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Resumen Ejecutivo

La ausencia de liderazgo al interior de la empresa Control Online International SAS, generan
riesgos a nivel psicologico, gerencial y operacional, lo que motivd el desarrollo de una consultoria
en gerencia del talento humano. Para desarrollar el trabajo de campo, para recolectar la informacion,
se emplearon encuestas y una entrevista, que al ser analizadas arrojaron varios problemas criticos
relacionados con la falta de liderazgo , sobrecarga de responsabilidades y una deficiente
comunicacion. Igualmente, se trabajaron dos matrices para identificar las fortalezas, oportunidades,
debilidades y amenazas del talento humano. Como resultado de la consultoria se formulé un plan
estratégico de gerencia del talento humano que incluye actividades de seguimiento y propone la
adopcion de un estilo nuevo de liderazgo dentro de la cultura y el clima organizacional. Se
recomienda a la gerencia implementar un seguimiento continuo de las lecciones aprendidas y de
las recomendaciones estratégicas, con el objetivo de fortalecer el liderazgo transformacional y
mejorar la gestion del talento humano en la empresa.

Palabras clave: Consultoria en Gerencia del Talento Humano, liderazgo, matriz DOFA.

Abstract
Executive Summary

The lack of leadership within the company Control Online International SAS generates risks at the
psychological, managerial and operational levels, which motivated the development of a
consultancy in human talent management. To develop the field work, to collect the information,
surveys and an interview were used, which when analyzed, revealed several critical problems
related to the lack of leadership, overload of responsibilities and poor communication. Likewise,
two matrices were worked on to identify the strengths, opportunities, weaknesses and threats of
human talent. As a result of the consultancy, a strategic plan for human talent management was
formulated, which includes follow-up activities and proposes the adoption of a new style of
leadership within the culture and organizational climate. Management is recommended to
implement continuous monitoring of lessons learned and strategic recommendations, with the aim
of strengthening transformational leadership and improving human talent management in the
company.

Keywords: Consulting in Human Talent Management, leadership, SWOT matrix.
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Disefio de un Programa de Liderazgo Transformacional para Control Online

International SAS.
Introduccion

En la mayoria de las empresas y en especial en CONTROL ONLINE INTERNATIONAL
SAS, el liderazgo abarca un conjunto de competencias, conocimientos y habilidades que permiten
a una persona desempefiarse como lider. A través de su liderazgo, esta persona facilita el logro de

los objetivos que el grupo ha identificado como compartidos . Benedi y Fernandez (2024).

Por ello, se realiz6 un analisis integral en la gestion humana centrandose en la identificacion,
evaluacion y mejora de los estilos de liderazgo dentro de la organizacién. El informe de consultoria
detalla las metodologias empleadas incluyendo entrevistas e instrumentos validados como el
Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ) Forma 5X Corta y el Cuestionario de Liderazgo
Transformacional (TLQ). Por tal motivo, en el desarrollo de la consultoria se abord6 un andlisis de
datos que generaron unas matrices DOFA y la elaboracion de unos informes con hallazgos,
sugiriendo actividades de retroalimentacion y al interior de la cultura y clima organizacional de un
estilo de liderazgo transformacional , concluyendo con unas lecciones aprendidas y

recomendaciones estratégicas para el desarrollo del liderazgo.

Fase Formulaciéon del Problema

La empresa CONTROL ONLINE INTERNATIONAL SAS se enfrenta a desafios comunes
para ofrecer sus servicios en el campo de la gestion documental, la cual es su principal actividad

comercial enfrentada a los riesgos que conlleva una debilidad marcada en los estilos de liderazgo.
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Por tal motivo, se realizd una exhaustiva recoleccion de datos mediante un trabajo de
campo, con el fin de identificar el problema principal a solucionar con la consultoria en talento
humano; al identificar el problema se iniciaran las acciones subsiguientes para desarrollar
estrategias, planes y las acciones necesarias para solucionarlo, que podrian traer beneficios a la

empresa en cultura y clima organizacional.

Contexto Empresarial
La empresa Control Online S.A.S., desde el afio 1998 se ha especializado en los procesos

de gestion documental.

Mision: Nos especializamos en gestion documental para el desarrollo, comercializacion e
implantacion de soluciones integrales para a el mejoramiento de procesos mediante tecnologias

trasformadoras.

Vision: Para el afio 2025 convertirnos en una empresa reconocida en gestiéon documental.

A nivel nacional y regional.
Valores: Respeto, empoderamiento, agilidad, confianza.

Lineas de negocio: Nuestra principal linea de negocios se cimenta en los procesos de gestidn
documental, digitalizando los archivos y los manejamos con la implementacion de un poderoso

software de gestion documental.

Capacidad y proceso de produccion: Los procesos de produccion estan regulados bajo la ley
de archivo general de la nacion, promoviendo la cultura de “cero papeles” y la proteccion del medio

ambiente.
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Infraestructura y proveedores. Colciencias otorgo el reconocimiento como producto que
muestra innovacion y tecnologia de punta. Siendo Microsoft Azure el principal aliado y proveedor

del software.

Situacion financiera. Cumple con sus obligaciones legales y asegura la legalidad de sus

recursos. Tiene un patrimonio de $5.759.964.570.

Competenciay clientes. Control Online S.A.S. compite con empresas del sector tecnolégico
y de servicios de tecnologia, ofreciendo soluciones innovadoras en gestion documental. Su cartera
de clientes entre los que se destacan los de Alcaldias locales de la Ciudad de Bogota, la Agencia
Nacional de Infraestructura, el Ministerio de Transporte, Departamento Administrativo de la
Funcion Pablica, Aerocivil, Congreso de la RepUblica, 472 , Hospital Militar, Universidad Militar,

entre otras.
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Tabla 1
Andlisis PESTEL

Politico Economico Tecnoldgico Social Ecologico Legal
En 2024,la  Seproyectauna ElusodelA, Control Online  Enelpais,la  Cumple con la
reforma inflacion del PLNy RPA contribuye ala transiciéon hacia Ley General de
laboral en 5.5% para optimiza la sostenibilidad ~ una economia Archivos, el
Colombia 2024, afectando gestion reduciendo el  sostenible estda  Acuerdo 004 de
puede costos documental y uso de papel. impulsada por 2013y laNTC
aumentar los  operativos. La la La capacitacion normativas 4436,
costos inversion del ~ automatizacion. en gestion como la Ley asegurando la
empresariales  gobierno en Se espera que documental y 1931 de 2018 correcta
por recargos transformacion para 2025 el normativas sobre cambio  digitalizacion y
nocturnos y digital (COP 60% de las tecnoldgicases  climaticoy la gestién
dominicales. 2.4 billones) empresas clave para Estrategia documental
Esto impacta impulsa la adopten mejorar la Nacional de segun
la demanda de plataformas eficienciay Economia normativas
planificacion  digitalizaciony  Low Code y cumplimiento Circular. Las nacionales.
presupuestal automatizacion = No Code para  organizacional. empresas deben
en nébminay en el sector mejorar reducir su
contratacion. servicios. El procesos. impacto
teletrabajo ambiental,
crece, promoviendo
aumentando la practicas como
necesidad de la
soluciones digitalizacion
documentales documental
accesibles y para disminuir
seguras. el consumo de
papel.

Nota: Construccion Propia

Antecedentes de la Gestién del Talento Humano

Diagndstico

Actualmente, la empresa CONTROL ONLINE INTERNATIONAL SAS enfrenta varios
desafios en su gestién del talento humano (GTH), para identificar la situacidn se han realizado dos
matrices DOFA, la primera como se muestra a continuacion es teniendo en cuenta el resultante del

analisis de las respuestas del cuestionario multifactorial de liderazgo y de los resultados de la
]
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entrevista efectuada a la Gerencia de talento humano en la empresa Control Online International

SAS:

lustracion 1.
Matriz DOFA resultante del analisis de las respuestas del cuestionario multifactorial de
liderazgo

Fortalezas Debilidades

Liderazgo con apertura al dialogo: Se percibe una comunicacion efectiva con los| Falta de consistencia en el reconocimiento: Aunque se reconoce el
empleadosy consideracion de sus opiniones. desempeno, en algunos casos no se hace de manera uniforme.
Buen ambiente laboral: La mayoria de los empleados indica que es grato Resistencia al cambio: Algunos lideres pueden mostrar dificultades para
trabajar con sus lideres. adoptar nuevas estrategiasy enfoques de liderazgo.
Compromiso con el trabajo en equipo: Se evidencia colaboracionentareas  [Deficiencias en lagestion de conflictos: Se deben mejorar las habilidades para
adicionales. manejar desacuerdos dentro del equipo.
Cumplimiento de expectativas del liderazgo: Los empleados sientenquelos  [Faltade delegacion efectiva: En algunos casos, los lideres no confian o
lideres cumplen con sus funciones. suficiente en sus equipos para delegar tareas.
Innovacion y creatividad: Se impulsa a los empleados a pensar de manera Niveles de comunicacion variable: Aunque la comunicacion es efectiva en
independientey generar nuevasideas algunos casos, no siempre se mantiene constante

Oportunidades Amenazas

Desarrollo de habilidades de liderazgo: Se puedenimplementar programas de |Resistencia organizacionala lainnovacion: La falta de apoyo estructural puede
formacion parafortalecer las habilidades de los lideres en dreas especificas.  |frenarla creatividad y nuevas niciativas.
Fomentar lamotivacion y compromiso: Utilizar estrategias que refuercenel  {Desmotivacion del equipo: Sinose refuerzan as estrategias de liderazgo, puede

entusiasmoy la conexion de los empleados con la vision organizacional. haber desinterésy baja productividad.

Optimizacion del reconocimiento laboral; Aumentar las iniciativas de Altarotacion: Unliderazgo deficiente puede generar insatisfacciony aumentar la
reconocimientoy celebracion de logros individualesy colectivos. rotacion de empleados.

Adaptabilidad a cambios organizacionales: Capacitar a los lideres engestion | Presion externay competencia: Otras empresas con un liderazgo més dindmico
delcambioy resiliencia organizacional. pueden atraer talentoclave.

Incorporacion de nuevas tecnologias en liderazgo: Implementar herramientas [Desafios en latransformacion digital: La falta de adaptacion a tecnologias
digitales para mejorar la comunicaciony toma de decisiones. emergentes puede impactar la gestion del liderazgo.

Nota: Elaboracién propia.

La segunda matriz DOFA elaborada teniendo en cuenta el resultante del analisis de las
respuestas de la encuesta Transformational Leadership Questionnaire (TLQ), en la empresa

Control Online International SAS, con los siguientes resultados:
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Matriz DOFA resultante del andlisis de las respuestas de la encuesta transformational

leadership questionnaire (TLQ)

Fortalezas

Debilidades

Liderazgo inspirador: La mayoria de los encuestados percibe que sus lideres
comunican una vision clara y motivadora (Alta frecuencia en "A menudo" y
"Frecuentemente, sino siempre’).

Liderazgo reactivo en lugar de proactivo: Algunos lideres no intervienen
activamente en (a resolucion de problemas.

Eticay compromiso: Los lideres demuestran un fuerte compromiso con el
equipo y valores solidos.

Alta rotacion de personal: La falta de desarrollo profesional y
reconocimiento contribuye a la salida frecuente de empleados.

Reconocimiento y motivacion: Se destaca el esfuerzo de los lideres en valorar
las contribuciones de los empleados.

Desarrollo profesional poco estructurado: Las metas laborales no siempre
incluyen las necesidades individuales.

Cultura de colaboracion: Fuerte tendencia hacia el trabajo en equipo y el éxito
compartido.

Falta de estimulo para la innovacion: No todos los empleados sienten que
se incentiva a expresion de ideas.

Innovacion y creatividad: Seimpulsa a los empleados a pensar de manera
independiente y proponer nuevas ideas.

Delegacion de responsabilidades: Algunos lideres aun no confian
plenamente en Sus equipos para asignar tareas clave.

Oportunidades

Amenazas

Capacitacion en liderazgo transformacional: Fortalecer la resolucion de
problemas y (2 gestion efectiva del talento.

Competencia por talento humano: La falta de crecimiento profesional
podria generar fuga de talento.

Estrategias de retencion de talento: Disenar planes de carrera y crecimiento
para disminuir a alta rotacion.

Desmotivaciony baja retencion de empleados: Sino se refuerzan
aspectos clave, podria aumentar la rotacion.

Uso de tecnologia en GTH: Digitalizar procesos de evaluacion y desarrollo del
talento.

Riesgos en la resolucion de conflictos: La falta de intervencion efectiva
puede afectar el clima organizacional.

Fomento del equilibrio laboral y bienestar: Adaptar politicas de trabajo
flexible.

Fuga de talento: Un liderazgo inconsistente puede generar insatisfaccion y
propiciar la salida de empleados clave.

Mayor enfoque en la innovacion: Crear estrategias mas estructuradas para
fomentar la creatividad y nuevas metodologias de trabajo.

Transformacion digital y liderazgo: La falta de adaptacion a nuevas
tecnologfas puede debilitar la gestion del liderazgo.

Nota: Elaboracion propia.

Al analizar las respuestas de la entrevista por la gerente de talento humano de la empresa

y de las matrices DOFA se pudo identificar que el liderazgo es medianamente inspirador al no

contar con un sistema de evaluacion y fortalecimiento del liderazgo.

La empresa en el afio 2024 ha presentado una alta rotacién de personal puesto que los

empleados se contratan de acuerdo con el tipo de proyecto y tan pronto culmina, ese personal sale
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de la empresa. En enero de 2024 se inicié con 46 contratos directos y termind el afio con 47 y los
contratos temporales iniciaron con 23 y terminaron con 18. Esto genera altos costos operacionales,

pérdida de conocimiento, experiencia y fuga de capital humano.
Percepcién del Liderazgo

El liderazgo en la empresa es autoritario, lo que limita la injerencia y participacion de la
mayoria de los empleados , pues la toma de decisiones esta en pocas personal, reduciendo la
motivacion y la innovacion. Asi mismo, los lideres no logran inspirar y motivar a sus subordinados,
enfrentando la empresa a una falta de formacion en liderazgo. Ademas, la sobrecarga de
responsabilidades no permite que los lideres dediquen su tiempo a innovar y desarrollar las
competencias clave, que son importantes para adaptar la empresa a los cambios de en su entorno

y enfrentar los problemas.
Identificacion de Problemas Organizacionales

La identificacidn de problemas organizacionales en la empresa revela que la alta rotacion
de personal en el Gltimo afio ha sido consecuencia de la falta de oportunidades de desarrollo y un
ambiente laboral poco favorable, esta situacién no solo genera costos operacionales elevados, sino
que también implica la pérdida de conocimiento y la fuga de talento humano. Uno de los factores
clave en este problema es la ausencia de evaluaciones periodicas de desempefio, la falta de
reconocimiento y proyeccion dentro de la empresa , para abordar estos problemas, se

implementaran sistemas fortalecimiento de competencias y de retencién del personal.
Cultura Organizacional

La cultura organizacional de la empresa presenta desafios que afectan su cohesion y

desempefio, ya que la comunicacion interna es deficiente, lo que dificulta la alineacion de los
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equipos de trabajo con los objetivos estratégicos y limita la colaboracion efectiva. Aunque la
empresa promueve ciertos valores, estos no siempre se reflejan en las acciones diarias de los
equipos, generando inconsistencias en la practica. Por otro lado, esta situacion puede afectar la

motivacion y el sentido de pertenencia del cliente interno.
Gestion del Cambio y Planificacion

La gestion del cambio y la planificacion en la empresa presentan significativos desafios al
no contar con planes para enfrentar los cambios del mercado, en especial en el desarrollo de nuevas
tecnologias de IA, que afectan su capacidad de adaptacion y crecimiento. EI no contar con un plan
estratégico, de negocios y de gestion del talento humano, genera inconvenientes con el crecimiento
y la focalizacién de metas comerciales. Por tanto, se deben proponer soluciones fundadas en

fortalecer el liderazgo y la gestion organizacional.

Identificacion del Problema
Tras el resultado contenido en las matrices DOFA consignados en los anexos 1y 2, se

identifica un problema central de falta de liderazgo efectivo y deficiencias en la gestion del
talento humano, que sera abordado a través de la consultoria. Este problema se define y organiza
mediante un arbol de problemas el cual aparece en la pagina siguiente en la Imagen 1, en donde se
definen las causas directas, que son las acciones 0 hechos concretos que generan o dan origen al
problema central y que se encuentran primer nivel. También, las causas indirectas, que son
acciones o hechos que dan origen a las causas directas, y que se encuentran a partir del segundo
nivel, justamente debajo de las causas directas del arbol de problemas (Departamento Nacional de

Planeacion [DNP], 2015).
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Efecto directo 01: Efecto directo 02: Efecto directo 03:
Efectos - e s
Directos £ hdt-rgzgo LT l.a fnovacion Altos niveles de rofacion de personal. Disminucidn del desempefio organizacional.
I creatividad dentro de los equipos.
Problema:
PEOE]::!.T; Falta de liderazgo efectivo v deficiencias en la gestion del talento humano en 1a empresa CONTROL ONLINE INTERNATIONAL SAS.
No existe un plan estratégico , ni un plan de
negocios ¥ menos de una adecuada gestion del
Los desafios que enfrenta los lideres en la talento humano, lo genera un bajo un Comunicacion inferna deficiente entre niveles
Causas . ] . L
Directas | | SPresa son. ¢l alta de formacion en liderazgo | | crecimiento y una opaca vision de las metas y Jerarquicos.
v sobrecarga de responsabilidades. aspiraciones de 1a empresa en GTH v por ende
de sus metas comerciales.
Causa indirecta 01: | | Causa indirecta 02: | | Causa indirecta 03: | | Causa indirecta 04: | | Causa indirecta 05: Causa indirecta 06:
La vision empresarial
para los proximos Se fomenta el No se realizan
cinco afios es algo . Relaciones de poder Los valores de la aprendizaje continuo, | | evaluaciones periddicas de
Causas Los lideres de la . . N
Indirectas clara, lo que emresa 3 veces que obstaculizan la empresa estin aunque los empleados | | desempefio, lo que casua
presupone 1a falfa de s 221 - mofivan 2 colaboracion v el parcialmente alineados | |estan moderadamente| | que no se pueda calcylar
solidez v p:us ! o enfoque en objetivos | [con las acciones diarias| | de acuerdo con las 1a contribucion de los
democratizacion de la Sqpos. COMUnEs. de los equipos. politicas de la empleados v eshozar
vision v objetivos de empresa. planes de mejora continua.
la empresa.

Nota: Elaboracion propia.
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Fase Planeacion

Al identificar el problema central, se definieron los objetivos de la consultoria, se delimita
su alcance, para posteriormente elaborar un plan detallado con las acciones adecuadas para

alcanzar los objetivos propuestos.

Justificacion

El presente proyecto surge de la necesidad de fortalecer el liderazgo y la gestion del talento
humano, a partir del andlisis de las matrices DOFA. La finalidad de este proyecto es disefiar un
programa de liderazgo transformacional que permitira potenciar las habilidades en los lideres que
generaran cambios a nivel operativo al interior de los equipos, fortaleceran también la retencion
de personal , el ambiente y clima laboral, optimizando la toma de decisiones y la comunicacion
interna.

Para llevar a cabo este proyecto, se ejecutdé un diagnostico organizacional utilizando
herramientas como el analisis DOFA y a partir de los hallazgos, se delinearon estrategias concretas,
encaminadas a fortalecer el liderazgo, mejorar la gestion del talento humano y optimizar el clima
organizacional.

Objetivo General

Fortalecer el liderazgo transformacional, en Control Online Internacional SAS, por medio

de un programa integral y personalizado, con el fin de estimular el logro de los objetivos

operativos y estratégicos de la empresa y el desarrollo personal e integral de sus participantes.
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Objetivos Especificos
Efectuar un andlisis del liderazgo actual de CONTROL ONLINE INTERNATIONAL
SAS, para identificar debilidades, fortalezasy areas de mejora.
Disenar e implementar un programa de formacién y desarrollo de liderazgo
transformacional.
Establecer indicadores clave de desempefio (KPIs) para medir el impacto del programa en
el liderazgo de los participantes.

llustracion 4
Arbol de objetivos

ARBOL DE OBJETIVOS

Fin 01: Fin 02: Fin 03:
Optimizar el Desempefio Organizacional: Mejorar el clima y 1a Cultura

. iy . Vigorizar el Talento Humano:
Amplificar la productividad, la eficiencia i

: v la eficacia del cliente interno y el . , .
Fines . necesarias en los liderss v el cliente
volumen operacional de la empresa para

. Organizacional: Animar una adecuada
Desplegando las competencias C .
cultura de invencion, mejora contimia ,

proyectando y empoderando al cliente

interno fidelizado, que garantiza una ) .
e interno dentro d ellos objetivos

alcanzar sus objetivos estratégicos a

. . . evolucion profesional alineado con los
fravés de un liderazgo transformacional

. estratégicos , operacionales infernos y
) . fines colectivos.
mas efectivo. externos.

Establecer el Objetivo general:

Objetivo Fortalecer el liderazgo transformacional, en Control Online Intemnacional SAS, por medio de un programa infegral y
General | | personalizado, con el fin de estimular el logro de los objetivos operativos v estratégicos de la empresa y el desarrollo personal e
integral de sus participantes.

Establecer objetivo especifico 01: Establecer objetivo especifico 02: Establecer objetivo especifico 03:
Elechiar w anlisisdelliderazgo achal S Establecer indicadores clave de
Objetivos de CONTROL ONLINE Diseiiar e implementar un programa de ) o
oy ., . desempeiio (KPIs) para medir el impacfo
especificos | |INTERNATIONAL SAS, para identificar| | formacion y desarrollo de liderazgo .
- ) . del programa en el liderazgo de los
debilidades, fortalezas y dreas de fransformacional. N
. participantes
mejora.

Fuente: Elaboracion propia, basado en informacion de (Departamento Nacional de Planeacion
[DNP], 2015, p. 25).
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Alcance del Proyecto
En este apartado se define el alcance del proyecto, al especificar las actividades a realizar
y los resultados esperados, los cuales se convierten y presentan como productos o insumos de la
consultoria.

Tabla 2
Alcance del proyecto

Alcance del Proyecto

No. Actividad / Compromiso ID. Producto / Entregable

1 Analisis de la situacion actual del A Matrices DOEA.
proceso de talento humano.

Registro del resultado y analisis de las
encuestas denominadas:
Transformational Leadership
Questionnaire (TLQ).

Registro del resultado y analisis de las
C  encuestas denominadas: Multifactorial
de Liderazgo (MLQ), forma 5X corta.

Informe de diagnostico del proceso de

2  Trabajo de campo. D talento humano.
E Plan de mejora de la gestion del talento
humano.
Divulgar los productos de la F  Memorias de la sesion de divulgacion.
3 consultoria para fortalecer la capacidad _ _ _ B
institucional. G Lista de asistencia de la sesion de
divulgacion.
H Acta de seguimiento gerencial No 1.

4 Seguimiento gerencial. Acta de seguimiento gerencial No 2.

Nota: Construccion propia (2025).
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Marco de Referencia

El término de liderazgo es abordado desde diversas dpticas en la literatura cientifica, con
caminos filosofico este liderazgo es un proceso analitico y participativo en donde el lider y sus
discipulos juntos alcanzan los objetivos comunes. En ese estadio la administracion y la teoria de
la organizacion ven al individuo como un elemento dentro del andamiaje organizacional, mientras
que, en los estudios organizacionales, la organizacion se aprecia como un recurso a disposicion
del sujeto ( Barba, 2013).

Existen varios modelos o estilos de liderazgo. El liderazgo transaccional como su nombre
lo indica se refiere a un intercambio entre el lider y seguidores, en donde se establecen metas claras
sobre objetivos o metas por alcanzar ,asi como los premios y las sanciones.

Aunado a lo anterior, el liderazgo Laissez-faire se identifica por la ausencia de intervencion
o influjo del lider sobre sus seguidores, este lider no interviene, no motiva y menos impulsa a su
equipo, cologuialmente es un convidado de piedra. Finalmente, el liderazgo transformacional se
caracteriza por que el lider impulsa y motiva a sus seguidores a generar cambios, desarrollo y
fortalecimiento del clima y cultura organizacional .Vidales et al (2024).

Por tal motivo, una caracteristica importante del liderazgo transformacional es su estrecha
relacion con el carisma o liderazgo carismatico y su importante influencia que transmite a sus
seguidores; ellos la asocian con la confianza, su personalidad entusiasta y la interaccion directa
entre las necesidades y aspiraciones del grupo con la vision y objetivos que el lider quiere

transmitirles.
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Marco Teorico

El marco tedrico de este proyecto se basa en conceptos clave y teorias que respaldan la
propuesta de intervencion en CONTROL ONLINE INTERNATIONAL SAS. En el dispuesto
entorno corporativo actual, las organizaciones enfrentan inquebrantables desafios que requieren
apropiarse a los cambios del mercado y maximizar el potencial de sus recursos internos, en este
contexto, la gestion del talento humano se establece como una disciplina esencial para asegurar la
continuidad de las operaciones, al mismo tiempo que promueve el desarrollo integral de los

empleados (Alvarado, 2023).

Por otra parte, no debe obviarse que uno de los propdsitos mas caracteristicos de la

consultoria en talento humano es:

La de analizar los estilos de liderazgo predominantes dentro de una organizacion, ya que,
esto se debe a que el liderazgo es ilustrado como la capacidad de influir en los demés aparte de
dirigir sus esfuerzos hacia el logro de objetivos comunes, juega un papel crucial en la
conllustraciéncion de la cultura organizacional y en la promocién de un entorno de trabajo
saludable (Romero, 2024).

En este contexto, la inspiracion motivadora se centra en la destreza del lider para articular
una vision convincente que movilice a los empleados hacia un propdésito conjunto, mediante la
comunicacion préctica y el entusiasmo legitimo, los lideres transformacionales consiguen
despertar un sentido de propdsito en sus grupos de colaboradores, alentdndolos a prevalecer
obstaculos y a trabajar con mayor dedicacion, a pesar que, este componente no debe involucrar
simples discursos motivacionales, puesto que requiere una comprension a gran profundidad de
las necesidades y pretensiones de los colaboradores para conectar socioemocionalmente con ellos

(Serrano, 2023).
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Igualmente, en la siguiente tabla se expone el marco normativo en relacion con la tematica

de estudio, donde se indican las normas y el objeto de cada una, como se detalla a continuacion:

Tabla 3
Marco normativo

Normatividad Objeto de la norma

Fomentar entornos laborales saludables y productivos:
Garantizando que los estilos de liderazgo promuevan el

Ley 1010 de 2006. bienestar y la motivacion de los empleados.
Codigo Sustantivo del Define los deberes y derechos en la relacion entre
Trabajo (CST): empleadores y trabajadores.

Ley de Formalizacion y Generacion de Empleo, que fomenta
la mejora en practicas organizacionales y laborales.
ISO 9001: Sistemas de gestion de calidad, relevante
si la empresa busca proponer précticas de liderazgo

1. Normas ISO: . L N

alineadas con la eficiencia organizacional.
ISO 45001: Sistemas de gestion de seguridad y
salud en el trabajo, aplicable si los estilos de
liderazgo impactan la cultura de seguridad.

Decretos

reglamentarios en Como el Decreto 1072 de 2015, que integra normas en materia

gestién de talento de seguridad y salud en el trabajo.

humano.

Circular Externa 003 de  Emitida por el Archivo General de la Nacion, orienta sobre los

2015. instrumentos archivisticos obligatorios como tablas de retencién

documental y programas de gestion documental.

Decreto 1080 de 2015. Agrupa normas sobre gestion documental.

Nota: Construccion Propia creada con base en la normatividad asociada.

El marco normativo exhibido anteriormente, establece el piso legal para el manejo de los

empleados y para la ejecucion de los sistemas documentales.
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Para el desarrollo del proyecto de consultoria se ejecuta la gestion del talento humano en

las organizaciones. Por ello, se toma como base el enfoque de Marco Logico ( United States

Agency for International Development (USAID), 1970), aplicando tres elementos fundamentales:

el arbol de problemas, el arbol de objetivos y la Matriz de Marco Ldgico.

Poblacion.

CONTROL ONLINE INTERNATIONAL SAS., cuenta con una organizacion jerarquica,

fraccionada en diferentes niveles y dependencias que apoyan el funcionamiento y los objetivos de

la empresa, lo cual se presenta esta organizacion en la siguiente imagen:

llustracion 5
Estructura Organizacional

JUNTA DE
ACCIONISTAS
| PRESIDENCIA CEO |

Control Online S.A.S. .

Estructura

Organizacional

VICEPRESIDENCIA ADMINISTRATIVA Y FINANCIERA

GERENCIA GENERAL

| \

PMO

|

GESTION ADMIN. Y GESTION GESTION DE g;zg?ggg GESTION DISENO Y
COMPRAS HUMANA NEGOCIOS s PROYECTOS Tl DESARROLLO
[ I ' :
c’c 5 L COMERCIALIZACIO INVENTARIO CONTROLDOC REQUERIMIENTOS
CONTABILIDAD SELECLION T N 8
DE PERSONAL | | T T
5 LEVANTAMIENTO N
| | I - ORGANIZACION B EaEE DISERIO DE
ADMINISTRACION ORGANIZACION PREVENTA Y CLASIFICACION PROTOTIFOS
COMPRAS DE PERSONAL Y PLANFACION T ] I
| | | IMPLANTACION Y
- ALIANZAS PARAMETRIZACION
| EVALUACIGN DE GG ESTRATEGICAS CUSTCDIA DESARROLLO
PERSONAL I
ARCHIVO | | | TR ToTTe
- - DESPLIEGUE
FORMACION Y AUDITORIA LICITACION DIGITALIZACION

SERVICIOS
GENERALES

DESARRCLLO

BIENESTAR

MEIORAMIENTO

UNIONES

TEMPORALES

CAPACITACION

Nota: [Empresa Control Online, 2024].

TRD-TVD- PINAR
PGD

SOPCRTE Y

GARANTIA

LIBERACION Y
PRODUCCION

IDoc
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La empresa cuenta con la siguiente organizacién , compuesta por 60 empleados:
a. Gerencia General
b. Area de Talento Humano (Recursos Humanos
c. Oficina de Planeacién

d. Areas Operativas

El area de talento humano realizara el trabajo de la mano con los consultores en el
desarrollo del proyecto. Los consultores tendrdn una interaccion directa con todos los niveles
jerarquicos y operacionales para obtener de primera mano toda la informacion. El proyecto de
consultoria tendra un impacto y afectacion en todos los niveles de la empresa, pero en especial a

los directores de proyecto.

Stakeholders

Para asegurar el 6ptimo progreso y el éxito de la consultoria, es primordial identificar las personas
en todos los niveles de la organizacion que tienen una incidencia importante en el desarrollo del
proyecto, por ejemplo, los stakeholders, ya que ellos permiten que la relacion entre los consultores
sea fluida y no se presenten riesgos por falta de comunicacion. En tal sentido, al usar la matriz
RACI se definen especificamente los roles y las responsabilidades de las personas que actdan en

el proyecto.
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RACI
Actividad Responsable Autoridad  Consultar Informar
Presidenci Jefe d

Andlisis de la situacién actual del A = ce

Consultores Gerencia, Talento
proceso de talento humano

consultores Humano
Jefe de
Trabajo de campo Consultores Talento
Humano
[dentificacion de elementos clave Consultores
Docmm’tos que soportan [a Consultores Alta Direccion
consultoria
. Jefe de
Divulgar l'os productos de la Talento Stakeholders
consultoria
Humano

Presidencia, Jefe de
Seguimiento gerencial Gerencia, Talento

consultores Humano

Nota: Elaboracion propia.

Plan de Trabajo

El plan de trabajo tiene como objetivo principal disefiar e implementar estrategias

concretas que permitan fortalecer el liderazgo transformacional, optimizar la gestion estratégica

del talento humano y consolidar una cultura organizacional alineada con los valores y metas de

Control Online International SAS. A través de un enfoque integral y personalizado, se busca dotar

a los lideres de herramientas efectivas para inspirar y guiar a sus equipos, fomentar un ambiente

de trabajo colaborativo y potenciar el desarrollo profesional de los colaboradores.
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Para ejecutar el plan de trabajo, se realizaron dos encuestas y una entrevista, cuyos datos
fueron tabulados y analizados, mediante un Analisis del Estilo de Liderazgo Predominante

mediante Estadistica Descriptiva.

El estilo de liderazgo predominante en la empresa es el liderazgo transformacional, en
donde fomenta la inspiracion, la motivacion y la innovacion entre los participantes , se
identificaron algunos trazos de liderazgo transaccional y pocos indicios de liderazgo laissez-faire.
Esta conclusion se respalda en la Ilustracion siguiente, que presenta un resumen de los datos
analizados a traveés de la estadistica descriptiva.

lustracion 7
Interpretacion del estilo de liderazgo predominante mediante estadistica descriptiva

TOTAL ESCALA

Varianza
Desviacion estandar
Moda

Mediana

Media

0,00 20,00 40,00 60,00 80,00 100,00 120,00 140,00 160,00 180,00 200,00

Nota: analisis mediante tabla de Excel, elaboracion propia, 2025].

Por consiguiente y teniendo en cuenta estos resultados se construyeron dos matrices
DOFA que permitieron identificar el arbol de problemas y el arbol de soluciones , que condujeron
a la materializacion de un plan de mejora de GTH. Posteriormente se elaboraron y entregaron los

productos prometidos en el alcance, finalmente se expuso ante la gerencia las recomendaciones y
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lecciones aprendidas , sugiriendo a la gerencia que continua con en un seguimiento detallado y se

realicen los ajustes necesarios en caso de hacerse necesario.

Lo descrito anteriormente se grafico en la siguiente ilustracion:

llustracién 8

Plan de trabajo
PLAN DE TRABAJO
SEMANAS
0.GESTION ADMINISTRATIVA ¥ CONTRACTUAL
01 [ENER AUTORIZACION DE LA EMPRESA PARA EL PROYE
02 [TENER DOCUMENTOS DE LA EMPRESA PARAEL PROYE
03 |GENERACION DELCONTRATO
04 [FRMADELACTADE INICIO
05 [RADICAR FIRMA CONTRATO EN EL AREA JURIDICA
1. FORMULACION DEL PROBLEMA
11 |IDEADELPROYECTO
12 |ARBOLDE PROBLEMAS
2, PLANEACION
21 |0BIETIVO GENERAL
22 |IUSTIFICACION
23 |ALCANCE
24 [POBLACION
25 |MARCODE REFERENCIA
26 |PLANDETRABAID
3, EIECUCION Y EVALUACIN
31 [FLABORACIONY DISTRIBUCION ENCUESTAS
301 [TABULACION Y ANALISIS DE LAS ENCUESTAS
312 |ELABORACION DE LAS MATRICES DOFA
313, |ELABORACION DE INFORMES Y PLAN DE MEIORA,
32 |MEMORIAS DE LA SESION DE DIVULGACION
33 |LISTAS DE ASISTENCIA DE DIVULGACION
4, CIERRE
4.1 |INFORME DE CIERRE Y ENTREGABLES
4.2 |LECCIONES APRENDIDAS
43, |RECOMENDACIONES PARA LA GERENCIA
Nota: Elaboracion propia.
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Fase Implementacion y Monitoreo de las Estrategias
Esta fase permite entregar los productos resultantes del proceso de consultoria, asi como

definir las acciones que se consignan en el plan de mejora, estas actividades son fundamentales
para logara influir en los cambios que se esperan y que son el proposito fundamental de la

consultoria. En esta fase se precisan los siguientes aspectos:

Desarrollo del Plan de Trabajo

Para alcanzar los objetivos propuestos en el fortalecimiento del liderazgo
transformacional, la gestidn estratégica del talento humano y la consolidacién de la cultura
organizacional en Control Online International SAS, se disefié un plan estructurado basado en un
enfoque metodoldgico riguroso.

1. Diagnostico Organizacional. La primera fase permitio la recopilacion de informacion
mediante un trabajo de campo con entrevistas con la gerencia y colaboradores. Esto permitio
avaluar el liderazgo , la cultura y clima organizacional y la gestion del talento humano.

2. ldentificacion de Problemas y Elaboracidn de Informes. A partir de los resultados del
diagnostico, se elaboraron dos matrices DOFA, con el propdsito de estructurar un analisis
detallado de la situacién actual de la empresa, este analisis permitio identificar las principales
areas de mejora y sirvié como base para la elaboracion de informes sobre las novedades
detectadas en la gestion organizacional.

3. Disefio e Implementacion del Plan de Mejora. Con base en los hallazgos obtenidos, se
desarroll6 un plan de mejora enfocado en tres ejes estratégicos:

e [Fortalecimiento del liderazgo transformacional.
e Optimizacion de la gestion del talento humano (GTH).

e Consolidacion de la cultura organizacional.
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Cada accidn tuvo asignaciones de responsabilidad claras. Lideres de la empresa:
Encargados de aplicar las estrategias en sus respectivos equipos y dar retroalimentacion sobre su
efectividad. Departamento de talento humano: Ajusta y hace seguimiento de las evaluaciones de
desempefio y la democratizacion de nuevas estrategias.

4. Recursos Necesarios. Para la ejecucion del plan de mejora se identificaron los
siguientes recursos esenciales:

e Personal: Consultores externos , expertos en liderazgo.

e Presupuesto: Se debe destinar recursos para capacitacion, promocion de valores,
premios y reconocimientos y adquisicion de tecnologia de punta para capacitar al
personal.

e Materiales: Documentos de trabajo, guias de liderazgo y espacios adecuados para
las sesiones de capacitacion.

5. Fuentes de Financiamiento y Apoyo Externo. El financiamiento del plan de mejora se
prevé mediante recursos propios de la empresa, ademas, se explora la posibilidad de acceder a
programas gubernamentales de apoyo a la formacién empresarial para obtener subsidios o
beneficios econdmicos que faciliten la implementacion del proyecto.

6. Evaluacion y Seguimiento. Durante la fase de ejecucion y evaluacion, se realiza la
divulgacion de los hallazgos y se registra la asistencia de los participantes en las capacitaciones,
finalmente, se entregan los productos y reportes establecidos en el alcance del proyecto. Como
cierre del proceso, se formulan recomendaciones clave, se comparten las lecciones aprendidas a
lo largo de la consultoria y se presenta el informe final. Se sugiere a la directiva de Control
Online International SAS que implemente un sistema de seguimiento gerencial para garantizar la

continuidad y efectividad del plan de mejora continua.
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Este enfoque sistémico y estratégico permite que la empresa fortalezca su liderazgo,
optimice su gestion del talento humano y mejore su cultura organizacional, generando asi un
impacto positivo en el desarrollo integral de sus colaboradores y en el logro de sus objetivos
estratégicos.

Adicionalmente, se elaboré el siguiente plan de endomarketing:

lustracion 9
Plan de endomarketing

Estrategia Acciones Valor
, | Implementar un progtama de formacion en derazyo transformacional. 2
Desarrollo de liderazgo Rty s s §8.000.000

OF 1 Diseiar planes de carres y oporfutidades de crecmienfo.
2. Realizar encuesta e cima opanizaional y saisaeitn aboral peridiess. §3.000.000

rotacion de persomal {3 -

Capacitacion {1 Crearun prosrama e formacicn contin pa mpleados,en epect

. 7000000
desarrollo profesional |progenss vituaks !

o 1 Implementar ncentivos y teconocimnfos
Reconocimiento
e 30000
mafivacion
1 Actividades en centros de tecregeion.
Bienestar laboral ) il e e sl §15.000.000
Proveet planes d aborro y pensiones.

Nota: Elaboracion propia.
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Seguimiento Gerencial
Durante la gestion de la consultoria se efectian dos sesiones de seguimiento entre el equipo
consultor y el supervisor del contrato, dejando como constancia en la elaboracion de las respectivas
actas en donde se enumeran los productos entregados y se anotan las dificultades o aciertos de este

proceso.

Acta seguimiento gerencial# 01 : Se efectud al terminar la fase de planeacién y se propuso
el plan de trabajo y se especificaron los entregables que aportara la consultoria, siendo aprobado

por el encargado del proyecto de la empresa.

Acta seguimiento gerencial # 2: Se expusieron los resultados del andlisis de las encuestas y
se dieron a conocer los lineamientos y hallazgos encontrados con las matrices DOFA,
posteriormente se entregaron los productos prometidos en la consultoria , los cuales fueron

aprobados por la gerencia , siendo recibidos a conformidad.

Monitoreo: Matriz Marco Ldgico

Con esta matriz se espera que a largo plazo se logre el objetivo de la consultoria que es la
de fortalecer el liderazgo transformacional y optimizar la gestion estratégica del talento humano
en todos los niveles de la organizacion.

Los objetivos que son los de realizar un anélisis profundo del liderazgo actual de la
empresa mediante unas matrices DOFA , para identificar sus fortalezas y areas de mejora, el de
disefiar e implementar un programa de formacion y desarrollo de liderazgo transformacional,
incluyendo capacitaciones y establecer indicadores clave de desempefio (KPIs) para medir el
impacto del programa en el liderazgo de los participantes, lo cuales se sugieren en el plan de

mejora en GTH.
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transformacional, la gestidn estratégica del talento humano y la cultura organizacional, a través de

un programa integral y personalizado, con el fin de impulsar el logro de los objetivos estratégicos

de la empresa y el desarrollo integral de sus colaboradores.

Tabla 4
Matriz Marco Lbgico

Resumen Narrativo del Objetivo

Indicador

Medio de verificacion

Supuesto

Plan de mejora para
fortalecer el liderazgo
transformacional y

Fin optimizar la gestion
estratégica del talento
humano en todos los
niveles de la organizacion

Porcentaje de lideres
capacitados

Plan de mejora

Aceptacion y
participacién del
personal

Sugerir acciones
estratégicas que permitan
mejorar las competencias

Numero de estrategias

implementadas/

Informes de

desempefio/Indicadores

Compromiso de la

productos finales
de la consultoria
para fortalecer la
capacidad
institucional

Cantidad de
materiales y
documentos
distribuidos

Presentaciones,
boletines, actas

Proposito de Ilderazgo_ Grado de satisfaccion  de rotacion del alta direccion
transformacional y
- .7 del personal personal.
optimizar la gestion de
talento humano.
. Disponibilidad de
L . . Actas de reuniones, . L
Disefio del plan de mejora  Porcentaje de avance informacion y
encuestas
datos
Capacitacién en liderazgo ~ Porcentaje de lideres . . . Disponibilidad de
. - Registro de asistencia
transformacional capacitados tiempo y recursos
Resultados - .
Grado_de alineacion Disponibilidad de
. . entre liderazgo . .
Evaluacion del impacto del - Encuestas, informes de herramientas y
- - transformacional y los L p
liderazgo transformacional. L L evaluacion metodologias
objetivos estratégicos
adecuadas
de la empresa
Trabaio de campo Egngpjge dgelas Informe de andlisis de  Disponibilidad de
) P la informacion los participantes
encuestas
Anélisis de la
situacion actual Nivel de satisfaccion  Encuestas, informe de  Acceso a los
del proceso de de los empleados evaluacién actores clave
talento humano
Actividades ~ Divulgar los

Interés y
compromiso de la
institucion

Seguimiento Gerencial

Nivel de satisfaccion
de la alta direccion

Actas de reuniones,
informes de avances

Asignacion de
responsables

Nota: Elaboracion propia.
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Fase Cierre y Conclusiones

Al terminar el proyecto, se entregan al cliente todos los productos y resultados aprobados
en el contrato, incluyendo informes, anélisis y planes. Ademas, se realiza una presentacion final
en donde se detallan los hallazgos las conclusiones y las recomendaciones. Asi mismo se procede
al archivo de toda la documentacion de relevancia como el contrato, las presentaciones y los
informes. Con respecto a los tramites administrativos no se tuvieron en cuenta pues no se tasaron
al inicio del contrato. Finalmente se ejecuta una reunion de cierre donde se agradece por la
confianza y la colaboracion de todos los integrantes participantes de la empresa. Y sugerir las

acciones subsecuentes para el futuro.

Productos Finales
En la siguiente tabla se detallan los productos obtenidos en la consultoria. Detallados en los anexos:

Tabla 5
Descripcién de Productos de la Consultoria

Descripcién de Productos de la Consultoria

Descripcion del Nombre del archivo del producto (con

No. Actividad ID producto elaborado su identificacion de anexo)

1 Trabajo de campo A Encuestas Anexo 3 ,4 . Registro resultados de las

encuestas
2 Diagnosticode GTH B DOFA Anexo 1, 2. Matrices DOFA
4  Plan de mejora C Plan Anexo 5 . Plan de mejora

Divulgar los Plan de divulgacion Anexo 6. Plan de divulgacion y materiales

producto§ de la D vy materlal_gs de de presentacion
5 consultoria para presentacion
fortalecer la Lista de asistencia . . . L
; S Anexo 9. Lista de asistencia de la sesion
capacidad E de lasesionde de divulaacion
institucional divulgacion g
Segmm_lento F Actas Anexo 7, 8. Actas de seguimiento
Gerencial

Nota: Elaboracion propia.
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Los productos finales de esta consultoria se enfocaron en tres aspectos: fortalecimiento del
liderazgo transformacional, empoderar la gestion del talento humano y la consolidacion de una
cultura y clima organizacional optimo. A través de encuestas, se compilaron datos sobre la
percepcion de los empleados en cuanto a liderazgo, cultura organizacional y GTH. Estos datos
fueron analizados para identificar problemas y deficiencias en GTH , complementandose con
matrices DOFA, que ayudaron a constituir fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas de
la organizacion. Posteriormente, se elabor6 un informe de diagndstico, en donde aparecen
identificados los problemas de personal y gestién del talento humano .

Para asegurar la implementacion efectiva del plan, se disefié un programa de publicidad, y
capacitacion, incluyendo materiales de presentacion y sesiones informativas. Ademas, la lista de
asistencia y las actas de seguimiento valdran para evaluar el compromiso de la alta direccion con
los objetivos planteados en el plan de mejora y efectuar un seguimiento 6ptimo, que permita

realizar ajustes necesarios de acuerdo con la situacion.

Lecciones Aprendidas
Durante la ejecucion del proyecto, se identificaron diversas lecciones claves que

contribuyen al aprendizaje y mejora continua de la organizacion:

e Uso efectivo de herramientas de analisis: La implementacion de la matriz DOFAy el
diagnostico de factores criticos obtenidos mediante encuestas permitié identificar con
precision el problema principal, proporcionando una base sélida para la formulacién del
plan de mejora.

e Impacto positivo del plan de mejora: Las estrategias propuestas en el plan de mejora

contribuiré a fortalecer y potencia el liderazgo en la organizacion.
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Desafios en la implementacion: En algunos casos se percibio una resistencia al cambio ,
sin embargo, este obstaculo se dejé atras con una especial socializacion de las estrategias
logrando con ello la aceptacion y el compromiso del cliente interno.
Necesidad de fortalecer la capacitacion en liderazgo: Se sugiere como importante mejora ,
la capacitacion continua de liderazgo transformacional.
Importancia de los incentivos motivacionales: Establecer estrategias para que los
empleados tengan incentivos importantes, que motiven al empleado para querer a su
empresa y sentirse orgulloso de hacer parte de ella.
Estrategias para la retencion del talento: Se propone establecer medidas efectivas que

aseguren la retencion del talento humano que aseguren la permanencia y sentido de

pertenencia de los empleados.

Recomendaciones para la Gerencia

Para la alta gerencia se hacen las siguientes recomendaciones:

o Reuniones mensuales para hacer seguimiento y evaluar los indicadores clave de
desempefio (KPI) relacionados con la percepcion del liderazgo y la gestion del
talento humano.

o Para fortalecer el liderazgo se sugiere implementar programas de formacién
continua con talleres, seminarios , especialmente a distancia.

o Es importante hacer un seguimiento constante del plan de mejora y hacer los
cambios y ajustes necesarios para asegurar la continuidad del proceso , mejorando
también la comunicacion interna entre la alta direccion y los trabajadores

operativos.
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Estos avances y cambios se deben documentar y dejar relacionado el detalle y
seguimiento, mediante reuniones y la elaboracion de actas para asegurar la continuidad del
proceso. Por Gltimo, la alta direccion debe promover incentivos para que el cliente interno,
afiance su sentido de pertenencia y orgullo de hacer parte de la empresa, Control Online
International SAS, para al final, consolidar un liderazgo eficiente, mejorar la comunicacion y
optimizar la gestién del talento humano, asegurando la evolucion sostenible y capacidad de

comercializacion de sus productos.
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ANEXOS
ANEXO1 : MATRIZ DOFA RESULTANTE DEL ANALISIS DE LAS RESPUESTAS DEL
CUESTIONARIO MULTIFACTORIAL DE LIDERAZGO

lustracion 1.
Elaboracion propia.

Teniendo en cuenta el resultante del analisis

de las respuestas del CUESTIONARIO

MULTIFACTORIAL DE LIDERAZGO vy de los resultados de la entrevista efectuada a la
Gerencia de talento humano en la empresa Control Online International SAS, procedimos a elabora
la respectiva matriz DOFA, con los siguientes resultados, los que apreciamos en la siguiente

imagen:

Fortalezas

Debilidades

Liderazgo con apertura al dialogo: Se percibe una comunicacion efectiva con los
empleadosy consideracion de sus opiniones.

Falta de consistenciaen el reconocimiento: Aungue se reconoce el
desempeno, en algunos casos no se hace de manera uniforme.

Buen ambiente laboral: La mayoria de los empleados indica que es grato
trabajar con sus lideres.

Resistencia al cambio: Algunos lideres pueden mostrar dificultades para
adoptar nuevas estrategias y enfoques deliderazgo.

Compromiso con el trabajo en equipo: Se evidencia colaboracidn en tareas
adicionales.

Deficiencias en la gestion de conflictos: Se debenmejorar las habilidades para
manegjar desacuerdos dentro del equipo.

Cumplimiento de expectativas del liderazgo: Los empleados sienten que los
lideres cumplen con sus funciones.

Falta de delegacion efectiva: En algunos casos, loslideres no confianlo
suficiente en sus equipos para delegar tareas.

Innovacion y creatividad: Se impulsaalos empleados a pensar de manera
independiente y generar nuevas ideas

Niveles de comunicacion variable: Aunque la comunicacion es efectiva en
algunos casos, no siempre se mantiene constante

Oportunidades

Amenazas

Desarrollo de habilidades de liderazgo: Se pueden implementar programas de
formacion para fortalecer las habilidades de los lideres en areas espacificas.

Resistenciaorganizacional alainnovacion: La falta de apoyo estructural puede
frenar la creatividad y nugvas iniciativas.

Fomentar lamotivacion y compromiso: Utilizar estrategias que refuercen el
entusiasmoy la conexion de los empleados con la vision organizacional.

Desmotivacion del equipo: Sino serefuerzanlas estrategias de liderazgo, puede
haber desinterésy baja productividad.

Optimizacion delreconocimiento laboral: Aumentar las iniciativas de
reconocimientoy celebracion de logros individuales y colectivos.

Altarotacion: Un liderazgo deficiente puede generar insatisfacciony aumentar la
rotacion de empleados.

Adaptabilidad a cambios organizacionales: Capacitar a los lideres en gestion
delcambioy resiliencia organizacional.

Presion externay competencia: Otras emprasas con un liderazgo mas dindmico
pueden atraer talento clave,

Incorporacion de nuevas tecnologias en liderazgo: Implementar herramientas
digitales para mejorar la comunicaciony toma de decisiones.

Desafios en latransformacion digital: La falta de adaptacion a tecnologias
emergentes puede impactar la gestion del liderazgo.
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: MATRIZ DOFA RESULTANTE DEL ANALISIS DE LAS RESPUESTAS DE

Teniendo en cuenta el resultante del andlisis de las respuestas de la encuesta Transformational
Leadership Questionnaire (TLQ),en la empresa Control Online International SAS, procedimos a

—_~r—a

Fortalezas

Debilidades

Liderazgo inspirador: La mayoria de los encuestados percibe que sus lideres
comunican una vision clara y motivadora (Alta frecuencia en "A menudo" y
"Frecuientemente, sino siempre’].

Liderazgo reactivo en lugar de proactivo: Algunos lideres no intervienen
activamente en la resolucion de problemas.

Fticay compromiso: Los lideres demuestran un fuerte compromiso con !
equipo y valores solidos.

Alta rotacion de personal: La falta de desarrollo profesional y
reconocimiento contribuye a la salida frecuente de empleados.

Reconocimiento y motivacion: Se destaca el esfuerzo delos lideres en valorar
(as contribuciones de los empleados.

Desarrollo profesional poco estructurado: Las metas laborales no sismpre
incluyen las necesidades individualss.

Cultura de colaboracion: Fusrta tendencia hacia el trabajo en equipo y el éxito
compartido.

Falta de estimulo para la innovacion: No todos los empleados sientan que
seincantiva [ expresion de ideas.

Innovacion y creatividad: Se impulsa a los empleados a pensar de manera
independiente y proponer nugvas ideas.

Delegacion de responsabilidades: Algunos lideres adn no confian
nlenamente en sus equipos para asignar tareas clave.

Oportunidades

Amenazas

Capacitacion en liderazgo transformacional: Fortalecer la resolucion de
problemas y |2 gestion efectiva del talento.

Competencia por talento humano: La falta de crecimiento profesional
nodria generar fuga de talento.

Estrategias de retencion de talento: Disenar planes de carrera y crecimiento
para disminuir a alta rotacion,

Desmotivaciony baja retencion de empleados: Sino se refuerzan
aspectos clave, podria aumentar [ rotacin.

Uso de tecnologia en GTH: Digitalizar procesos de evaluacidn y desarrollo del
talento.

Riesgos en la resolucion de conflictos: La falta de intervencion efectiva
puede afectar el clima organizacional.

Fomento del equilibrio laboraly bienestar: Adaptar politicas detrabajo
flexible.

Fuga de talento: Un liderazgo inconsistente puede generar insatisfaccion y
propiciar (a salida de empleados clave.

Mayor enfoque enla innovacion: Crear estrategias més estructuradas para
fomentar [a creatividad y nuevas metodologfas de trabajo.

Transformacion digital y liderazgo: La falta de adaptacion a nuevas

tecnologias puede debilitar la gestion del liderazgo.

llustracion 1.

Elaboracion propia.

la
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Anexo 3 Informe sobre Registro y Resultados de Encuestas Cuestionario Multifactorial de
Liderazgo (MLQ) Forma 5X Corta

Se efectuo el registro y los resultados obtenidos de las encuestas realizadas en el trabajo de
campo, utilizando el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ) Forma 5X Corta, en la
empresa Control Online International SAS.

Justificacion: Los resultados permitirdn identificar caracteristicas clave del liderazgo
organizacional, facilitando estrategias para fortalecer la cultura organizacional y el desempefio del
equipo.

Metodologia
a. Poblacién y Muestra:

CANTIDAD DE PERSONAS QUE COMPONEN LA EMPRESA
e 50

b. CARGOS

Presidencia, Gerencia
Director de Gestion Humana,
Director de producto
Director de Tl

Director de desarrollo
Director PMO

Coordinador admon. y de compras,
coordinador de proyectos
coordinador de calidad.
Desarrolladores

ingenieros de soporte
profesionales de apoyo
Técnicos de soporte,
Técnicos de desarrollo
Asistente administrativo

c. Instrumentos:

Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ) Forma 5X Corta: EvalUa los estilos de
liderazgo transformacional, transaccional y laissez-faire.
]



1V. Resultados

a. Categorias y Factores Evaluados

El cuestionario evalla los siguientes factores principales:
e Liderazgo Transformacional

e Liderazgo Transaccional

o Liderazgo Laissez-Faire

b. Escala de Medicion

1. Raravez o nunca

De vez en cuando

0
1
A veces 2
A menudo 3

4

o~ W

Siempre o casi siempre

VII. Interpretacion de las gréaficas
llustracion 1. EDUCACION DE LA PERSONA QUE RESPONDE LA ENCUESTA

Cuenta de ID
ESPECIALIZACION
MAESTRIA
TECNICO
UNIVERSITARIO 27

= B~

40
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Cuenta de ID

EDUCACION DE LA PERSONA QUE RESPONDE LA ENCUESTA

27

4

- .
o I

ESPECIALIZACION MAESTRIA TECNICO UNIVERSITARIO

llustracion 2. GENERO DE LA PERSONA QUE RESPONDE LA ENCUESTA

GENERO DE LA PERSONA dE‘ Cuenta de GENERO DE LA PERSOMA QUE RESPOMDE LA ENCUESTA

FEMEMING 12 30%
MASCULING 2B 7%
40

GENERO DE LA PERSONA QUE RESPONDE LA

ENCUESTA
30 5
5
20
15
12

10

5

o

FEMENIND MASCULING

1. Brecha de género: La diferencia significativa entre el porcentaje de hombres (70%) y mujeres
(30%) podria indicar una baja representacion femenina en la fuerza laboral o en las areas clave
de decision. Esto podria reflejar un reto en términos de equidad e inclusién laboral.
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2. Diversidad en la toma de decisiones: Estudios han demostrado que la diversidad de género en
equipos de trabajo puede mejorar la innovacion y la creatividad. Por lo tanto, incrementar la
participacion femenina podria ser una oportunidad para enriquecer los procesos
organizacionales.

lustracion 3. CARGO DE LA PERSONA QUE RESPONDE LA ENCUESTA

INGEMIERC DE SOPORTE
LIDER DE PROYECTO

COORDINADOR 9
DESARROLLADOR 2
DIRECTOR 3
DIRECTOR DE DESARROLLO 4
GEREMTE 4

5

3

[

CARGO DE LA PERSONA A EVALUAR

LIDER DE PROVECTO I 13
INGEMIERO DE SOPORTE DI S
GERENTE I 1
DIRECTCOR DE CESARRCOLLO IS 2
DIRECTOR I =
CEZARROLLADOR .
COORDINADOR I

o z 4 & B 1o iz 14

1. Lider de Proyecto (13 personas): El alto nimero de personas en este cargo muestra la
relevancia de la gestion de proyectos en la empresa. Esto puede indicar una estructura
organizacional centrada en proyectos y orientada a resultados. Sin embargo, también
sugiere la necesidad de herramientas y metodologias efectivas para garantizar la
coordinacion entre los lideres de proyecto.

2. Coordinadores (9 personas): Este nimero refleja una estructura de apoyo solida para la
ejecucion y supervision de tareas operativas. Sin embargo, puede ser necesario evaluar
si los roles estan correctamente alineados con los objetivos estratégicos.

3. Ingenieros de Soporte (5 personas): La presencia moderada de personal técnico en
soporte puede ser un punto critico para el mantenimiento de los sistemas
implementados. Garantizar su formacion en las nuevas herramientas sera clave.

4. Gerentesy Directores (4 cada uno): Estos roles son esenciales para la toma de decisiones
estratégicas. Su participacion en el proyecto de consultoria puede ser determinante para
la sostenibilidad de los cambios implementados.

5. Desarrolladores (2 personas): La baja representacion en este rol técnico puede indicar
una dependencia de personal externo o que los desarrolladores no estan directamente
involucrados en este analisis.
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llustracion 4. ANTIGUEDAD DE LA PERSONA QUE RESPONDE LA ENCUESTA

MESES 17
145 aflos 15
6 A 10 ANOS 6
11 & 20 ANOS 2
31 & 40 ANOS 1
ANTIGUEDAD EM LA EMPRESA
18 17
16 15
14
12
o
& 6
]
: B - .
: | -
MESES 1454005 & 4 10 ANOS 11 & 30 AROS 314 47 ANOS

43
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llustracién 5

Interpretacion de los resultados del cuestionario

Promedio de Puntuaciones por Estilo de Liderazgo

3.0

2.0

Puntuacion Promedio

1.0

0.5

0.0 . - — n . -
Transformacional Transaccional Laissez-faire

Estilo de Liderazgo

1. Estilo Transformacional (Puntuacién Promedio: 3.5): Este es el estilo de liderazgo més destacado en la
organizacion, lo cual indica que los lideres se enfocan en inspirar y motivar a los empleados para alcanzar metas
organizacionales y personales. Refleja que los lideres promueven una vision clara, fomentan el desarrollo
individual y estimulan la innovacién y el compromiso.

2. Estilo Transaccional (Puntuaciéon Promedio: 3.4): Este estilo esta casi al mismo nivel que el transformacional,
lo que sugiere que la organizacion también da valor a un enfoque basado en el intercambio, como recompensas
por desempefio y cumplimiento de objetivos especificos. Esto puede ser positivo en tareas que requieren
estructura y control, pero podria limitar la creatividad y el pensamiento a largo plazo si se utiliza excesivamente.

3. Estilo Laissez-faire (Puntuacion Promedio: 2.7): Es el estilo menos presente en la organizacién, lo que indica
que los lideres son menos propensos a adoptar un enfoque pasivo. Esto es beneficioso para la organizacion, ya
que evita la falta de direccion y supervisidn que podria afectar el rendimiento del equipo.
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Anexo 4. Informe sobre Registro y Resultados de Encuestas de Trabajo de Campo Encuesta
Transformational Leadership Questionnaire (TLQ),

I. Titulo

Registro y Resultados del Trabajo de Campo: Encuesta Transformational Leadership
Questionnaire (TLQ en Control Online International SAS

I1. Introduccion

1. La Encuesta Transformational Leadership Questionnaire (TLQ es una herramienta
ampliamente utilizada para Evaluar el estilo de liderazgo, identificando si un lider aplica
principios transformacionales, como inspiracion, visién y apoyo al desarrollo de los
empleados.

2. Objetivo: Evaluar el estilo de liderazgo: Identificar si un lider aplica principios
transformacionales, como inspiracion, visioén y apoyo al desarrollo de los empleados.

3. Justificacion: Los resultados permitiran identificar caracteristicas clave del liderazgo
organizacional, facilitando estrategias para fortalecer la cultura organizacional y el
desempefio del equipo.

I11. Metodologia
c. Poblacién y Muestra:

CANTIDAD DE PERSONAS QUE COMPONEN LA EMPRESA
e 50

d. CARGOS
Presidencia, Gerencia
Director de Gestion Humana,
Director de producto
Director de Tl
Director de desarrollo
Director PMO
Coordinador admon. y de compras,
coordinador de proyectos
coordinador de calidad.
Desarrolladores
ingenieros de soporte
profesionales de apoyo



POLI

POLITECNICO
GRANCOLOMBIANO 46

Técnicos de soporte,
Técnicos de desarrollo
Asistente administrativo

d. Instrumentos:

Cuestionario Transformational Leadership Questionnaire (TLQ): es una herramienta disefiada
para evaluar los comportamientos, caracteristicas y competencias asociadas con el liderazgo
transformacional. Este tipo de liderazgo se centra en inspirar y motivar a los seguidores para
alcanzar niveles mas altos de desempefio, promover el cambio organizacional positivo y fomentar
el desarrollo personal y profesional.

e. Procedimiento:
Aplicacion de los cuestionarios de forma virtual a 46 personas .

Recoleccidon de datos en un periodo especifico (del 5 enero al 17 enero 2025).
Garantia de confidencialidad y consentimiento informado.

IV. Resultados

a. Categorias y Factores Evaluados

El cuestionario evalla los siguientes factores principales:

Influencia idealizada: Como el lider actia como modelo a seguir.
Inspiracion motivacional: Habilidad para inspirar y motivar a los demas con una vision clara.
Estimulacion intelectual: Fomentar la innovacion y el pensamiento critico en los seguidores.

Consideracion individualizada: Prestar atencién al desarrollo individual de los miembros del
equipo.

El TLQ se utiliza comUnmente en entornos organizacionales, acadéemicos y de desarrollo personal
para mejorar las capacidades de liderazgo y optimizar el funcionamiento de los equipos y las
organizaciones.

b. Escala de Medicion

Las respuestas de los participantes generalmente se evalian en una escala tipo Likert de 5 puntos:

6. Raravez o nunca 0

7. De vez en cuando 1
]
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8. A veces 2
9. A menudo 3

10. Siempre o casi siempre 4

e. Célculo de Puntuaciones

llustracioén 1.

Tablas de Analisis de Liderazgo Transformacional

Tabla 1: Resumen de Fortalezas y Areas de Mejora por Dimension

Fortalezas (Categoriamas  Areas de Mejora (Categoria

Dimension

frecuente) menos frecuente)
Inspiracion Frecuentemente, sino Nunca
motivacional siempre
Estimulacion A menudo Nunca
intelectual
Consideracion Frecuentemente, sino Rara vez
individualizada siempre
Influencia idealizada Frecuentemente, sino Rara vez

siempre
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llustracion 2.

Tabla 2: Distribucion de Respuestas por Dimension

Dimension Nunca Rara A
vez veces
Inspiracion 2 5 10

motivacional

Estimulacion 2 3 20
intelectual
Consideracion 2 4 13

individualizada

Influencia idealizada 2 4 8

A

menudo

37

Frecuentemente, sino

siempre

38

44

46

48
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Anexo 5. Plan de mejora para el area de gestion humana de Control Online International
S.AS

Plan de Mejora en la Gestion del Talento Humano (GTH)

1. Objetivo General Optimizar la gestion del talento, fortaleciendo el liderazgo transformacional,

reduciendo la alta rotacion de personal y fomentando éptimo clima organizacional.

2. Objetivos Especificos

e Fortalecer las competencias de liderazgo

e Establecer estrategias para reducir la alta rotacion de personal.

e Propender por aumentar el desarrollo profesional y la capacitacion continua.

e Establecer un sistema de motivacion y retroalimentacién en las conductas de los
empleados que los animen a ser mas proactivos.

e Promover un ambiente de trabajo sano y agradable .
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3.Estrategias y Acciones

Tabla 1.
Estrategia Acciones Valor
Desarrollo de 1.Implementar un programa de formacion en $
lid liderazgo transformacional. 2. Realizar 8.000.000
Iderazgo coaching y mentorias para lideres. o

1.Disefiar planes de carrera y oportunidades
i de crecimiento.
Reduccion de la |2, Realizar encuestas de clima organizacional

. . i $
rotacion de y satisfaccion laboral
s 5.000.000
personal periddicas.
3. Implementar politicas de retencion de
personal.
Capacitaciony | 1.Crear un programa de formacion continua $
desarrollo para empleados, en especial programas
. irtuales 7.000.000
profesional virtuales.
Reconocimiento y |1.Implementar incentivos y reconocimientos $
motivacion 3.000.000
1.Actividades en centros de recreacion.
. L . $
Bienestar laboral |2. Disefiar oportunidades para acceder a 15.000.000

crédito de vivienda o de estudios 3. Proveer
planes de ahorro y pensiones.

4. KPI’s (Indicadores Clave de Desempeiio)

Al menos un 80% de los lideres capacitados en liderazgo transformacional Reduccion del
25% en la tasa de rotacion de personal en el primer afio.

Incremento del 35% en la satisfaccion de los empleados en encuestas de clima laboral.
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Implementacion de al menos tres iniciativas de bienestar laboral.

Aumento del 35% en la participacion en programas de formacion y desarrollo.
5. Evaluacion y Seguimiento

Revision semestral de los avances en cada estrategia y en caso de existir fallas realizar los
ajustes necesarios.

Evaluaciones periddicas del clima laboral , revision de los items que estructuran la cultura
organizacion y evaluar mediante encuestas y entrevistas la satisfaccion de los empleados.

Anadlisis de impacto de las capacitaciones en liderazgo y revisar programas de retencion,
evaluando las causas de la rotacion , si aun persiste.

Efectuar una constante retroalimentacion de los empleados y también en los demas niveles

de la organizacion.
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Anexo 6. Memorias de la sesion de divulgacion
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Plan de mejora para el area de gestion
INSTITUCION UNIVERSITARIA

Control Online International S.A.S

Control Onlme

International

INTRODUCION

»  La gestion de talento humano juega un papel fundamental en el éxito de cualquier organizacién, ya que
contribuye a la alineacion de los recursos humanos con los objetivos estratégicos de la empresa. En el
contexto de Control Online

>

El plan de mejora para el area de gestion humana de Control Online International S.A.S., esta alineado

con su mision y vision, y enfocado en las metas y objetivos empresariales establecidos. El plan propuesto

abordara las cinco etapas esenciales para fortalecer el area de recursos humanos
> Este enfoque estratégico es clave para garantizar que los colaboradores de Control Online International

S.A.S. no solo cuenten con las competencias necesarias, sino que también se encuentren motivados y
alineados con los valores y objetivos de la empresa.
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Estrategias y Acciones

Implementar un  programa de
formacién en liderazgo
transformacional. GTH 2

Realizar coaching y mentorias para
lideres.

Disefiar  planes de carrera vy
oportunidades de crecimiento.

Realizar  encuestas de clima
organizacional y satisfaccién laboral GTH
periddicas.

Crear un programa de formacidn
continua para empleados, en

especial virtual.
== GTH 2
Implementar incentivos v
reconocimientos
GERENCIA 1

centros  de
recreacidn
Disefiar oportunidades para
pe GERENCIA 1
acceder a crédito de vivienda o de
estudios

Objetivo General

»  Mejorar la gestién del talento humano en Control Online Internacional SAS, fortaleciendo

el liderazgo, reduciendo la alta rotacion de personal y fomentando un ambiente agradable.
Objetivos Especificos

»  Fortalecer las competencias de liderazgo para mejorar la comunicacion y la gestion del
equipo.

»  Implementar estrategias de retencién de talento para reducir la alta rotacion de personal.
»  Fomentar el desarrollo profesional y la capacitacion continua.

»  Establecer un sistema de reconocimiento y retroalimentacion para mejorar la motivacion

de los empleados.

»  Promover un ambiente de trabajo positivo y saludable.
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KPI’s (Indicadores Clave de Desempeio)

Al menos un 80% de los lideres capacitados en liderazgo transformacional

Reduccion del 25% en la tasa de rotacion de personal en el primer afio.

» Incremento del 35% en la satisfaccion de los empleados en encuestas de clima

laboral.

»  Implementacion de al menos tres iniciativas de bienestar laboral.

»  Aumento del 35% en la participacion en programas de formacion y desarrollo.

Evaluacién y Seguimiento

»  Revisién semestral de los avances en cada estrategia y en caso de existir fallas realizar los ajustes

necesarios.

»  Evaluaciones periddicas del clima laboral , revision de los items que estructuran la cultura

organizacion y evaluar mediante encuestas y entrevistas la satisfaccion de los empleados.

»  Analisis de impacto de las capacitaciones en liderazgo y revisar programas de retencidn, evaluando

las causas de la rotacion , si aun persiste.
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Recomendaciones para la Gerencia

»  Para garantizar la sostenibilidad de los resultados obtenidos y fortalecer la capacidad
corporativa en el mediano y largo plazo, se sugiere un seguimiento continuo con reuniones
mensuales para evaluar el progreso de las herramientas adoptadas y solventar posibles

inconvenientes de forma rapida.

»  Ademas de prolongar con las sesiones de adiestramiento, orientandose en los aspectos de
liderazgo en que tengan dificultades los empleados. Incrementar todos los medios ¥ canales para

que la comunicacion sea fluida entre todos los niveles jerarquicos.

»  Porultimo y que es lo més importante, es la del impulso y fomento del liderazgo entre el
cliente interno , que permitird contar con personal que lidere todos los procesos estratégicos y
operacionales de manera efectiva al interior de la organizacion, garantizando la continuidad de las

politicas y las estrategias de cambio y de mejora continua.

PREGUNTAS??
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Anexo 7. Acta seguimiento gerencial 1.
DATOS DEL ACTA
Fecha/Hora inicio: Fecha/Hora final:
Enero 18 de 2025 4:00 p.m Enero 18 de 2025 4:30 p.m
Lugar de la reunién?: Empresa:
Virtual CONTROL ONLINE INTERNATIONAL SAS

Proyecto:

Disefio de un Programa de Liderazgo i
] ] NuUmero de contrato:
Transformacional para Control Online

International SAS

Consultores:
LIZETH HERNANDEZ LADINO

Responsable del proyecto en la empresa: ]
Cédula de ciudadania No 1022364668

Carlos Julio Nieto Gémez
Cédula de ciudadania No 79332559

JORGE ENRIQUE GIL DELGADO
CEO CONTROL ONLINE INTERNATIONAL

Cédula de ciudadania No 7307849

SAS
Estudiantes Maestria Gerencia del Talento Humano
(MGTH).
Politécnico Grancolombiano.
TEMAS TRATADOS?2
Tema:

1. Primer seguimiento gerencial al avance semestral del proyecto de consultoria como opcién de grado de

los estudiantes de la Maestria en Gerencia del Talento Humano, de acuerdo con el plan de trabajo, reporte
de actividades y revisién de productos.

Esta consultoria tiene como propésito la de fortalecer el liderazgo transformacional y la gestién del talento
humano en CONTROL ONLINE INTERNATIONAL SAS .

Desarrollo:

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

ACTIVIDAD 1:Se elabor6 una matriz DOFA y su respectivo anélisis

ACTIVIDAD 2: Se envid para su respuesta una entrevista a la gerente de personal.

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

2Describir dentro del recuadro los temas tratados.
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ACTIVIDAD 3 : Se enviaron a la Gerente de personal para su distribucion y su diligenciamiento las

pruebas MLQ-5X-Corto y el Transformational Leadership Questionnaire (TLQ).

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

resultados, productos o dificultades en el periodo:

ACTIVIDAD 1: Al recibir la respuesta de la entrevista a la gerente de personal. Identificamos El liderazgo
en la empresa se percibe como autoritario, lo cual puede limitar la innovacion y la colaboracidn dentro de los
equipos y Un nivel alto de rotacion de personal.

ACTIVIDAD 2 : Se recibieron diligenciadas las pruebas MLQ-5X-Corto por 40 empleados y el

Transformational Leadership Questionnaire (TLQ).por 46 empleados.

FIRMAS DE APROBACION - ASISTENTES AL SEGUIMIENTO GERENCIAL3

Nombre Cargo o rol Firma

Carlos Julio Nieto Gémez
Cédula de ciudadania No
79332559

CONTROL ONLINE
INTERNATIONAL SAS

Responsable / Supervisor del
proyecto en la empresa.

PE
Consultor #01. F V- U —

Estudiante MGTH.

LIZETH HERNANDEZ
LADINO

Consultor #02.

JORGE ENRIQUE GIL Estudiante MGTH.

DELGADO

FIRMAS DE RECIBIDO- DIRECTOR DEL PROYECTO

Nombre Cargo o rol Firma

Sandra Patricia Hernandez Rincén

Director del proyecto de
CC. N0 52.227.779

consultoria.

3 Firman los asistentes al seguimiento gerencial.
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Anexo 8. Acta seguimiento gerencial 2.
Fecha/Hora inicio: Fecha/Hora final:
Febrero 28 de 2025 / 6:00pm Febrero 28 de 2025 / 6:30pm
Lugar de la reunion*: Empresa:
Virtual CONTROL ONLINE INTERNATIONAL SAS

Proyecto:

Disefio de un Programa de Liderazgo i
] ] NUmero de contrato:
Transformacional para Control Online

International SAS

Consultores:
LIZETH HERNANDEZ LADINO

Cédula de ciudadania No 1022364668
Responsable del proyecto en la empresa:

Carlos Julio Nieto Gémez

Cédula de ciudadania No 79332559

CEO CONTROL ONLINE INTERNATIONAL
SAS

JORGE ENRIQUE GIL DELGADO

Cédula de ciudadania No 7307849

Estudiantes Maestria Gerencia del Talento Humano
(MGTH).

Politécnico Grancolombiano.

TEMAS TRATADOS?®

Tema: Dando cumplimiento al cronograma y compromisos propios de la consultoria: Ejecutando el plan de
trabajo, se efectud el analisis del resultado de las dos encuestas en donde participaron méas del 75% de los
empleados, constituyéndose en una muestra representativa, lo que generd un informe de factores criticos y a

su vez la proyeccién de un Plan de Gerencia Estratégica del Talento Humano.

De acuerdo con el plan de trabajo se hace entrega de la totalidad de los productos de la consultoria , y se

hace una exposicién del plan de mejora a los asistentes:

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

5Describir dentro del recuadro los temas tratados.



POLI

POLITECNICO
GRANCOLOMBIANO

Se recomienda a las directivas continden con el seguimiento de los objetivos del plan , se realicen
actividades de retroalimentacion y se efectien los correctivos y adecuaciones necesarias en caso de
encontrarse fallas.

Por altimo, se agradece a la junta directiva y empleados por habernos dado la oportunidad de conocer su
empresa y colocar nuestro trabajo en beneficio de su organizacion.

FIRMAS DE APROBACION - ASISTENTES AL SEGUIMIENTO GERENCIAL®

Nombre Cargo o rol Firma

Carlos Julio Nieto Gomez
Cédula de ciudadania No
79332559

CONTROL ONLINE
INTERNATIONAL SAS

Responsable / Supervisor del

proyecto en la empresa.

Consultor #01.

) Estudiante MGTH. Jg:é:—_f;—[:g
LIZETH HERNANDEZ e

LADINO
JORGE ENRIQUE GIL Consultor #02.
DELGADO Estudiante MGTH.

FIRMAS DE RECIBIDO- DIRECTOR DEL PROYECTO

Nombre Cargo o rol Firma

Sandra Patricia Hernandez Rincén

Director del proyecto de
CC. N0 52.227.779

consultorfa.

6 Firman los asistentes al seguimiento gerencial.
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Anexo 9. Lista de asistencia de la sesion de divulgacién.
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CONSULTORIA EMPRESA CONTROL ONLINE INTERNATIONAL SAS

ASUNTO : LISTADO DE ASISTENCIA CONSTANCIA DIVULGACION

CLASE DE REUNION : VIRTUAL 30 febrero 2025

PARTICIPANTES

CARLOS JULIO NIETO GOMEZ
CEO CONTROL ONLINE INTERNATIONAL SAS
Carlos _nieto1@yahoo.com

MARIA PAOLANIETO LADINO

GERENTE RECURSO0OS HUMANOS

CONTROL ONLINE INTERNATIONAL SAS
gestion.humana@controlonlineinternational.com

ACTIVIDADES

1.Presentacion del plan de mejora
2. Lecciones aprendidas

3. Sugerencias para la Gerencia

4.Entrega de los

productos de consultoria(enviados al correo

) )

(&1} atl
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