
Gerente 

general

Gerente 

general

RACI



 

 

 

 

 

Ilustración 4. Plan de trabajo 

 

 

Nota: Construcción propia, 2024. 

 

Fase Implementación y Monitoreo de las Estrategias  

En esta fase se realizará la intervención de la empresa, lo que da lugar a la 

materialización 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 continuación, se explican las acciones realizadas durante la realización del plan de 

trabajo de la consultoría. La intervención realizada respalda las innovaciones en la gestión 

empresarial y cumple integralmente las especificaciones del proyecto. 

 

Para entender la situación actual de TAPIESTILOS SAS se generó un diagnóstico de 

la situación actual del área de talento humano, los detalles fueron proporcionados por el 

gerente general y se recolecto información relevante sobre políticas y procedimientos 

desarrollados en la actualidad. 

 

Posteriormente se elaboró una matriz FODA que tenía como objetivo principal 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4

0.1 Obtener autorización de la empresa para el proyecto

0.2 Obtener los documentos de la empresa para el contrato

0.3 Generación del contrato

0.4 Firma del acta de inicio

0.5 Radicar contrato firmado en área jurídica

1.1. Idea del proyecto.

1.2 Árbol de problemas.

2.1 Objetivo General.

2.2 Justificación.

2.3 Alcance.

2.4 Población.

2.5 Marco de referencia.

2.6 Plan de trabajo.

3.1 Análisis de la situación actual del proceso de talento humano 

3.1.1 Trabajo de Campo 

3.1.2 Identificación de elementos clave 

3.1.3
Divulgar los productos de la consultoría para fortalecer la 

capacidad institucional

3.2 Seguimiento gerencial.

3.3 Presentación de informes.

3.4 Monitoreo mediante Matríz Marco Lógico

4.1 Informe de cierre y entregables.

4.2 Lecciones aprendidas.

4.3 Recomendaciones para la gerencia.

Mes 7

0. GESTIÓN ADMINISTRATIVA Y CONTRACTUAL

Mes 6

Semanas

Mes 4 Mes 5

4. CIERRE

PLAN DE TRABAJO Mes 1 Mes 2 Mes 3

1. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA

2. PLANEACIÓN

3. EJECUCIÓN Y EVALUACIÓN



 

 

 

 

 

analizar la situación actual del área de talento humano de la empresa, por medio de la 

identificación de las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas. (ver Anexo A-Matriz 

FODA). En consecuencia, se realizará un trabajo de campo mediante la aplicación de una 

encuesta semiestructurada con preguntas abiertas que deberán ser respondidas por los ocho 

empleados que están vinculados a la empresa. El objetivo de este estudio es recolectar 

información objetiva y relevante sobre la percepción del personal con relación a la operación 

del área de talento humano y sus procesos. 

 

El reporte producido de dicho trabajo de campo permitirá determinar que se está 

haciendo bien y cuáles son las oportunidades de mejora en el área, asimismo, permitirá tomar 

decisiones estratégicas y acciones para mejorar el desempeño y la operatividad de la empresa. 

(ver Anexo_B-Informe de investigación de mercados). Una actividad que se hará de manera 

simultánea es el análisis de los procesos actuales de selección, evaluación del desempeño, 

descripción de funciones en la empresa y actividades de capacitación, esto ofrecerá una 

valoración que reflejará la situación real en cada uno de estos procesos. (ver Anexo_C-

Protocolo de selección de personal, Anexo_D-Protocolo de evaluación de desempeño, 

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

 

Al final del plan de trabajo se hará la divulgación de los resultados mediante la 

presentación del informe final, en espera de que la empresa utilice las recomendaciones, 

fomentando una cultura Kaizen en el área de talento humano y cimentando un cambio en el 

plan estratégico de TAPIESTILOS SAS. (ver Anexo_G-Memorias de la sesión de 

divulgación, Anexo_H-Lista de asistencia de la sesión de divulgación, Anexo_ I-2023- 

MGTH_F3_Acta_Seguimiento_Gerencial# 01, Anexo_J-2023- 

MGTH_F3_Acta_Seguimiento_Gerencial# 02)). 

 

Seguimiento Gerencial 

Durante la ejecución de la interventoría 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 documentación del proyecto. 

(ver Anexo [H]-2023-MGTH_F3_Acta_Seguimiento_Gerencial# 01) 

(Ver Anexo [I]-2023-MGTH_F3_Acta_Seguimiento_Gerencial# 02) 

 



 

 

 

 

 

Monitoreo: Matriz Marco Lógico 

La evaluación, fue el mecanismo de control que se aplicó durante el desarrollo de la 

consultoría, de manera simultánea a su implementación. Esta matriz permite identificar 

oportunidades de mejora, controlar y valorar el desempeño 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 específicamente en cada 

fase del proyecto.  Para sistematizar y consolidar la información se estructuró la matriz que 

sintetiza los factores predominantes del proyecto, la cual sigue un orden vertical (Fin, 

Propósito, Componentes, Actividades) y disposición horizontal para (Resumen, Narrativo del 

Objetivo, Indicador, Medio de Verificación, Supuesto), señalando las métricas de evaluación 

establecidas con la ejecución del proyecto. 

 

Tabla 4. Matriz Marco Lógico 

Indicador
Medio de 

verificación
Supuesto

Capacitación y desarrollo 

de habilidades en 

TAPIESTILOS SAS

Empleados 

capacitados/ 

número total de 

empleados

Reporte módulos 

completados

Informes de 

evaluación que 

muestren notas 

obtenidas

Las evaluaciones 

realizadas son 

objetivas y reflejan 

el desarrollo de 

habilidades 

técnicas

Eficiencia administrativa 

estandarización de 

procesos

Procesos 

estandarizados/ 

número total de 

procesos de la 

empresa

Matriz 

comparativa antes 

y después de la 

estandarización

Reportes de 

incidencias

La matriz 

comparativa refleja 

con precisión los 

tiempos antes y 

después de la 

estandarización

Cero rotación de personal 

en TAPIESTILOS SAS

Empleados que 

dejaron la 

empresa/ número 

total de empleados

Estadísticas de 

personal que 

muestren 

comportamiento 

personal

Reporte de salida 

de empleados

Los reportes de 

salida reflejan de 

manera correcta y 

oportuna el 

comportamiento 

de los empelados

Propósito

Formalizar el área de 

talento humano de la 

empresa TAPIESTILOS 

SAS resultado de un 

proceso de consultoría, lo 

que permita mejorar la 

eficiencia y eficacia de sus 

trabajadores.

Numero de 

procedimiento 

implementados/ 

número de 

procedimientos 

planificados

Manual de 

procedimientos

Las políticas y 

procedimientos de 

la empresa están 

bien identificados y 

se adaptan a la 

empresa; los 

empleados están 

debidamente 

informados

MATRIZ MARCO LÓGICO

Resumen Narrativo del Objetivo

Fin



 

 

 

 

 

 

Nota: Cepal (2005). 

 

 

 

 

Establecer un diagnóstico 

de la organización que 

permita identificar 

necesidades asociadas al 

proceso de talento humano 

que apoye ese punto de 

partida a la presente 

consultoría.

Necesidades 

identificadas en el 

diagnóstico/ 

jefaturas evaluadas 

en la empresa

Diagnóstico que 

detalla las 

necesidades de 

talento humano

El diagnóstico se 

hace de manera 

exhaustiva y 

considera las 

jefaturas y 

procedimientos 

neurálgicos

Desarrollar trabajo de 

campo indagando aspectos 

relevantes que permitan 

identificar las necesidades 

del grupo de talento 

humano de la empresa 

TAPIESTILOS SAS

Encuestas 

realizadas/ número 

total de empleados

Encuestas

El trabajo de 

campo se lleva a 

cabo de manera 

íntegra 

identificando los 

aspectos 

relevantes para 

todas las jefaturas

Identificar los elementos 

clave necesarios resultado 

del trabajo de consultoría 

que permita la formalización 

del área de talento humano 

acorde a las necesidades 

de la empresa 

TAPIESTILOS SAS.

Necesidades 

identificadas en el 

diagnóstico/ 

jefaturas evaluadas 

en la empresa

Actas de reuniones

Los elementos 

clave identificados 

son adecuados y 

relevantes y 

servirán para la 

formalización del 

área de talento 

humano

Análisis de la situación 

actual del proceso de 

talento humano 

$100000 COP Matriz FODA
Se elaboró la 

matriz FODA.

Trabajo de Campo $100000 COP Encuestas
Se realizaron las 

encuestas.

Identificación de elementos 

clave 
$300.000 COP

Formatos 

proforma

Se realizaron los 

protocolos de 

selección, 

capacitación y 

evaluación de 

desempeño de 

personal.

Divulgar los productos de 

la consultoría para 

fortalecer la capacidad 

institucional

$100000 COP
Reunión gerencia- 

personal

Se realizo la 

divulgación de los 

resultados con los 

empleados

Seguimiento gerencial $100000 COP

Reuniones 

presenciales y 

remotas

Se evaluó al 

personal una vez 

cada 15 para 

verificar los 

resultados

Activi-

dades

Compone

ntes



 

 

 

 

 

Fase Cierre y Conclusiones  

 

En esta fase se hará el cierre oficial del proyecto de consultoría por medio de la 

entrega de los productos finales y se presentara el informe de gestión con los cambios puestos 

es práctica, que respaldan la innovación en la gestión empresarial. 

 

Productos Finales 

La tabla que se presenta a continuación muestra el consolidado de los productos y la 

información obtenidos como resultado de la consultoría. Estos productos se entregan como 

anexos, siendo parte fundamental de la documentación del proyecto, a partir de los nombres 

definidos. 

 

Tabla 5. Descripción de Productos de la Consultoría 

 

Nota: Construcción propia, 2024. 

 

No. Actividad ID Descripción del producto elaborado
Nombre del archivo del producto (con 

su identificación de anexo)

1

Análisis de la 

situación actual del 

proceso de talento 

humano

A

MATRIZ FODA: documento que identifica 

las fortalezas, oportunidades, debilidades y 

amenazas de la empresa, sirve para 

facilitar la toma de decisiones.

Anexo_A-Mapa_Competencias

2 Trabajo de campo B

INFORME DE INVESTIGACIÓN DE 

MERCADOS: documento que proporciona 

información detallada sobre el mercado.

Anexo_B-Modelo_Gestion_Competencias

3 C

PROTOCOLO DE SELECCIÓN DE 

PERSONAL: documento que precisa los 

criterios para reclutar y contratar nuevos 

Anexo_C-Plan_Selección

D

PROTOCOLO DE EVALUACIÓN DE 

DESEMPEÑO: documento que mide el 

rendimiento y la productividad de los 

colaboradores.

Anexo_D-Protocolo de evaluación de 

desempeño

E

MANUAL DE FUNCIONES: documento 

que detalla los requisitos y 

responsabilidades para cada rol dentro de la 

empresa.

Anexo_E-Manual de funciones

F

PROTOCOLO DE CAPACITACIÓN DE 

PERSONAL: documento que define las 

habilidades duras y blandas necesarias para 

ser desarrolladas en la empresa.

Anexo_F-Protocolo de capacitación de 

personal

G

MEMORIAS DE LA SESIÓN DE 

DIVULGACIÓN: acta que resume los 

puntos discutidos durante la sesión de 

divulgación.

Anexo_G-Memorias_Divulgacion

H

LISTA DE ASISTENCIA DE LA 

SESIÓN DE DIVULGACIÓN: documento 

que registra la asistencia de los 

participantes en la sesión de divulgación.

Anexo_H-Lista_Asistencia_Divulgacion

Descripción de Productos de la Consultoría

4

Divulgar los 

productos de la 

consultoría para 

fortalecer la 

capacidad 

institucional

Identificación de 

elementos o factores 

clave



 

 

 

 

 

Lecciones Aprendidas 

A continuación, se exponen las buenas prácticas y oportunidades de mejora que 

resultaron de la realización del proyecto de consultoría. 

 

Buenas prácticas: 

 

1) Acceso a la documentación: desarrollando la consultoría fue imprescindible contar 

con el apoyo de la gerencia, asimismo, con la documentación correspondiente a cada 

proceso; esto facilito el diagnóstico y sirvió para comprender la problemática actual 

de la organización. La accesibilidad a estos recursos permitió generar un plan de 

mejora que, si bien es sugerido para la organización, puede servir como ayuda para 

migrar a la filosofía Kaizen. 

 

2) Comunicación efectiva: establecer canales de comunicación efectivos sirvió para que 

la consultoría fuera más transversal, y oportuna. En ningún 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) Participación de los empleados: involucrar y sensibilizar a los colaboradores desde 

el principio fue un acierto, esto sirvió para obtener información de forma muy 

objetiva y asegurar que los cambios que se iban sugiriendo funcionaran. Todo el 

proceso se desarrolló 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 más 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, dedicación y 

por supuesto voluntad. Desde el principio se abordó la problemática 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 políticas de TAPIESTILOS SAS. 

 

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

consultoría, su rol desde la dirección fue vital y permitió que el personal se sintiera 



 

 

 

 

 

más cómodo con el proceso, aunque al principio hubo resistencia el personal se dio 

cuenta que la transición era para mejorar y que con las nuevas políticas solo habría un 

avance en materia laboral; actualmente todos los colaboradores conocen su decálogo 

de funciones y las métricas que serán usadas eventualmente para una evaluación del 

desempeño. 

 

6) Seguimiento y monitoreo: el proceso en TAPIESTILOS SAS dejo de ser estático, en 

este instante ya podemos deducir que los diferentes procesos son mucho más 

dinámicos y la transición hacia Kaizen es cada vez más orgánica. En el último 

diagnostico que se hizo junto con la gerencia, el personal es más resiliente y la fábrica 

esta alcanzado nuevos límites en su productividad. 

 

Oportunidades de mejora: 

 

1) Mejora en la gestión del tiempo: hacer que el tiempo coincidiera entre las partes 

interesadas fue un reto, si bien la consultoría se desarrolló 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 producción y las entregas 

correspondientes a cada cliente. 

 

2) Feedback y evaluación continua: ejecutar cada fase de la consultoría termino siendo 

un proceso abrumador, el carácter 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 administración y operatividad organizacional, para 

mantenerse vigente en el contexto empresarial a través del término de tiempo inmediato, 

intermedio y distante, en este artículo se exhorta a la gerencia para que: 

 

A Corto Plazo: 

 

1) Llevar a cabo la aplicación del manual de funciones, el procedimiento de 



 

 

 

 

 

reclutamiento y selección, la formación, actualización y aplicación de herramientas de 

medición suministrados por la consultoría.  Su implementación además de garantizar 

la ejecución efectiva de las actividades y funciones del talento humano de la 

compañía permite registrar la trazabilidad y enfocarse en el mejoramiento continuo, 

preparándole así, para asumir los continuos retos del mercado. 

 

2) Divulgar de forma clara los resultados y determinaciones producto del proceso de 

consultoría a todos los colaboradores de la empresa. La socialización de dicha 

información además de sensibilizar el rol y la responsabilidad de cada uno promueve 

la coordinación y desempeño encaminados al cumplimiento de metas y objetivos 

institucionales. 

 

3) Instruir correctamente los mecanismos y métodos establecidos por la consultoría, 

propendiendo por la aceptación y atenuar la renuencia al cambio. 

 

4) Controlar los resultados de la implementación mediante publicación de indicadores, 

evaluación y retroalimentación, para realizar la actualización a través del 

planteamiento de preventivas y correctivas en tiempo real. 

 

A Mediano Plazo: 

 

1) Incorporar las herramientas y modificaciones sugeridos a la cultura organizacional y 

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

 

2) Promover la interacción que incentive a compartir los conocimientos y experiencias 

generados por la consultoría, a los colaboradores del área de talento humano de la 

organización, para conservar y potencializar las competencias adquiridas durante el 

desarrollo del proyecto. 

 

3) Hacer uso de las enseñanzas y prácticas recomendables por la consultoría para 

actualizar el planteamiento estratégico de la empresa y aplicar las acciones 

preventivas y correctivas, con el fin de promover la evolución y optimización de la 

institución. 

 



 

 

 

 

 

A Largo Plazo: 

 

1) Instaurar la investigación y renovación como política corporativa para todos y cada 

uno de los procedimientos y procesos de gestión 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 comunicación interna para asegurarse que todos los 

colaboradores estén coordinados con el plan estratégico de la empresa. 

4) Crear modelos para ofrecer una retroalimentación efectiva y así mejorar 

permanentemente los procesos, logrando así una filosofía Kaizen. 
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Anexo A. Matriz FODA 

 

 

 

TAPIESTILOS SAS 

MATRIZ FODA 

FORTALEZAS DEBILIDADES 

1. El personal es versátil en cuanto a 

los roles desempeñados, al ser una 

microempresa existe entre los 

diferentes cargos camaradería y 

pasión por enseñar su oficio. 

2. De parte de la gerencia hay interés 

en formar y capacitar diferentes 

habilidades blandas y duras en el 

personal. 

3. La organización asume los costos 

de transporte y alimentación, 

además de proporcionar tiempo 

durante la jornada laboral para que 

los colaboradores se capaciten 

mediante cursos especializados de 

la CCF. 

4. La gestión y administración del 

proceso de contratación se hace a 

través de un outsourcing 

especializado. 

5. Los empleados devengan un sueldo 

muy por encima del umbral del 

salario mínimo, y tienen descuentos 

al momento de comprar artículos 

que se fabrican en la misma 

empresa. 

1. No existe un manual de funciones 

que permita establecer con claridad 

las responsabilidades y deberes de 

los colaboradores. 

2. En la empresa no hay una persona 

que se desempeñe como generalista 

de talento humano. 

3. La flexibilidad que ofrece la 

gerencia es amplia, y en ocasiones 

los colaboradores sobrepasan los 

niveles de confianza. 

4. Los procesos de talento humano no 

se encuentran estructurados y su 

gestión es reactiva. 

5. No hay control ni métricas de 

evaluación que permitan identificar 

los aspectos a mejorar en la gestión 

del talento humano. 

OPORTUNIDADES AMENAZAS 

1. Posibilidad de formalizar el área de 

talento humano como resultado de 

una consultoría externa. 

2. Oportunidad de generar convenios 

con el SENA y la CCF para la 

formación en áreas de interés 

corporativo. 

3. Posibilidad de implementar 

modelos de gestión efectivos 

adaptados de empresas con una 

estructura mejor definida. 

1. Posibles conflictos internos entre 

los colaboradores de la empresa por 

la ausencia de procesos claros y 

definidos. 

2. Una nueva reforma laboral. 

3. Crisis económica de la empresa que 

afecte el desarrollo del área de 

talento humano. 

4. Aparición de una nueva pandemia. 

5. La ausencia de un área de talento 

puede ocasionar problemas de 

adaptación en el mercado, y la 



 

 

 

 

 

Anexo B. Informe de investigación de mercados 

 

Ficha técnica 

 

Tipo de investigación 

 

Esta investigación se propone bajo un modelo descriptivo dado que, según Alban, 

Guevara, Verdesoto, and Castro (2020), el objetivo principal es adquirir información concreta 

de una categoría específica de sucesos, mediante criterios estandarizados que permiten conocer 

la organización y prácticas, brindando datos equiparables. 

 

Enfoque de la investigación: 

 

Se aborda desde una óptica cualitativa, toda vez que emplea la recopilación y análisis 

de la información, para trazar la encuesta que permita indagar o generar nuevas preguntas en 

la aplicación del mecanismo de comprensión y valoración. (Sampieri, et al 2014, p. 8).   

 

Población: 

 

La población de TAPIESTILOS SAS, está formada por cargos directivos, 

administrativos y operativos, algunos de ellos son: el gerente, el administrador de punto de 

venta, tres artesanos y dos operadores logísticos. En la fábrica también desempeñan 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 Ramírez 

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

 

Técnica de recolección de información: 

 

Para la recopilación de los datos se empleó como técnica la entrevista semiestructurada; 

conforme a lo señalado por Tonon de Toscano et al. (2008), este estilo de entrevista simplifica 

la compilación y valoración de las competencias sociales descritas en los diálogos, derivados 

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

 

El formato implementado se relaciona a continuación: 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

Resultados 

 

A continuación, se relaciona una valoración más 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 común para los entrevistados, brindando 

una óptica integral de cada integrante acerca de las facetas o elementos fundamentales para la 

formalización del área de talento humano de la empresa TAPIESTILOS SAS. 

 

Factores para mejorar: 

 

 

Nota. Trabajo de campo, 2024 

La formalización del área de talento humano optimiza los recursos y procesos de la 

organización, 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 óptima, fomentando así un clima y cultura organizacional favorables para el 

cumplimiento de metas y objetivos.  De igual forma es indispensable establecer los 

protocolos, políticas y procedimientos acompañados de un plan de trabajo para la gestión del 

talento humano, desde el reclutamiento hasta la evaluación del desempeño, promoviendo las 

buenas prácticas para la gestión del conocimiento en pro de estar a la vanguardia y ser 

competitivos. 

  



 

 

 

 

 

Desempeño del área de talento humano frente a la misión y estrategias organizacionales 

 

 

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 áreas, fomentando las buenas prácticas e incorporando 

mano de obra calificada que se apropie de los valores y políticas corporativos, cuyo 

desempeño debe contribuir a la ejecución de las estrategias misionales y el cumplimiento de 

metas organizacionales. 

  

El área de gestión del talento humano es la autoridad interna que avala el desarrollo y 

competitividad de los colaboradores a través de la capacitación, evaluación e incentivos, 

dentro de una atmósfera de trabajo favorable y armoniosa, dado que tiene un alcance amplio 

y específico en la estructura organizacional para impactar positivamente fomentando el 

desempeño eficiente y competitivo para garantizar la calidad y éxito de los productos y 

servicios que ofrece TAPTIESTILOS SAS. 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

Importancia de la formalización del área de talento humano en la empresa 

 

 

Nota. Trabajo de campo, 2024 

Según el personal de la empresa formalizar el área de talento humano en 

TAPIESTILOS SAS es relevante porque además de dar cumplimiento a la normatividad, 

permitirá implementar y estandarizar procesos que alineados con las estrategias y metas 

institucionales podrán dar desarrollo y proyección a largo plazo. Para la gerencia es 

importante asumir nuevos proyectos que beneficien económicamente el crecimiento de la 

compañía 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 transición puede significar un reto, de la mano de la 

gerencia lo ideal sería generar confianza, crear conciencia en el personal de que los cambios 

hacen parte de innovar y esto en el largo plazo permitirá reducir la rotación de personal y 

empoderar a los colaboradores. 

 

El personal cree que si las personas muestran una tolerancia al cambio desde la 

empresa se podría 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. 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

Causas que por las que en la actualidad no se ha formalizado el área de talento humano 

 

 

Nota. Trabajo de campo, 2024 

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

colaboradores cuyo enfoque principal es la fabricación y comercialización, las estrategias no 

priorizan la formalización del área de talento humano y la mayoría de esfuerzos se concentran 

en la operación diaria, la falta de contextualización acerca del tema y la ausencia de 

acompañamiento profesional, minimizan la importancia de incluirla en el plan de trabajo, 

debido a ello y los limitados recursos económicos se dificulta destinar un presupuesto para la 

consolidación del área de talento humano. 

 

Aspectos que mejorarían con la formalización del área de talento humano 

 

Nota. Trabajo de campo, 2024 

Desde la experiencia los colaboradores creen que en la empresa puede mejorar es 

numerosos procesos, por ejemplo, considerarían que un área de talento humano podría 

disminuir la rotación de personal, de igual forma, se podrían evitar algunos reprocesos que se 



 

 

 

 

 

han presentado a lo largo del tiempo como lo es la selección, la vinculación de personal y las 

evaluaciones de desempeño. 

 

Los colaboradores consideran que tener unas políticas más estrictas podrían servir 

para alcanzar la efectividad organizacional, ya que no solo se mejoraría un proceso, sino el 

cambio seria integral. 

 

Otros aspectos para mejorar son la gestión de un clima laboral positivo, abordando la 

resolución de conflictos, la implementación de programas de bienestar e incentivos que 

contribuyan a la satisfacción 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 área de talento humano 

 

 

Nota. Trabajo de campo, 2024 

Aunque es un proceso nuevo la empresa aceptó la consultoría para estructurar el 

proceso de formalización, y con base en ello se han realizado comités para socializar el 

propósito y los avances del proyecto, de igual forma a involucrado a los colaboradores a 

través de entrevistas, lo que le permite consolidar información verídica y de fuente confiable. 

Se está llevando a cabo el proceso de vinculación para el profesional de talento humano y ya 



 

 

 

 

 

se destinó la infraestructura donde será instalada la oficina desde donde se ejecutará el 

proyecto planteado como producto de la consultoría. 

 

Desafíos para el proceso de formalización del área de talento humano de la empresa 

 

 

Nota. Trabajo de campo, 2024 

En cada fase de la formalización del área de talento humano, las respuestas que dieron 

los colaboradores señalan que el reto a asumir es la adaptación y dominio de los 

colaboradores para la integración de los departamentos teniendo en cuenta que desempeñan 

actividades variadas en diferentes especialidades, y las dificultades radican en la 

estandarización del proceso y los procedimientos, así como la asignación de los recursos 

económicos para su implementación y mantenerlo en los términos de tiempo inmediato, 

intermedio y distante. 

 

Del mismo modo se enfatiza que los inconvenientes son parte de la dinámica y se 

traducen en oportunidades de mejora, ya que cuentan con el respaldo de los departamentos: 

administrativo, de logística, producción, ventas, SST y la gerencia general, de tal forma que 

todos están enfocados en la adaptación e innovación constante, para este proyecto sea exitoso 

y se mantenga en el tiempo. 

 

 



 

 

 

 

 

Consecuencias evidenciadas al interior de la empresa por no tener el área de talento 

humano formalizada 

 

 

Nota. Trabajo de campo, 2024 

Teniendo en cuenta que es una empresa pequeña, conformada por 8 colaboradores, se 

destaca que en el desarrollo empírico 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 selección y vinculación de personal no calificado; la ausencia de un 

programa de bienestar y motivación no contribuyen a la retención 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. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

Elementos para tener presentes en la formalización del área de talento humano 

 

 

Nota. Trabajo de campo, 2024 

Para TAPIESTILOS SAS es imprescindible comprender la normatividad vigente y 

como está hace parte esencial de la formalización del área de talento humano. Si bien la 

experiencia es importante y a la fecha el ejercicio empírico ha sido crucial en el progreso de 

la empresa, la estandarización de procesos puede resaltar la importancia de componentes 

como: 

 

Captación y vinculación: es una tarea que, desempeñada con la experiencia de un 

profesional, permite la implementación de procesos y herramientas que brinden un 

rendimiento óptimo, de los recursos económicos, humanos, tecnológicos y materiales, a 

través de la integración del talento humano idóneo y eficiente.  

 

Crecimiento profesional: la generación de convenios que permitan el proceso de 

capacitación con miras a la especialización y desarrollo profesional e incentiva el 

compromiso y responsabilidad en el desempeño 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, así como un procedimiento para la 

resolución de conflictos. 

 

Programa de capacitación, reinducción y evaluación de desempeño: determinar las 

necesidades específicas tanto de la empresa como de los colaboradores para capacitar y 



 

 

 

 

 

estimular la autogestión del conocimiento en pro del desarrollo y adaptación de nuevas 

habilidades y de forma paralela establecer una metodología de evaluación, con objetivos 

específicos y su respectiva retroalimentación. 

 

Gestión de beneficios y compensación: implementar políticas ecuánimes para 

garantizar que todos los colaboradores se motiven a través de incentivos y beneficios 

ofrecidos por la empresa. 

 

Recursos económicos: cada año se debe destinar un presupuesto para el área de 

talento humano. 

 

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

evidencia que estas son las más relevantes en su estructura, para el óptimo funcionamiento. 

 

Características que esperaría del personal que lidera el área de talento humano 

 

 

Nota. Trabajo de campo, 2024 

Los colaboradores expresan que aunque en el ejercicio de la dinámica se 

complementan las cualidades de todos los integrantes del equipo, hay características que 

están implícitas en la persona y en su experticia, entre ellos se espera que sea un profesional 

íntegro y que además tenga amplios conocimientos sobre la formalización del área de talento 



 

 

 

 

 

humano ya que le permiten implementar buenas prácticas, que sea estratega ya que 

contribuye al crecimiento de la organización, comunicación asertiva, empatía 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 

resolución de conflictos efectivamente y gran visión 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 área de talento humano aporte al devenir y 

desempeño global de la organización 

 

 

Nota. Trabajo de campo, 2024 

En el marco de implementación del  proyecto se prevé que el área de talento humano 

ejecutará un procedimiento exitoso en cada una de las fases para la incorporación del nuevo 

talento entablando relaciones duraderas y exitosas entre colaborador- empresa, de manera que 

la proyección en el término de tiempo distante se ejecute con pequeños 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. 

  



 

 

 

 

 

Anexo C. Protocolo de selección de personal 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

  



 

 

 

 

 

Anexo D. Protocolo de evaluación del desempeño 

 

A la empresa TAPIESTILOS SAS se le hizo la recomendación de emplear el método 

de evaluación 360° para valorar la productividad de sus colaboradores. Esta metodología 

permite tener un diagnóstico riguroso y profundo del personal, puesto que recopila 

información de diversas fuentes y ofrece una visión imparcial del rendimiento de cada 

persona. 

 

¿En qué consiste la evaluación 360°? 

 

Según Pereira, F., Gutiérrez, S. P., Sardi, L., & Villamil, M. la evaluación 360° es un 

sistema innovador que evalúa la productividad y las competencias de los colaboradores; 

como lo señalan 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 evaluación 

participan supervisores, compañeros de trabajo, y subordinados. 

De todos los métodos que suelen usarse en el área de talento humano, se recomendó este a la 

empresa ya que es el único que brinda la posibilidad de hacer autoevaluación, coevaluación y 

heteroevaluación. 

 

Etapas del proceso de evaluación 360°: 

 

Para desarrollar este método primero se deben definir los objetivos y metas de la 

evaluación, posterior a ello se le debe comunicar a todos los participantes el propósito de la 

evaluación. Durante la ejecución es muy importante asegurarse que todos los involucrados 

entiendan su participación y la importancia de su rol como evaluador. A continuación, se 

debe recopilar la información de todas las fuentes mencionadas, usando cuestionarios e 

instrumentos diseñados para este fin, lo ideal es obtener una información minuciosa y 

concreta. Para poder analizar los resultados la información debe estar organizada y 

consolidad para identificar aspectos positivos de la gestión del empleado, y también, detectar 

oportunidades de mejora. Basado en los resultados al colaborador se le debe presentar un 

feedback incluyendo recomendación para su desarrollo profesional. 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

Anexo E. Manual de funciones 

 

 



 

 

 

 

 

 

Nombre del cargo:

Objetivo del cargo:

Edad: 30 años en adelante

Sexo: Masculino

Estudios: Técnico laboral

Experiencia: 3 años

Funciones del cargo:

Nombre del cargo:

Objetivo del cargo:

Edad: 25 años

Sexo: Masculino

Estudios: Técnico laboral

Experiencia: 1 año en adelante.

Funciones del cargo:

Nombre del cargo:

Objetivo del cargo:

Edad: 30 años en adelante

Sexo: Masculino

Estudios: Técnico laboral

Experiencia: 5 años

Funciones del cargo:

Cortar e integrar las piezas conforme el diseño de los muebles.

Perfil del cargo:

Realizar la medición y corte de piezas según el plano de diseños.

Lijar y pulir las piezas dejándolas 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 área de trabajo y mantener las herramientas en el

sitio destinado para su almacenamiento.

Y demás funciones que delegue su jefe inmediato.

Auxiliar de bodega

Apoyar el proceso productivo garantizando la disponibilidad de

inventario.

Perfil del cargo:

Realizar los pedidos a los proveedores, recepcionar, surtir, realizar

picking, packing, paletización, y distribución 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

Conductor

Transportar los muebles desde la fábrica hasta el domicilio del

cliente de manera segura y cumpliendo con los tiempos de 

Perfil del cargo:

Colaborar con el embalaje y cargue de los muebles al camión,

corroborando la orden de pedido, con la factura y con el despacho.

Transportar los productos de manera segura, hasta la dirección que

registra la orden de compra, descargarlos y ubicarlos en el lugar

que el cliente le indiquen.

Mantener el vehículo de carga, limpio, tanqueado, con la

documentación al días e informar novedades que se presenten

tanto del estado del vehículo, como del desarrollo de las funciones.

Desarrollar sus funciones cumpliendo la normatividad vigente.



 

 

 

 

 

  

Nombre del cargo:

Objetivo del cargo:

Edad: 30 años en adelante

Sexo: Masculino

Estudios: Técnico laboral

Experiencia: 5 años en adelante

Funciones del cargo:

Nombre del cargo:

Objetivo del cargo:

Edad: 30 años en adelante

Sexo: Masculino

Estudios: Técnico laboral

Experiencia: 5 años

Funciones del cargo:

Nombre del cargo:

Objetivo del cargo:

Edad: 30 años  adelante

Sexo: No es decisivo

Estudios: Técnico laboral

Experiencia: 3 años

Funciones del cargo:

Verificar que el mueble ensamblado por el pintor es funcional para

su propósito 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 área de trabajo y mantener las herramientas en el

sitio destinado para su almacenamiento.

Seleccionar las telas y materiales idóneos para el proceso de

tapicería, garantizando la calidad del producto final.

Realizar medición de las piezas y corte de las telas para tapizar los

muebles, según el diseño solicitado.

Ensamblar el mueble.

Y demás funciones que delegue su jefe inmediato.

Administrador del punto de venta

Prospectar y detectar aquellas situaciones en las que existen 

Perfil del cargo:

Apertura y cierre del almacén.

Mantenerse actualizado respectos a las condiciones de venta.

Realizar servicio al cliente externo e interno, cumpliendo con las

políticas y procedimientos comerciales.

Gestionar el autoconocimiento para fortalecer los conocimientos

de las características 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 exhibición 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.

Perfil del cargo:

Verificar que el mueble ensamblado por el carpintero es funcional

para su propósito y la integridad 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 la pintura según la receta destinada para el proyecto.

Usar los elementos de protección personal y riesgo químico 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 área de trabajo y mantener las herramientas en el

sitio destinado para su almacenamiento.

Y demás funciones que delegue su jefe inmediato. 

Tapicero

Definir los materiales idóneos para la tapicería y brindar un acabo 

Perfil del cargo:

Operario de pintura

Aplicar la pintura a los muebles garantizando la calidad del proceso.



 

 

 

 

 

Anexo F. Protocolo de capacitación de personal 

 

  



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

  



 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

  



 

 

 

 

 

Anexo G. Memorias de la sesión de divulgación 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

  



 

 

 

 

 

Anexo H. Lista de asistencia a la sesión de divulgación 

 

 

  



 

 

 

 

 

Anexo I. Acta de seguimiento Gerencial No 1 

 

 



 

 

 

 

 

 

  



 

 

 

 

 

Anexo J. Acta de seguimiento Gerencial No 2 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 


