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Resumen Ejecutivo

El presente proyecto de consultoria contiene y aborda la necesidad de fortalecer el
bienestar del talento humano de la empresa de seguridad Juan B. Solarte O. Ltda. debido a la
necesidad de mejorar el bienestar de todos sus colaboradores.

Como objetivo general, se propuso disefiar un Plan de Bienestar integral que
respondiera a las necesidades detectadas en el personal administrativo y operativo. Para ello,
se llevd a cabo una consultoria que incluyé un diagndstico inicial mediante la herramienta
DOFA vy la aplicacion de entrevistas semiestructuradas a los colaboradores, permitiendo
analizar su nivel de satisfaccion y las condiciones laborales actuales. A partir de estos
hallazgos, se estructuraron estrategias enfocadas en el bienestar fisico, emocional y
motivacional, incluyendo programas de salud, espacios de apoyo psicoldgico, incentivos
laborales y actividades para fortalecer el sentido de pertenencia.

Como lecciones aprendidas, se identifico que laimplementacion de un plan de bienestar
requiere una adecuada planificacién como también el compromiso por parte de la Direccion
para su sostenibilidad. Entre los aciertos del proyecto de consultoria se destaca la activa
participacion del personal de la organizacion identificados de sus necesidades y la alineacion
de las estrategias con los objetivos organizacionales.

Como oportunidad de mejora, se recomienda establecer mecanismos de evaluaciones
como monitoreos de forma periddica para poder identificar los impactos generados del plan y
realizar ajustes segun las necesidades cambiantes de la organizacion. Este proyecto de
consultoria representa un paso fundamental para el fortalecimiento del clima laboral y el
rendimiento del equipo, contribuyendo al éxito y crecimiento de la organizacion.

Palabras clave: Bienestar, clima organizacional, motivacion organizacional.
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Abstract

This consulting project contains and addresses the need to strengthen the well-being of
the human talent of the security company Juan B. Solarte O. Ltda. due to the need to improve
the well-being of all its collaborators.

As a general objective, it was proposed to design a comprehensive Well-being Plan that
would respond to the needs detected in the administrative and operational staff. To do so, a
consultancy was carried out that included an initial diagnosis using the SWOT tool and the
application of semi-structured interviews to the collaborators, allowing to analyze their level
of satisfaction and current working conditions. Based on these findings, strategies focused on
physical, emotional and motivational well-being were structured, including health programs,
psychological support spaces, work incentives and activities to strengthen the sense of
belonging.

As lessons learned, it was identified that the implementation of a wellness plan requires
adequate planning as well as commitment from management to its sustainability. Among the
successes of the consulting project, the active participation of the organization's staff,
identifying their needs and the alignment of strategies with organizational objectives, stands
out.

As an opportunity for improvement, it is recommended to establish evaluation
mechanisms such as periodic monitoring to identify the impacts generated by the plan and
make adjustments according to the changing needs of the organization. This consulting project
represents a fundamental step towards strengthening the work environment and team
performance, contributing to the success and growth of the organization.

Keywords: Well-being, Organizational climate, Organizational motivation



POLI ;

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

Propuesta de Plan de Bienestar Estratégico para la Empresa Seguridad Juan B Solarte
O Ltda.

Introduccion

En los entornos organizacionales en constante evolucion el talento humano es
primordial para el éxito de la organizacién. Por ello, la empresa Seguridad Juan B Solarte O
Ltda. reconoce la importancia de llevar a cabo estrategias para fomentar el desarrollo integral
de su equipo de trabajo, garantizando su bienestar y fortaleciendo su compromiso con la
organizacion.

Segun Maldonado (2023), las organizaciones que cuentan con un plan de bienestar
definido logran que su talento humano experimente una mayor satisfaccion y motivacion; lo
que conlleva a un aumento en el compromiso, la retencion y los niveles de productividad entre
todos ellos. (Maldonado-Mosquera, 2023)

El Global Wellness Institute (2022) resalta que los colaboradores que gozan de un
bienestar laboral tienden a ser mas creativos en la generacion de ideas innovadoras, resuelven
los problemas de manera mas eficiente, fomentan el trabajo en equipo, mantienen una
comunicacion sincronizada y permanecen en la organizacion a largo plazo.

Esta consultoria propone un Plan de Bienestar Integral para la empresa Seguridad Juan
B. Solarte O Ltda., con el objetivo de fomentar ambientes laborales mas saludables,
mejoramientos de calidad de vida de los colaboradores, afianzar el trabajo en equipo, fortalecer
el sentido de pertenecia con la organizacion, retencién de talento humano y aumento de la
eficiencia. En este plan, se disefian estrategias novedosas e innovadoras que contribuyen al
bienestar de su Talento Humano, generando un ambiente laboral adecuado, saludable,

armonico, productivo y eficiente.
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Fase Formulacion del Problema

En este proyecto de consultoria, reconoce las situaciones problematicas de acuerdo la
linea de consultoria que se llevara a cabo; y se determina la idea del proyecto en relacion con
la solucion del problema principal, lo cual orientara la intervencién de la consultoria.

¢Cuales son las estrategias de bienestar para fortalecer el bienestar emocional y
motivacional para los colaboradores en la empresa Seguridad Juan B. Solarte O Ltda.?

Contexto Empresarial
La empresa Seguridad Juan B Solarte O Ltda. es una organizacion que ofrece los siguientes
servicios: Servicios de seguridad privada fija y mdvil, escolta de personas, escolta de vehiculos
y mercancias como también seguridad electronica-casas, locales comerciales, edificios,
oficinas, etc.

Su sede principal es en Pasto, Narifio adicional a ello la empresa cuenta con dos
agencias mas ubicadas en la ciudad de Cali y en Buga Valle del Cauca; donde actualmente
cuenta con un gran reconocimiento en el mercado nacional por su calidad en los servicios,
legalidad como también por contar con Talento Humano idoneo, capacitado y comprometido.
Se encuentra actualmente posicionada y consolidada entre las organizaciones mas confiables
como profesionales en lo relacionado con temas de seguridad en el mercado local, regional y
Nacional.

Antecedentes de la Gestion del Talento Humano

La empresa de Seguridad Juan B Solarte O Ltda. no cuenta con un plan de bienestar
plasmado como implementado para sus colaboradores donde la organizacién se esta siendo
afectada de forma negativa en el clima laboral presentandose incrementos de renuncias
masivas, desmotivacioén laboral, sobrecarga de tareas, conflictos laborales entre otras

situaciones negativas.
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La carencia de disponer con un plan de bienestar presenta grandes dificultades como
problematicas en la captacion, retencién y fidelizacion de talento humano calificado; de no
abordarse esta situacion, el agotamiento emocional del personal seguird impactando
negativamente en su desempefio y satisfaccién, aumentando la posibilidad de conflictos
internos y debilitando el ambiente organizacional.

Identificacion del Problema

La empresa Seguridad Juan B Solarte O Ltda. cuenta con una trayectoria de siete (7)
afios donde se lleva de manera ambigua y empirica el manejo del area de Talento Humano;
donde se denota la falta de un Plan de Bienestar para su Talento Humano conduciendo a
situaciones como: desmotivacion, conflictos, rotacion de puestos y renuncias masivas.

La falta de un Plan de Bienestar contrae situaciones negativas para los colaboradores y
por ende a la organizacion; siendo de gran importancia invertir en el Bienestar de los mismos
para lograr mejores ambientes laborales, saludables y motivadores contribuyendo al bienestar
y clima laboral. (Berrio Avila, . (2021))

Ilustracion 1. Arbol de problemas

Efecto directo 01: Efecto directo 02: Efecto directo 03:
Renuncias  masivas  generan
El clima laboral se ve afectado de | sobrecargas de tareas en los
Efectos forma negativa, evidenciando colaboradores restantes,
Directos | | desmotivacion, conflictos internos | provocando estrés, disminucion de
y altos niveles de estrés entre los | la calidad en los servicios ofrecidos

Baja motivacion y compromisos
generando falta de compromisos y
deficiencias en los procesos;
conduciendo a la insatisfaccion
laboral afecta de manera negativa

colaboradores. y un deterioro significativo de la el clima organizacional.
imagen.
Problema
Problema L . . .
Central Bajo nivel de bienestar integral de los colaboradores de la empresa Seguridad Juan B Solarte O Ltda.
Causa directa 01: Causa directa 02: Causa directa 03:
Causas icienci icaci6
Directas | | Falta de programas de bienestar | Condiciones de trabajo Dl E I AC T ]
. . interna, falta de protocolo de
definidos y estructurados inadecuadas S
comunicacion interna.
Causa Causa Causa Causa Causa Causa
indirecta indirecta indirecta indirecta indirecta indirecta
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Los lideres no
Cultura . Falta de
Causas a o . estan i - Y S
- Estrés y presion | organizacional . Rotacion de inversion en Disminucion de
Indirecta capacitados -
laboral poco enfocada . personal recursos para productividad
S - para gestionar .
en el bienestar - bienestar
el bienestar

Nota: Construccién propia, [2025].

Fase Planeacion

Seguidamente de reconocer el problema, se perfeccionan los objetivos, definiendo el

alcance del proyecto para cumplir con la finalidad de la consultoria.
Justificacion

El programa de bienestar laboral de la empresa esta disefiado para fortalecer el
desarrollo global de los colaboradores, mejorando su bienestar y calidad de vida; esto se lograra
mediante actividades contempladas en esta propuesta de Plan de Bienestar que atiendan sus
necesidades personales en aspectos como educacién, recreacion, cultura, proteccién y
aprendizaje. (Rodriguez Grisales, 2020)

La implementacion de un Plan de Bienestar en una organizacién es altamente efectiva,
ya que contribuye al desarrollo integral del Talento Humano y al éxito de la empresa. Este tipo
de iniciativa permite ambientes comprometidos lo que se traduce en un desempefio mas
eficiente. (Berrio, 2021)

Las empresas que priorizan el bienestar de sus colaboradores suelen contar con entornos
de trabajo mas saludables, productivos y atractivos potencializando su competitividad y
sostenibilidad en el mercado.

El talento humano es esencial en todas las organizaciones, independientemente de su
actividad econdémica o tamafio. Un manejo adecuado fomenta entornos con més satisfaccion
como compromisos de los colaboradores, contribuyendo a la disminucion de la rotacion de
personal y a mantener un equipo de trabajo estable y comprometido. (Acurio Armas J. A.,

2020)
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Objetivos del Proyecto
Objetivo General
Disefiar un Plan de Bienestar Estratégico para promover el bienestar laboral de la
empresa Seguridad Juan B Solarte O Ltda.
Objetivos Especificos
e Establecer diagnostico organizacional por medio de la matriz DOFA para disefiar
estrategias que promuevan un entorno laboral saludable y el desarrollo integral del
Talento Humano.
e Desarrollar trabajo de campo para identificar las lineas de accion.
e Determinar elementos claves para la estructuracion del plan de bienestar

Iustracion 2. Arbol de objetivos

ARBOL DE OBJETIVOS

Fin 01: Fin 02: Fin 03:
) La motivacion laboral como clave para el | Alta retencién de talento | Mayor satisfaccion y
Fines mejoramiento del clima organizacional, humano, garantizando su | compromiso de los empleados,
generando entornos de trabajo mas permanencia en la impactando de forma positiva en
armonicos, eficientes, colaborativos y organizacion a largo su desempefio, bienestar y
positivos. plazo. satisfaccion general.
Establecer el Objetivo General:
Objetivo Disefiar un Plan de Bi Estratégi | bi laboral
el isenar un Plan de Bienestar Estrategico para promover el bienestar labora
de la empresa Seguridad Juan B Solarte O Ltda.
Establecer objetivo especifico 01 Estableger Objet.IVO Establecer Objet.IVO especifico
especifico 02: 03:
Obietivos Establecer diagndstico organizacional por
Jerh medio de la matriz DOFA para disefiar Desarrollar trabajo de Determinar elementos claves
especificos - - -
estrategias que promuevan un entorno campo para identificar las | para la estructuraciéon del plan de
laboral saludable y el desarrollo integral | lineas de accion. bienestar
del Talento Humano.

Nota: Construccion propia, [2025].

Alcance del Proyecto
En este apartado se define el alcance del proyecto, identificando las diversas actividades

a realizar y los resultados proyectados, los cuales se presentaran como productos derivados del
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proyecto de consultoria. Cada accion implica un compromiso a desarrollar y esta asociada
desde un entregable hasta varios como registro de su ejecucion y avance.

Tabla 1. Alcance del proyecto

Alcance del Proyecto

No Actividad/Compromiso ID. Producto/Entregable

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

Informe de investigacion de mercados

2 Trabajo de campo B (Cliente interno)

Identificacion de elementos o . e
3 C  Factores claves identificados
factores claves

Documentos que soportan la

. D Plan de Bienestar
consultoria

E  Memorias de la sesién de divulgacion
5 Divulgar los productos de la
consultoria para fortalecer la F Lista de asistencia de la sesion de
capacidad institucional divulgacion

G  Acta de seguimiento gerencial No 1
6 Seguimiento gerencial
H  Acta de seguimiento gerencial No2

Nota: Construccion propia, [2025].
Marco de Referencia
Para tener claridad sobre la problematica y las areas de intervencion en el proyecto
precedente se presentan los términos claves como también los modelos de referencia que se

van a emplear, basados en la propuesta de intervencién de esta consultoria.
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Marco Tedrico

Actualmente, el éxito de las organizaciones no solo se mide por su rentabilidad
econdémica en un periodo determinado sino también por el valor intangible representado en el
compromiso Y la disposicién de sus colaboradores; donde el bienestar organizacional juega un
papel clave.

En el siglo XX, Frederick Taylor, padre de la administracion conto con su enfoque de
Administracion Cientifica donde estaba basado en la optimizacion del trabajo; sirviendo de
base fundamental para posteriores estudios en temas del entorno laboral. (Barba, 2022)

En el ambito organizacional esto implica que las empresas deben garantizar condiciones
que permitan cubrir necesidades fundamentales como la seguridad y el sentido de pertenencia;
promoviendo asi un entorno laboral que favorezca el desarrollo personal y profesional. (Diaz
Mufioz, 2021)

Actualmente se cuenta con las teorias contemporaneas de bienestar dando respuesta a
los diversos cambios debido a la globalizacion de las empresas primando el bienestar de los
trabajadores para poder lograr las metas u objetivos propuestos. (Leyva, 2024)

Una de las teorias que actualmente utilizan las empresas es la Bienestar Integral siendo
su proponente Martin Seligman donde su enfoque central es el bienestar humano donde
propone el modelo PERMA basado en cinco dimensiones primordiales para una vida plena y
a la vez satisfactoria. Grandes empresas en el mercado como Google y Microsoft han sido
reconocidas mundialmente por contar con esta teoria promoviendo el bienestar para su talento
humano incrementando la satisfaccion y cumplimiento de metas. (Rio-Cortina, 2022)

Este modelo se caracteriza por su enfoque individualizado, ofreciendo recursos con el
objetivo de promover un bienestar completo y equilibrado. (Acurio Armas J. A., 2020)

El Modelo HERO es uno de los modelos que han optado udltimamente las

organizaciones donde El Capital Psicologico en las Organizaciones de acuerdo con Fred
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Luthan (2020), el bienestar organizacional depende de cuatro pilares psicoldgicos
denominados HERO dentro del campo de la Psicologia Organizacional Positiva. (Torres, 2019)

Diversos modelos y enfoques han demostrado que el bienestar laboral esta influenciado
por factores psicoldgicos, emocionales, sociales y ambientales. Invertir en el bienestar de los
trabajadores tiene un efecto positivo en el rendimiento, la innovacién y la fidelizacién. Las
teorias contemporaneas apoyan un enfoque integral y sostenible que favorece tanto a las
personas como a las organizaciones (Chiavenato, 2019)

La motivacion laboral actualmente, las organizaciones estan experimentando cambios
debido a la globalizacion, lo que impulsa transformaciones en los entornos empresariales; asi
como lo propone Chiavenato (2019) en cuanto a la motivacion organizacional existiendo una
relacion entre el colaborador con el ambiente laboral. (Chiavenato I. , 2009)

Existen teorias contemporaneas de la motivacion que han servido de base en la
actualidad, como la Teoria de los Factores de Motivacion e Higiene, propuesta por Frederick
Herzberg en 1959 sugiere que la motivacion en el trabajo depende de dos clases de elementos:
Factores de Motivacion (intrinsecos) — Relacionados con la satisfaccion y el crecimiento
personal en el trabajo.

Esta teoria continGa actualmente siendo un pilar esencial y primordial en la
administracion del talento humano y en las estrategias de motivacion dentro de las
organizaciones.

El engagement corporativo propuesto por Achmad, (2023) se basa principalmente en
los niveles de compromiso y la motivacion que genera en el puesto de trabajo como en la
organizacion el colaborador (Khan, 2021).

Segun investigaciones recientes, el engagement esta determinado por distintos factores
como el respaldo organizacional y la percepcion de satisfaccion en el empleo (Achmad et al.,

2023).
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El engagement laboral se refleja y demuestra una conexion vigorosa y eficiente con las
tareas diarias, donde el Talento Humano se siente mas inspirado, comprometido y con la
capacidad de asumir sus tareas o funciones de manera exitosa y enriquecedora. Mas alla de la
simple realizacion de actividades, este concepto engloba una identificacion genuina con la
filosofia y metas de la empresa (Prabadevi y Subramanian, 2023; Salanova et al., 2000;
Santiago Torner, 2023; 2024). Aungue en sus inicios se concebia de forma restringida su
importancia ha crecido con el tiempo; hasta convertirse en un pilar clave en la administracion
de recursos humanos y el desarrollo organizacional (Afram, 2022)

La conexion de los empleados con un propésito trascendental y valores
organizacionales bien definidos ha tomado un papel central en la gestion empresarial (Grant,
2008). Esta vision se complementa con las nuevas corrientes de liderazgo, que promueven la
inclusion y el empoderamiento, contribuyendo a la transmision de una cultura corporativa
solida y atractiva (Coronado, J., Baldeos, L., Ramos, S., Lioo, F. y Neri, A., 2023)

Marco Normativo

La presente consultoria se desarrollard conforme a la normatividad definida en la Tabla

2, la cual establece los lineamientos y requisitos aplicables.
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Tabla 2. Marco normativo

Normatividad

Objeto de la normatividad

Referencias

Constitucion Politica
de Colombia de 1991

Donde establece los derechos
fundamentales de los trabajadores domo
salud, seguridad social y condiciones
dignas.

De Colombia, A. C. (2022).
Constitucion politica de Colombia.
leyfacil. com. Ar

Codigo Sustantivo del
Trabajo (Ley 1429 de
1994)

Donde contempla los derechos laborales.

Del Trabajo, C. S., & Social, J. (2020).
Cadigo sustantivo del
trabajo. Obtenido de Secretaria del
Senado

Codigo Sustantivo del
Trabajo-Articulo 56

Donde establece la obligacion de los
empleadores de promover el bienestar y
el desarrollo integral de sus trabajadores.

Del Trabajo, C. S., & Social, J. (2020).
Codigo  sustantivo del trabajo.
Obtenido de Secretaria del Senado

Ley 1010 de 2006-
Acoso Laboral

Donde implementa acciones en la
prevencion, penalizacion y erradicacion
del acoso laboral.

Aguilar Polania, I. S., Cano Ortiz, S.
X., Osorio Echavarria, D. C., &
Rodriguez Cubillos, L. M. (2012).
Andlisis e implicaciones de la ley
1010 de 2006 en Colombia.

Decreto 1443 de
2014- Bienestar y
Salud en el Trabajo

Establece las normas para llevar a cabo
programas de bienestar y salud laboral
dentro de las organizaciones

Ministerio del Trabajo de Colombia.
(2015). Decreto 1072 de 2015: Por
medio del cual se expide el Decreto
Unico Reglamentario del Sector
Trabajo. Diario Oficial No. 49.523

Ley 1616 de 2013-

Promover la salud mental en el trabajo,
incluyendo medidas para prevenir y tratar

Congreso de Colombia. (2013). Ley
1616 de 2013: Por la cual se expide la

Salud Mental trastornolsb emlocionales derivados del ley de salud mental y se dictan otras
entorno laboral. disposiciones. Diario Oficial No.

48.692.
Decreto 1072 de Contiene el Sistema de Gestion de la Ministerio del Trabaio de Colombia
2015- Normas de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG- ) '

Seguridad y Salud en
el Trabajo (SST)

SST) como también se contempla la
inclusion de programas de bienestar

(2015). Decreto 1072 de 2015: Por
medio del cual se expide el Decreto
Unico Reglamentario del Sector
Trabajo. Diario Oficial No. 49.523.

Resolucién 2646 de
2008

Contiene las disposiciones de la
identificacion y demés items de las
patologias causadas por el estrés laboral.

Ministerio de Proteccion Social. Plan
Nacional de Salud Ocupacional 2008-
2012. Bogota: Imprenta Nacional de
Colombia; 2009.
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Garantiza el cumplimiento normativo
laborales de Seguridad y Salud en el
Trabajo (SST) promoviendo entornos
seguros y saludables en todas las areas de
la empresa.

Ministerio del Trabajo de Colombia.
(2015). Decreto 1072 de 2015: Por
medio del cual se expide el Decreto
Unico Reglamentario del Sector
Trabajo. Diario Oficial No. 49.523

Ley 1857 de 2017

Promover que los  empleadores
establezcan iniciativas y mecanismos que
permitan a los trabajadores equilibrar su
vida laboral y familiar sin afectar su

Ministerio de Proteccion Social. Plan
Nacional de Salud Ocupacional 2008-
2012. Bogota: Imprenta Nacional de

productividad. Colombia; 2009.

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

Metodologia de la Consultoria

La presente consultoria se desarrolla mediante una combinacion de la Matriz del Marco
Légico con tres componentes el arbol de problemas, el arbol de objetivos y la Matriz Marco
Légico y el Project Management Body of Knowledge (PMBOK).

De acuerdo con Schwarz (2003), el marco légico es empleado en la creaciéon de
proyectos que facilita la claridad, la coherencia y la inclusion en el proceso de planificacion,
permitiendo identificar las conexiones en los objetivos propuestos como también las
actividades y los resultados. (Torrado, 2022)

Por su parte, el Project Management Institute (PMI, 2021) define el PMBOK como un
conjunto de buenas préacticas, estandares y lineamientos para la gestion de proyectos,
garantizando un enfoque estructurado para su planificacion, seguimiento y control. La
integracion del Marco Logico y el PMBOK permite una gestion eficiente, alineando los
objetivos estratégicos del proyecto con metodologias probadas para su implementacion y
monitoreo. (Vila Grau, 2021)

[Parrafo de descripcion de Marco Logico.] (CEPAL, 2005).
[Parrafo de descripcion del PMBOK.] (PMI, 2021).
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Poblacion
A través de la representacion del organigrama empresarial de la empresa Seguridad
Juan B Solarte O Ltda. se inicia la identificacion y analisis de la poblacion objetivo de

intervencion en el marco del presente proyecto de consultoria.

llustracion 3. Estructura Organizacional

Organigrama

Empresa Seguridad juan B Solarte O Ltda

[ ]

[ AREA DE MEDIOS AREA DE TALENTO mn nEcnuranAan

TECNOLOGICOS DIRECEION GRERATIVA HUMAND

Nota: Tomado Pagina web corporativa, 2025.

La empresa Seguridad Juan B Solarte O Ltda. cuenta con una estructura organizacional
jerarquica, definiendo con claridad las areas y niveles de autoridad dentro de la empresa, donde
se compone de diversas dependencias quien de manera estratégica interactian de forma
sincronica y estratégica para dar cumplimiento a los objetivos organizaciones propuestos. La
autoridad fluye de arriba hacia abajo, siendo el Gerente General la méxima autoridad de la
organizacion, responsable del liderazgo, direccionamiento, planificacion y supervision de todas
las acciones realizadas.

En el siguiente nivel se encuentra el Subgerente, quien actia como el segundo al mando
dentro de la organizacién. Su funcion principal es apoyar al Gerente General en la gestion y
toma de decisiones. Ademas, supervisa la correcta ejecucion de las actividades operativas,
coordina equipos de trabajo y facilita la comunicacién entre las distintas areas para optimizar
el rendimiento organizacional.
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La empresa actualmente con cuatro areas que son: area de medios tecnoldgicos, area
operativa, area de talento humano y area de contabilidad y finanzas cada una de estas areas esta
dirigida por un director quien es responsable de su gestion y supervision, contando a su vez
con un equipo de colaboradores bajo su liderazgo.

Para la llevar a cabo la realizacion de esta consultoria se contara con la ayuda y
colaboracion del area de Talento Humano principalmente con el jefe de esta area de la
organizacion ya que es el principal su tarea en las gestiones de personal como en la ejecucion
de metas organizacionales.

La poblacion impactada por la implementacion del proyecto abarcara a toda la
organizacion, dado que sus efectos repercutiran en distintas areas y niveles jerarquicos. En la
actualidad el proyecto intervendra a cincuenta y tres (053) colaboradores entre profesionales,
técnicos y operativos distribuidos en diferentes sedes o departamentos.

Stakeholders

Se realiza la identificacion de los colaboradores involucrados y comprometidos dentro
de la organizacion, para llevar a cabo el desarrollo del proyecto de consultoria trabajando
sincrénicamente en conjunto para asi poder logra efectivamente su éxito. Esta identificacion
de Stakeholders es un proceso fundamental ya que se reconocen de una mejor manera aquellos
que van a ser impactados por el proyecto de forma directa o como también indirecta y recolectar
informacion sustancial para la intervencion.

Para llevar a cabo la estructuracion y la jerarquizacion de la informacion de forma eficaz
se va emplear la matriz RACI, porque permite hacer una clasificacion de los Stakeholders de
acuerdo a rol que tienen dentro del proyecto fomentando su segun su rol dentro del proyecto,

promoviendo su particion y compromiso en toda su ejecucion.
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Tabla 3. Matriz RACI del proyecto

RACI
Actividad Responsable  Autoridad Consultar Informar
Gerente Gerente
o o Subgerente Jefe de Subgerente
Analisis de la situacion actual
Consultor Jefe de Talento Jefe de
del proceso de talento humano
Talento Colaboradores Talento
Humano Humano
Gerente
Jefe de Subgerente
Trabajo de campo Consultor Talento Jefe de
Colaboradores Talento
Humano
Gerente
Gerente
o Jefe de Subgerente
Identificacion de elementos o Jefe de
Consultor Talento Jefe de
factores claves Talento
Colaboradores Talento
Humano
Humano
Gerente
Subgerente
Documentos que soportan la
; Consultor Jefe de
consultoria
Talento
Humano
Divulgar los productos de la
consultoria para fortalecer la X X
capacidad institucional
Gerente
Subgerente
Seguimiento gerencial X X Jefe de
Talento
Humano

Nota: Construccion propia, [2025].
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Plan de Trabajo
Se presentan las actividades planificadas para el proyecto de consultoria con su
respectivo cronograma establecido para su ejecucion durante la fase de implementacion.

llustracion 4. Plan de trabajo

PLAN DE TRABAJO

Semanas [

0. GESTION ADMINISTRATIVA Y CONTRACTUAL
0.1 |Obtener autorizacion de la empresa para el proyecto
0.2 |Obtener los documentos de la empresa para el contrato

0.3 |Generacion del contrato

0.4 |Firma del acta de inicio

0.5 |Radicar contrato firmado en drea juridica
1. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.1. |ldea del proyecto.

1.2 |Arbol de problemas.
2. PLANEACION

2.1 |Objetivo General.

2.2 |lustificacion.

2.3 |Alcance.

2.4 |Poblacién.

2.5 |Marco de referencia.

2.6 |Plan de trabajo.
3. EJECUCION Y EVALUACION

3.1 |Desarrollo del plan de trabajo.
Andlisis de la situacion actual del proceso de talento
humano
3.1.2 |Trabajo de campo
3.1.3 [ldentificacion de elementos o factores claves
3.1.4 |Documentacion que soportan la consultoria
Divulgar los productos de la consultoria para fortalecer la

3.1.1

3.15

capacidad institucional

3.2 |Seguimiento gerencial.

3.3 |Presentacidn de informes.

3.4 |Monitoreo mediante Matriz Marco Logico
4. CIERRE

4.1 |Informe de cierre y entregables.

4.2 |Lecciones aprendidas.

4.3 |Recomendaciones para la gerencia.

Nota: Construccion propia, [2025].
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Fase Implementacidn y Monitoreo de las Estrategias

En este apartado se realiza la intervencion en la organizacion, llevando a cabo los
definidos productos en los alcances del proyecto generando y detallando los productos
entregables que se entregan al final de este informe.

Desarrollo del Plan de Trabajo

Se describe a continuacion el desarrollo de las acciones en cumplimiento del proyecto
de consultoria en lo definidos del plan de trabajo del proyecto. La implementacion efectuada
respalda la innovacion aplicada en la gestion empresarial y responde a las especificaciones
contempladas en el proyecto.
Andlisis de la situacién actual del proceso de Talento Humano

Para analizar los procesos del talento humano en estos momentos se obtiene
informacion clave sobre politicas y procedimientos implementados; datos del area de recursos
humanos. Posteriormente; se utiliza la Matriz DOFA para identificar y evaluar los diferentes
items que la comprenden tanto internamente como también externamente. Esto permite
verificar los factores internos que afectan el bienestar del talento humano en la organizacion.
Ademas, con la informacidon obtenida en la Matriz DOFA, se podran disefiar estrategias para
fortalecer los aspectos positivos y mitigar los negativos en lo relacionado con el bienestar del
Talento Humano de la organizacion. Ver Anexo A- Matriz _ FODA.
Trabajo de campo

Para llevar a cabo el trabajo de campo, se realizara una investigacion de mercados de
tipo exploratoria con el instrumento de recoleccion de informacion de una entrevista
semiestructura para aplicar a 53 colaboradores de la organizacion tanto parte administrativa
como operativa, con el proposito de recolectar informacion relevante sobre diversos aspectos

del entorno laboral. Ver Anexo B- Informe de investigacion de mercados (Cliente interno)
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Identificacidn de elementos o factores claves

Se realizo un analisis detallado de las respuestas de las necesidades obtenidas en el
trabajo en campo donde se reconocieron aspectos importantes para el disefio del Plan de
bienestar. Ver Anexo C- Factores claves identificados.
Plan de Bienestar Organizacional

Se estructura el Plan de Bienestar Organizacional con el objetivo de mejorar la
motivacion, la retencion del talento humano y la productividad empresarial. Este plan
promueve la salud fisica, emocional y profesional, creando y fortaleciendo entornos laborales
saludables y de bienestar. Ver Anexo D-Plan de Bienestar Organizacional.
Divulgar los productos de la consultoria para fortalecer la capacidad institucional

Se comunica de manera efectiva los resultados, hallazgos y estrategias desarrolladas en
la consultoria, con el fin de que la organizacion los adopte, los aplique y los aproveche para
mejorar su funcionamiento a corto, mediano y largo plazo. Ver anexo E- Memorias de
divulgacion y Anexo F- Lista de asistencia de la sesion de divulgacion

Seguimiento Gerencial

En el desarrollo de la ejecucién del proyecto de consultoria se llevaron a cabo
encuentros de seguimientos por parte del Jefe del Area de Talento Humano de esta
organizacién; donde se analiz6 y evaluaron los avances del proyecto, donde se recibid
retroalimentaciones de informacion como también se llevd a cabo la socializacion de los
resultados de la matriz DOFA como también de las estrategias formuladas de esta herramienta
y a la vez los resultados obtenidos del trabajo a campo; cuya evidencia queda documentada en
las actas correspondientes, formando parte esencial de la documentacién de la consultoria.

(ver Anexo G-2025-MGTH_F3_Acta_Seguimiento_Gerencial# 01)
(Ver Anexo H-2025-MGTH_F3_Acta_Seguimiento_Gerencial# 02).
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Monitoreo: Matriz Marco Légico

La evaluacion comprende la monitorizacion y control que se presenta a lo largo del

proyecto, de forma paralela para su ejecucion. Donde se rastrea, revisa y regula todo su

progreso como su desempefio. En base a esto; a partir de ello se detallan las tareas a desarrollar

con las tareas que contempla el plan de trabajo y que corresponden a cada uno de los pasos de

la consultoria. La informacion serd organizada por parte del estudiante, en una matriz que

contempla los aspectos principales del proyecto contemplando una légica vertical y logica

horizontal; reconociendo los resultados alcanzados con la ejecucién del proyecto por medio de

indicadores.

Tabla 4. Matriz Marco Ldgico

MATRIZ MARCO LOGICO

Resumen Narrativo del Obijetivo

Indicador

Medio de
verificacion

Supuesto

Fin

La motivacion laboral
como clave para el
mejoramiento del clima
organizacional,
generando entornos de
trabajo mas armonicos,
eficientes, colaborativos
Yy positivos.

indice de clima
organizacional
mejorado en un
90% segln
encuestas
internas.

Encuestas de clima
organizacional.
Informes de
gestion de talento
humano

La alta direccion
respalda
iniciativas de
mejora del clima
laboral.

Alta retencion de talento

. Reduccion  del Registros de Implementacion
humano, garantizando su orcentaje de Recursos exitosa de
permanencia en la porcenta) .

N rotacion de Humanos. acciones de
organizacion a largo . -
lazo reduciendo Ias personal en un Entrevistas de reduccion de
P y . 50% anual. salida talento humano
renuncias masivas

Encuestas de

Mayor satisfaccion y Aumento del satisfaccion y Participacion
compromiso  de los indice de bienestar laboral. activa de los
empleados, impactando satisfaccién Informes de empleados en
de forma positiva en su laboral en un desempefio programas de
desempefio, bienestar y 70% segun laboral. desarrollo y
satisfaccion general. encuestas. Reportes de beneficios.

productividad.
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Aumento del
nivel de !nformes 3 de
. . implementacion
. satisfaccion  de
Disefiar un Plan  de |55 empleados en del plan. o
Bienestar Estratégico que ;5004 seqin Encuestas de Participacion
» promueva el bienestar o actas. sgtlsfacmon y activa de los
Propdsito integral, favorezca un Participacion del blen_estar laboral. fanjp_legdos en las
ambiente laboral g5or  de  los Re;glstr()_s de iniciativas del
saludable y apoye el gppleados  en asistencia a plan
desarrollo profesional del o oramas e actividades y
Talento Humano para la gecarrollo y Programas de
empresa Seguridad Juan pionestar. desarrollo
B Solarte O Ltda.
Establecer  diagndstico Documento con la Participacion
organizacional por medio ldentificacién de matriz DOFA y activa de los
de la matriz DOFA para fortalezas, estrategias colaboradores en
disefiar estrategias que oportunidades, ronuestas el  diagnostico.
promuevan un entorno debilidades y gctgs de réuniones Apoyo de la
laboral saludable y el amenazas en la v talleres  de direccion para
desarrollo integral del organizacion. diaanostico implementar
Talento Humano g ' estrategias.
Registros de
Resultados Aplicacion  de entcues_ta:s Y Colaboracion de
Desarrollar trabajo de encuestas y g]o::ivxeﬁfécién los empleados en
campo para identificar las entrevistas a un con el analisis de el proceso de
lineas de accion. 90% de los . - recoleccion  de
colaboradores. informacion Y datos
propuestas de
mejora.
Determinar  elementos NGmero de Documento con Apoyo de la
claves para la estrategias los elementos direccién en la
estructuracion del plande ., .. clave priorizacion  de
. identificadas S .
bienestar identificados. estrategias.
Colaboracion de
Andlisis de la situacion $500.000 Actas de reuniones las areas
actual del proceso de ' de diagnostico. involucradas en el
talento humano andlisis.
Registros de
encuestas,
entrevistas y Participacion
Actividades Trabajo de campo $2,0000,000 observaciones. activa de los
Informe con los colaboradores.
resultados del
trabajo de campo.
Identificacion de aerg)l?sr;[ses d; ﬁ:)gmpromlzgtorgg
elementos o factores $ 300.000 S .
claves priorizacion de involucrados en
factores. el proceso.
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Documentacién
oficial de la Validacion

Documentos que consultoria. oportuna de los
. $ 500.000
soportan la consultoria Actas de documentos por
validacion de ladireccion.
documentos.

Interés  de la
organizacién en
la divulgacion de
resultados.

Difundir los resultados de

la consultoria para el $500.000 Informe final
mejoramiento del clima

organizacional.

Nota: Cepal (2005).




oficialmente con la entrega de los resultados finales con un informe junto con el informe de

gestién de los cambios implementados, evidenciando la innovacién en la gestion empresarial.

intervencion. Dichos productos se entregan como anexos formando parte de la documentacién

En esta fase, el proyecto se realiza el cierre formal del proyecto concluyendo

En la tabla a continuacion se sintetiza la informacidn de los productos obtenidos tras la
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Fase Cierre y Conclusiones

Productos Finales

del proyecto conforme a los nombres descritos.

Tabla 5. Descripcion de Productos de la Consultoria

Descripcion de Productos de la Consultoria

Descripcion del

Nombre del archivo del producto

No. Actividad ID producto ) L
(con su identificacion de anexo)
elaborado
Anaélisis de la
situacion actual Matriz de )
1 A Anexo A-Matriz FODA - DOFA
del proceso de diagnadstico.
talento humano
Documento los
resultados de la ) o
) ) o Anexo B- Informe de investigacion
2 Trabajodecampo B investigacion ) )
] de mercados (Cliente interno)
realizada con el
cliente interno
L Documento con
Identificacion de L
la identificacion ~ Anexo C- Factores o elementos
3 elementos o C

factores clave

de los factores o

elementos clave

clave identificados
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Documentos que
dan respaldo a

las potenciales

4  soportan la ) Anexo D- Plan de Bienestar
] soluciones de la
consultoria o
problematica
identificada
_ Memorias de la
Divulgar los y ) ) y
sesion de Anexo E-Memorias de divulgacion
productos de la ) B
] divulgacion
consultoria para )
5 Lista de
fortalecer la _ ) ) ) _
) asistencia de la Anexo F-Lista de asistencia de
capacidad . ] »
o sesion de divulgacion
institucional ] »
divulgacion
Actas de Anexo-G Acta de seguimiento
6 Seguimiento seguimiento gerencial No 1
gerencial hecho con la Anexo H- Acta de seguimiento
empresa gerencial No 2

Nota: Construccién propia, 2025.

Lecciones Aprendidas

Durante la ejecucion del proyecto de consultoria se reconoce la gran importancia que

las organizaciones deben tener con su talento humano, ya que son ellos uno de los pilares

fundamentales para el cumplimento de las metas organizaciones propuestas; pero para que

estas metas u objetivos trazado por la organizacion se puedan cumplir ellos deben estar

motivados constantemente, donde las organizaciones sin importar su tamafio como actividad

comercial deben tener definido un Protocolo de Plan de Bienestar acorde a las necesidades y

deseos de cada uno de ellos.

Los aciertos en esta consultoria fue la gran participacién activa del talento humano de

esta empresa; lo cual fue primordial para la identificacion de las necesidades y falencias
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facilitando las propuestas de las diversas estrategias alienadas con las expectativas de cada uno
de ellos.

Los desaciertos fue la dificultad de coordinacion para la aplicacion de la entrevista,
debido a las disponibilidades de tiempo por parte de los colaboradores seleccionados
especialmente los operativos por sus horarios laborales; para mitigar estos desaciertos se llevo
a cabo una estrategia de forma mas flexible como lo fue un link de acceso a esta entrevista en
la cual podia ser diligenciada en horarios accesibles.

La gran participacion activa por parte de la Alta Direccion, Area de Talento Humano y
los colaboradores de la parte administrativa y operativa; fue fundamental para la culminacién
y éxito del proyecto de consultoria, en la obtencion de diversos tipos de informacion donde se
pudo identificar las principales necesidades permitiendo promover diversas estrategias de
acuerdo a sus expectativas como metas organizaciones. Ademas, se resalta el gran compromiso
que tiene esta empresa con el mejoramiento del bienestar laboral para sus colaboradores.

Este proyecto deja grandes y valiosos aprendizajes para iniciativas futuras en lo que
tiene que ver en la gestion del talento humano permitiendo una planeacion estratégica, la
involucracién de los colaboradores y los compromisos sostenidos de las organizaciones siendo
esenciales para fomentar y respaldar su éxito y sostenibilidad en esta clase de proyectos.

En mi parte profesional ha aportado en mi superacién personal y académica dejando
grandes ensefianzas siendo un punto de referencia para los que buscamos crecer en los ambitos
de la gestion y manejo del talento humano en las organizaciones.

En cuanto al aprendizaje académico en reconocer la importancia que tienen las
organizaciones con la aplicacion de los modelos de bienestar organizacional como por ejemplo
los modelos HERO y PERMA como también la gestion del area de Talento Humano en este

caso en cuanto a la organizacion del bienestar organizacional en el fortalecimiento de la
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satisfaccidn laboral como en la retencion del talento humano ya que deben estar a la vanguardia
de las organizaciones.

El éxito que llevo a la culminacion de esta consultoria fue que se realizo un diagnostico
preciso, la activa participacion de los altos mandos de la organizacion como de todos sus
colaboradores y la alineacion del plan con las necesidades del talento humano.

Lo que no se recomienda para las futuras consultorias es iniciar sin saber que se va a
realizar sin hacer diagnésticos previos, no proponer estrategias sin estar alineados a los
objetivos de la organizacidn, no contar con la participacion de los Stakeholders y no contar con
una comunicacién sincroniza con la organizacion. Estas situaciones serian fatal para poder
Ilevar a cabo una excelente consultoria.

La empresa de Seguridad Juan B Solarte O Ltda. por medio de esta consultoria cuenta
con una propuesta de Plan de Bienestar novedosa; disefiada para el mejoramiento de su
ambiente laboral, el gran compromiso por parte de la Gerencia y Area de Talento Humano
permitio cumplir todos los resultados esperados y sentar las bases para el crecimiento
organizacional.

Recomendaciones para la Gerencia

Corto Plazo:
Difundir a todo el personal estableciendo medios de comunicacion idoneos y eficaces

como reuniones informativas, correos electronicos empresarial, cartela informativa facilitando
el acceso de informacion de manera adecuada.

Fomentar espacios de sensibilizaciones para disminuir las resistencias al cambio donde
los colaboradores puedan comprender la gran importancia que conlleva el plan de bienestar y
sentirsen parte activa con su implantacion.

Ejecutar las estrategias prioritarias con implementacion gradual para evitar rechazos

por parte de los colaboradores.
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Llevar a cabo revisiones regulares del plan de bienestar, examinando indicadores de
satisfaccion y desempefio para modificar estrategias segun los requerimientos de los
colaboradores. Estas estrategias garantizaran que los productos de la consultoria sean
reconocidos, aplicados y sostenidos en el tiempo, asegurando su integracion dentro de la cultura
organizacional.

Mediano Plazo:

Por parte de la direccion como area de Talento Humano se debe fortalecer la cultura
organizacional donde esté presente la innovacion de procesos y el fortalecimiento del bienestar
organizacional.

Conformacion de un comité de bienestar con colaboradores de distintas areas de la
organizacion para monitorizacion y evaluacion de los impactos generados de las acciones
implementadas en el plan de bienestar propuesto.

Se sugiere realizar evaluaciones y seguimientos de forma esporadica contando con
indicadores de medicion para analizar el impacto del plan en la satisfaccion y desempefio de
los colaboradores.

Largo Plazo:

Llevar a cabo autorias semestralmente con consultores externos para la evaluacion,
ajustes o mejoras del plan de bienestar asi poder aportar al mejoramiento, optimizacion y
reforzamiento del programa orientado a un modelo de gestion de mejoras constantes.

Llevar a cabo nuevos Planes de Bienestar basados en las tendencias actuales y

vanguardistas de las organizaciones de acuerdo a las necesidades de los colaboradores.
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Datos de Registro de Consultores del proyecto

Datos de Registro de Investigadores

Nombre Estudiante
1

Hassler Jair Arteaga Revelo

Enlace CvLAC

Enlace ORCID

https://orcid.org/0009-0001-8602-2889

Enlace Google

académico

https://scholar.google.es/citations?view_op=new_articles&hl=es&imq
=Jairt+Arte#

Facultad

Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad.

Programa/Dpto/Insti

tuto

Maestria en Gerencia del Talento Humano

Nombre Estudiante
2

Enlace CvLAC

Enlace ORCID

Enlace Google

académico

Facultad

Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad.

Programa/Dpto/Insti

tuto

Maestria en Gerencia del Talento Humano

Nombre Director

Carlos Andrés Canas Castafio

Consultoria

Enlace CvLAC https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/EnRecursoHumano/query.do
Enlace ORCID https://orcid.org/0009-0001-5447-4530

Enlace Google

academico

Facultad Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad.

Programa/Dpto/Insti

tuto

Maestria en Gerencia del Talento Humano
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Codirector
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Enlace CvLAC

Enlace ORCID

Enlace Google

académico

Facultad Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad.

Programa/Dpto/Insti ) )
wt Maestria en Gerencia del Talento Humano
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ANEexXos

Anexo_A-Matriz FODA

« Aprovechar los recursos flnancleros
v la Innowaclon para desarmmollar un
plan de blenestar alineado con |a
normatividad.

« Equipo directivo con disposiclian
para mejorar el blenestar.

» Tendenclas globales iImpulsan la
Inversion en blenestar laboral.

« mplementar un plan estrateglco de
blenestar aprovechando las
tendenclas actuales y el
compromizo del equipo directivo.

ESTH‘ATEGLAE FA

= Posiclonarse en el mercado laboral
COMmo una empresa con buenas
practicas de blenastar para atraer
talento.

= Posiclonar a la empresa como un
referente en blenestar laboral,
mejorando SU reputacion para atraery
retenear talento.

+ Ofrecer Incentivos y beneficlos
adiclonales para disminuir la rotacion y
meejorar el sentido de penenancla.

« Capaciar al personal en gestion del
estres y liderazgo positivo para reducir
el ausentlsmo y la desmotivacion.

ESTRATEGIAS
DERIVADAS DELA

DAFO

« Reallzar encuestas de clima laboral

para identificar las necesidades de
los trabajadores y disenar programas
de blenastar.

« Crear programas de salud mental y

emoclional apoyados en tendenclas
globales y asesorias especializadas.

ESTRATEGIAS DO (DEBILIDADES

+ OPORTUNIDADES)

ESTHATEGIAE DA
(DEEBILIDADES +

AMEMNAZAS)

* |mplementar medidas Inmedlatas
para reducir el estrés y mejorar la
motivacion del equipo.

= Reduclr el ausentlzmo y el estras
laboral medlante actividades de

Integraclon, pausas activasy
espacios de blenastar.

« Aplicar planes de comunicachkn
Interma para mejorar la motlivaclon y
el sentldo de penenancla.
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Falta de programas blenastar. « pPardida de talento humano frente 3
Alta rotacion de personal por falta empresas con mejores beneficlos.
de Incentivos y bensficlos. « Deterioro de la imagen empresarlal ante
Clima organizacional deteriorado el mercado y clientes
lestres, desmotivacion). = Rlesgo de sanclones legales por
Desconocimiento de las Incumplimiento de normativas laborales.
necesidades del personal. = IMmpacto negativo en la reputacion
Bajo desempeno y productividad Cconporativa yen la marca empleadora.
por Insatlsfacclon laboral « Mayor indice de ausentismo y estras
laboral, reduclendo la eficlencia
operativa.
i i “‘-__L
J ANALISIS i

/ /
1 i
] E.
L I
L 13
] T
]
k! i

n E
FORTALEZAS OPORTUNIDADES

Cuenta con talento humano « Posibilidad de mejorar 2l clima laboral
calificado y comprometido y la productividad.

Cultura organizaclonal orentada al » ACCES0 3 consultoriasy asesorias
cumplimlento de objetivos. especlallzadas en blenastar laboral.
Recursos financleros disponibles « Posibilldad de ofrecer beneficlos en
para Implementar estrateglas. salud, recreacion y formackon con
Capacldad de Innovackon en apoyo de estas entidades con apoyos
estrateglas organizacionales de EPS ARL y Cajas de compensacion.
Cultura organizacional enfocada en » Mejorar la reputacion como empleador
la Innowvacion y mejora continua. atractivo para atraer y retener talento.
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Anexo_B-Informe de investigacion de mercados (Cliente interno)

llustracién 5. Respuesta 01

Describa los sentimientos que le genera el venir a trabajar a la empresa
52 responses

Expectativa
Compromiso

43 (82.7%)

Estrés

Orgullo 14 (26.9%)

Preccupacion

Fuente: Google Formularios

Este grafico muestra los sentimientos que los colaboradores experimentan al venir a
trabajar, con un total de 52 respuestas. El 82.7% manifiestan el compromiso al trabajar en la
empresa indicando un alto porcentaje de identificacion; como también 26.9% manifiestan
orgullo por trabajar en la empresa y finalmente.

llustracién 6. Respuesta 02

¢Cudles son los factores motivacionales que incentivan su rendimiento en el trabajo que realiza?
52 responses

Reconocimiento y Apreciacion 12 (23.1%)

Sentir que el trabajo que realiza
es valorado y reconocido por lo...

30 (57.7%)
Trabajo en equipo 16 (30.8%)

Buen clima laboral

La organizacion no cuenta con
un Plan de Bienestar establecido

Fuente: Google Formularios
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Se tiene que 30 colaboradores (57.7%) consideran que sentir que su trabajo es valorado
y reconocido por la empresa es el principal factor motivacional;12 colaboradores (23.1%)
mencionan el reconocimiento y la apreciacion como un factor importante. Esto indica que el
reconocimiento es un factor clave para la satisfaccion y desempefio del personal.

llustracion 7. Respuesta 03

IL) Copy chart
¢Que situaciones de su trabajo generan desmotivacion?

52 responses

Falta de Reconocimientos

Mala comunicacion

Carencia de frabajo en equipo
Mo sentirse valorade o reconoc. ..
Mal clima laboral

Liderazgo deficiente

Falta de innovacion organizaci. ..
Que no presten atencion a las. ..
Ninguno

14 (26.9%)

13 (25%)
10(19.2%)

Horario laboral

Fuente: Google Formularios

Este grafico muestra las situaciones que generan desmotivacion en los colaboradores
con un total de 52 respuestas. Se denota que 14 colaboradores (26.9%) consideran que la falta
de reconocimiento es la mayor causa de desmotivacion. Esto refuerza el analisis anterior, donde
el reconocimiento era el principal factor motivador el 25% manifiestan no sentirsen valorados
en la organizacion como también 15.4% presentan mala comunicacion y finalmente 13.5%
opinan la falta de trabajo en equipo.

llustracién 8. Respuesta 04

Teniendo presente la definicion de bienestar laboral emitida por la OMS “Entorno
de trabajo saludable es aquel en el que los trabajadores y jefes colaboran en un
proceso de mejora continua para promover y proteger la salud, seguridad y
bienestar de los trabajadores y la sustentabilidad del ambiente de trabajo”. ;En
qué aspectos al respecto considera deberia mejorar la empresa?

52 responses

Salud mental y emocional 5(9.6%)

Desarrollo profesional y|

18 (34.6%
oportunidades de crecimiento| ¢ )

Cultura organizacional positiva e
inclusiva

Prevencion de conflictos y

4(7.7%)
resolucién eficiente { )

Cuidar el bienestar integral de los

empleados 26 (50%)

a 10 20 30

Fuente: Google Formularios
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Este grafico refleja los aspectos de bienestar laboral que los colaboradores consideran
que la empresa debe mejorar, basado en la definicién de la OMS sobre un entorno de trabajo
saludable.

Donde 26 colaboradores 50% consideran que la empresa debe mejorar el bienestar
integral de los trabajadores el 34.6 manifiestan que se deberia enfocarse en el desarrollo
profesional y 9.6% en la salud mental y emocional de los trabajadores. Esto puede estar
relacionado con estrés laboral, carga de trabajo o falta de apoyo en este ambito.

Donde 4 colaboradores (7.7%) creen que se debe mejorar la prevencion y resolucién de
conflictos,02 colaboradores (3.8%) sefialan la necesidad de una cultura organizacional mas
positiva e inclusiva. Aungue son porcentajes menores, reflejan aspectos que pueden impactar
el clima laboral si no se atienden.

llustracion 9. Respuesta 05

Como parte del bienestar fisico del personal de la empresa ;Qué |_|:| Copy
recomendaciones haria para que hicieran parte del plan de bienestar laboral de
la empresa?

33 responses

Fomentar pausas cortas durante
la jornada laboral para hacer e .
Crear o promaover un gimnasio
corperativo o convenios con gi...
Fomentar horarios de trabajo
mas flexibles gue permitan a lo..
Implementar la opcion de trabajo
remoto o hibrido para aquellos. ..
Proveer mobiliario ergondmico
(sillas, escritonios ajusiables, te ..
Fomentar el uso de descansos
regulares durante la jomada la. ..

16 (30.2%)

11 (20.8%)

11 (20.8%)

Fuente: Google Formularios

Este gréfico muestra las recomendaciones de los colaboradores para mejorar el

bienestar fisico dentro del plan de bienestar laboral de la empresa, con un total de 53 respuestas.
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Siendo el 30.2% el mayor porcentaje donde opinan que se deben promover convenios
con gimnasios el 26.4% opinan que se deben fomentar pausas activas y el 20.8% proponen
fomentar horarios de trabajo mas flexibles y el 20.8% sugieren promover descansos.

lustracion 10. Respuesta 06

|LJ Copycl
Teniendo presente su bienestar mental, como la conciliacién hecha con su jefe
inmediato (horario de trabajo, medios de comunicacién, carga laboral). (Qué
oportunidades de mejora haria a los directivos de la empresa?
53 responses
Flexibilidad en los horarios d_e 9 (17%)
frabajo
Revision de la carga laboral 3(5.7%)
Espacios de refroalimentacion 3(5.7%)
constante
Fomente de la salud mental
dentro de la organizacion 407.5%)
Fromover el trabajo en equip_o'y.r 9 (17%)
la cohesion
Vacaciones y descansos 33 (62.3%)
adecuados
0 10 20 30 40

Fuente: Google Formularios

Este grafico muestra las oportunidades de mejora en bienestar mental y conciliacion
laboral dentro de la empresa, segin 53 colaboradores. El 62.3% el porcentaje mas relevante el
mejoramiento en cuanto a las vacaciones y los descansos el 17% opinan sobre mayor
flexibilidad en los horarios laborales. Esto sugiere que mejorar la comunicacion y colaboracion
podria aumentar la motivacion y reducir el estrés.

Donde 4 colaboradores (7.5%) destacan el fomento de la salud mental en la
organizacion, lo que sugiere la necesidad de méas apoyo psicolégico o iniciativas de bienestar
emocional; 03 colaboradores (5.7%) mencionan la revision de la carga laboral, lo que podria
implicar redistribuir tareas para evitar la sobrecarga y 03 colaboradores (5.7%) piden espacios
de retroalimentacion constante, lo que indica la importancia de recibir reconocimiento y
mejorar la comunicacion con los jefes.

llustracién 11. Respuesta 07
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En busqueda de su satisfaccion laboral. ;Qué aspectos asociados con el trabajo |_|:| Copy cl
que realiza deberian mejorarse en la empresa?

33 responses

Reconocimiento y valoracion d....
Ofrecer programas de capacita._..
Carga de frabajo adecuada
Comunicacion abierta y transp...
Un ambiente laboral armonioso. ..
Beneficios y compensaciones j...

Incentivar la innovacion

Fuente: Google Formularios

En este grafico se contempla los factores que los colaboradores consideran importantes
para el mejoramiento de la satisfaccion laboral donde el 39.6% opinan q la organizacion debe

ofrecer mas programas de capacitacion y desarrollo.
Donde 13 colaboradores (24.5%) expresan la necesidad de mayor reconocimiento y

valoracion por su labor. La falta de reconocimiento puede afectar la motivacion y el

compromiso con la empresa.

Donde 11 colaboradores (20.8%) mencionan la importancia de mejorar el clima laboral.
Esto puede estar relacionado con la comunicacion interna, relaciones entre comparieros.
lustracion 12. Respuesta 08

Al hablar del trabajo en equipo y manejo de relaciones entre companeros y Ll Copy
dependencias de la empresa. ;Qué podria destacar y asi mismo que
oportunidades de mejora podria hacer?

53 responses

@ Colaboracién entre eguipos v
departamentos

@ Comunicacion fluida v abierta
@ Cultura de respeto v apoyo mutuo
@ Liderazgo colaborativo

Fuente: Google Formularios
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Este grafico presenta la percepcién de los colaboradores sobre la colaboracion, la
comunicacion y el liderazgo dentro de la empresa siendo 28.3%como también 26.4% es el
aspecto mas mencionado, lo que indica que los empleados valoran un ambiente donde se
sientan respetados y apoyados. Esto indica que, si bien el liderazgo es visto como adecuado,
hay oportunidades para que los lideres fomenten un ambiente mas colaborativo.

llustracion 13. Respuesta 09

|_|:| Copy chart
De las actuales acciones tomadas por la empresa en blsqueda de garantizar el

bienestar laboral de sus trabajadores. ;Cuales considera que se deberian
potencializarse?

52 responses

@ Programas de bienestar fisico y salud

@ Flexibilidad laboral y teletrabajo
Eienestar emocional y salud mental

@ Reconocimiento y retribucion

@ Desarrollo profesional y oportunidades
de crecimiento

@ Trabajo en equipo y cultura
organizacional

Fuente: Google Formularios

Este grafico muestra qué acciones actuales en bienestar laboral deberian potenciarse
en la empresa segln los colaboradores en cuanto al 46.2% desarrollo profesional

seguidamente el 25% trabajo en equipo y el 11.5% programas de bienestar fisico.

llustracién 14. Respuesta 10

(ISR S A
Si estuviera buscando trabajo en este momento en un cargo similar al que

realiza. ;Cuales serian los factores motivacionales que tendria presente para el
momento de aceptar una oferta laboral?

53 responses

Oportunidades de Crecimiento
Frofesional

Cultura Organizacional y Valores

Reconocimiento y Retribucion

Estabilidad y Seguridad Laboral

Tecnologia y Herramientas
Disponibles
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Fuente: Google Formularios

Este grafico denota el 52.8% de estabilidad y seguridad laboral siendo el factor mas
relevante de los factores motivacionales de esta organizacion por parte de los colaboradores
seguidamente de 49.1% de oportunidades de crecimiento profesional y 5.7% dos porcentajes

iguales en reconocimiento y retribucién como de tecnologias y herramientas disponibles.
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Anexo_C- Factores claves identificados
Factor Clave Meta Indicador Responsable Presupuesto
Incrementar el | % de colaboradores que Recursos
Reconocimiento |sentimiento de ser |se sienten reconocidos; Humanos y $10,000,000
y Valoracion |valorado y reconocido | mejora en encuestas de | Comunicacién anuales
por el trabajo. satisfaccion. Interna
Ampliar las | ,,.
Desarrollo oportunidades de :\rlr:ml]:rrnoen(::dg;?%;?? SZ Recursos
. crecimiento mediante piet o Humanos / Area | $15,000,000
Profesional y rogramas de participacion Y| de Desarrollo anuales
Capacitacion progran evaluaciones post- .
formacién y o Profesional
capacitacion. capacitacion.
Resul
. Promover un entormno | oo tados . de? .
Bienestar ue potencie la salud encuestas de bienestar; Gerencia de
Integral (Fisico, que p articipacion en Bienestar / $20,000,000
g fisica mental P P
Mental y emocional de Io); programas de salud y Recursos anuales
Emocional) colaboradores actividades de Humanos
' bienestar.
Optimizar las
comunicaciones
. internas promoviendo |% de  satisfaccion <
Comunicacion y la c%municacién ir?terna de Area de $3,200,000
laboracion . . municacion nual
Colaboracio asertiva en cada una de | comunicaciones comunicactones anuales
las areas de la
organizacion.
- Garantizar la| Tasa de rotacion de . Politicas
Estabilidad y continuidad ersonal; percepcion de Alta Gerencia y internas (sin
Seguridad : Y | persona’ percep Recursos
L aboral confianza en el empleo, | estabilidad en HUManos presupuesto
reduciendo la rotacion. | encuestas. directo)
Implementar horarios |%  de  empleados
— flexibles y promover el | satisfechos con la Recursos
Flg)é:():g'r]dg:y uso de pausas activas | flexibilidad; uso Humanos y $3a’282|’££0
para mejorar la |efectivo de pausas Gerencia
conciliacion. activas.
Fortalecer
competencias de | Resultados de .
. - Alta Gerencia /
Liderazgo liderazgo Ppara e_valuacmnes de RECUISOS $5,000,000
fomentar un ambiente | liderazgo; feedback anuales
g Humanos
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Facilitar el acceso a|% de participacion en
Acceso a gimnasios 0 | convenios de gimnasio; | Area de Bienestar
S . . . $8,000,000
Actividades | actividades deportivas | frecuencia de / Recursos anuales
Fisicas y promover pausas |actividades fisicas Humanos
activas. durante la jornada.
Fomentar la generacion | .
. genel Numero de propuestas
L e implementacion de |. Departamento de
Innovacion T . innovadoras L/ $2,000,000
. iniciativas innovadoras Innovacion / Alta
Organizacional presentadas e anuales

Nota: Construccion propia, 2025.
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Anexo_D-Plan de Bienestar

PLAN DE BIENESTAR EMPRESA SEGURIDAD JUAN B SOLARTE O LTDA

OBJETIVO GENERAL

Promover el bienestar integral de
los colaboradores de Seguridad
Juan B Solarte O Ltda, mediante

estrategias y programas que
mejoren su calidad de vida,
fortalezcan su desarrollo personal

y profesional, y contribuyan a un

clima organizacional positivo.
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Anexo_D-Plan de Bienestar
OBJETIVO ESTRATEGIAS ACTIVIDADES INDICADOR RECURSOS TIEMPOS AREA DE RESPONSABLE
BIENESTAR
® Disefiar cursos y talleres técnicos
especificos para cada area (por N® de programas
» Ofrecer capacitaciones ejemplo, marketing digital, de capacitacion
Mejorar la especializadas segn el programacion, gestion de creados por .
retencidn de requerimiento de cada area, proyectos, etc.). arealtema 15 de mayo -31 Crecimiento PSI?D|O_EO
talento y promaover la formacion en & (Crear un calendario de especifico. $7.000.000 {ledfEzr e Promaaral Organizacional,
desarrollo de TEIIMEEE HENLEE ) capacitaciones con temas N® de talleres 2025 Jefe de Talenze
competencias FEETIEE TIEEE relevantes y actualizados, realizados y Humano.
certificaciones y al:l:escr_a } adaptados a las necesidades de la participacion
plataformas de aprendizaje ]
F—— empresa y los colaboradores. promedio de
* Crear Programas de Mentoria y empleados.
Coaching
+ Reuniones abiertas, donde todos
los colaboradores puedan hacer
Fomentar la » Crear espacios de [ERTESE reablr_re_spuestas
confianza y comunicacion abierta Clar?? sobre los objetivos y Niamero de I Getre‘:nte,
participacion de come reuniones periddicas DIEIITEE 10T ST . sugerencias £1.500.000 08 de abril -31 de Comu_mca!cmn Psuj_olu.go
los empleados con gerencias, buzdn de * Implementar tanto un buzén ibid. diciembre 2025 TEEEE T ETEIETEETE
p & 3 - - . recibidas y
D fisico en las |nsta|_.a?|anﬁ como aplicadas Jefe de Talento
feedback una plataforma digital donde los Humano y Jefe de
empleados puedan enviar comunicaciones.
sugerencias o inguietudes
Implementar programas de * Bonos por desempeiio
incentivos monetarios y no * Premios por metas alcanzadas
Aumentar la monetarios, reconodmientos | * Aumento salarial por logros )
publicos, premios por excepcionales LIz $10.000.000 08 de abril -31 de Reconocdimiento y LS Sla S

maotivacion y
compramiso

desempefic, menciones
honorificas en reuniones y
beneficios exclusivos por
logros alcanzados

Dias libres adicionales

Asignar titulos como “Empleado del
Mes" o “Lider del Afio” para
reconocer el esfuerzo y el
COMmpromiso.

satisfaccion en
encuestas internas

diciembre 2025

Valoracion

Talento Humano,
Jefe de
contabilidad
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AREA DE
OBJETIVO ESTRATEGIAS ACTIVIDADES INDICADOR RECURSOS TIEMPOS RESPONSABLE
BIENESTAR
Sesiones de mindfulness o
meditacion guiada
Reducir el estré . s : Espacios de descanso con midsica NG d
ucir el estrés | [ = Implementar programas de . ; dmero de P .
Mejorar el apoyo psicoldgico mediante relajar.1te Y aromateraplta. colaboradores que Ll o de_@ayo St salud n'_lental y et
) DI Espacios de conversacion y de diciembre emocional Organizacional
bienestar asesorias individuales y ; . acceden a los '
=rEEEre] grupales, ademas de charlas escucha activa para compartir programas 2025 lefe de Talento
y talleres sobre manejo del preocupaciones. Humano.
estrés, ansiedad y salud Actividades de team building
emocional (juegos, dinamicas de integracién,
after office
*  Brindar seguro médico % de
integral con cobertura en Establecer horarios flexibles o colaboradores que
Mejorar la salud mental y fisica, teletrabajo acceden al seguro
calidad de vida implementar un plan de Realizar actividades recreativas y y lo wutilizan. Salud Mental Gerente,
i ) L - - N $10.000.000 01 de mayo -31 L o Psicélogo
de los bienestar que induya dinadmicas de integracion. N de - Fisico y Emocional -
: ) ) . . de diciembre Organizacional,
empleados acceso a gimnasios, Incluir pausas activas y técnicas de colaboraderes 2025 Jefe de Talent
consultas psicolagicas, respiracion durante la jornada. inscritos en el Huin:nzﬂ 0
masajes terapeuticos y Implementacion de un Seguro programa de
actividades recreativas Médico Integral gimnasios.
como yoga o meditacion.
% de
* Implementar programas Oportunidades de Ascenso colaboradores
Mejorar la de desarrollo profesional Capacitaciones en liderazgo inscritos en el o
calidad de vida con oportunidades de (talleres, cursos, coaching) programa de Crecimiento Psic&log;
de las ascenso, planes de enfocadas en habilidades de desarrollo $3.500.000 01 de junio -31 de Profesional Organizacional
empleados carrera, rotacion de gestion, toma de decisiones y profesional. diciembre 2025 Jefe de Talemx;
puestos y desarrollo de comunicacien efectiva. % de empleados TNrren
liderazgo Feedback continuo que han
participado en
rotacion de
puestos,




POLI

4
POLITECNICO
GRANCOLOMEIAND
Anexo_D-Plan de Bienestar
OBJETIVO ESTRATEGIAS ACTIVIDADES INDICADOR RECURSOS TIEMPOS e RESPONSABLE
BIENESTAR
# Definir un horario flexible
i ) . % de emnpleados
Mejorar el R ENEIE T I » Brindar alos empleados la que utilizan $1.000.000 01 de Junio-31 de Flexibilidad y EsEmiE, izt s
equilibrio entre el trabajo mas flexibles, posibilidad de ajustar su horario horarios flexibles ' : diciembre 2025 descanso Talento Humano,
trabajo y la vida opciones de teletrabajo y de trabajo, siempre que se % de em Ieados. Jefe de
personal. jornadas laborales reducidas cumplan las metas y P ; tecnologia.
en diertas circunstancias para responsabilidades. que trabajan
TR E EElETEs i * Permitir 2 los colaboradores desde casa de
Sl trabajar desde casa algunos dias a T E LA
la semana
* Licencias extendidas por
# Flexibilizacion de horarios maternidad y paternidad mas alla
para casos especiales del minimao legal.
Facilitar el como maternidad, * Permisos remunerados para citas
equilibrio entre estudios, situaciones médicas, exdmenes de salud o % de $8.000.000 15 de abril-15 Motivacion Gerente, |efe de
la vida laboral y familiares de emergencia o tratamientos prolongados. colabora_dares abril de 2026 Talento Humano
personal salud, con permisos * licencias por situaciones familiares IITIiIEIIE
remunerados y esquemas de emergencia (hospitalizacion de
de trabajo hibridos un familiar, fallecimientos,
erc.).Creacion de una sala de
lactancia
* (Créditos internos sin intereses
. Programas de apoyo i .
i L para emergencias, educacion o
financiero como créditos de vivienda Namero de
Brindar apoyo en sin intereses, adelantos | | T e OF VHENEE: i $20.000.000 08 de abril -31 de Motivacion Gerente, Jefe de

sitwaciones
economicas

zalariales, asesaria
financiera y planes de
ahorro internos

Descuentos en servicios y
productos (seguros médicos,
alimentacion, transporte, etc.).
Programas de recompensas por
ahorro o buen manejo financiero.

beneficiados

diciembre 2025

Talento Humano,
Jefe de
contabilidad
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lazos

s Torneos internos de futbol,

+ Dias de campo o picnic con

voleibal, ajedrez u otros
deportes.

dindmicas grupales.

AREA DE
OBJETIVO ESTRATEGIAS ACTIVIDADES INDICADOR RECURSOS TIEMPOS RESPONSABLE
BIENESTAR
* Bonos econdmicos progresivos a
los 3, 10y 15 afios de servicio.
Programa de incentivos por ¢  Dias adicionales de vacaciones
Reconocer la antigiiedad y desempefio con seglin la antigedad.
lealtad y esfuerzo | | beneficios escalenados, * Acceso prioritario a programas de - . e
¥ T ) P ) prog! Miamero de £6.500.000 01 de Junio-31 de Maotivacion Gerente, Jefe de
de los reconocimientos a large plazo desarrcllo profesional y ascensos. : : -
) ) . incentivos diciembre 2025 Talento Humano
colaboradores | |y premios especiales para * Programas de mentoria, donde s
colaboradores con mas de 5, empleados con mas afios guian a
10y 15 afios de servicio nuevos colaboradores.
Menciones en reuniones generales
por desempefic y compromiso.
* Cena de fin de afio con
reconocimientos y premiaciones.
. s Almuerzos o brunchs
Realizar eventos de )
_ . corporativos para celebrar logros
integracion como cenas )
Aumentar la corporativas, viajes de erimestrales.
= corporerEs, e * Fiestas tematicas en fechas ) $15.000.000 01 de Julio-31 de Motivacion
motivadan y incentivo, actvidades ) ) ) MNdmero de Gerente, |efe de
h . ; especiales (aniversario de la . rmarzo 2026
sentido de recreativas y reuniones - participantes Talento Humano
) _ empresa, festividades).
pertenencia informales para fortalecer
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Anexo_E-Memorias de divulgacion

ACTA DE SESION DE

Divulgacion de los Productos de la Consultoria para el

DIVULGACION Fortalecimiento de la Capacidad Institucional
Fecha: 04 de marzo de 2025
Hora: 9:00 am
Lugar: Modalidad Virtual-Teams

Organizacion

Empresa Seguridad Juan B Solarte O Ltda.

Responsable:

Hassler Jair Arteaga Revelo
Estudiante de Consultoria

Asistentes:

Ver lista de asistencia adjunta

1. Objetivo de la Sesion

Divulgar los principales productos y hallazgos de la consultoria, con el
propésito de fortalecer la capacidad institucional y garantizar la
sostenibilidad de las estrategias propuestas.

2. Desarrollo de la Sesion

Durante la reunién, se presentaron los resultados clave del proceso de
consultoria, incluyendo:

Diagnostico realizado y principales hallazgos.

Estrategias y acciones propuestas dentro del Plan de Bienestar.
Beneficios esperados de la implementacién del plan.
Recomendaciones para asegurar la continuidad y éxito del plan
en la organizacion.

e Los asistentes participaron activamente, expresando sus
inquietudes, sugerencias y aportes sobre la aplicacion de las
estrategias propuestas.

3. Conclusiones y Acuerdos

e Se reafirmd el compromiso de la organizacion con la
implementacion del Plan de Bienestar.

e Se acordo realizar un seguimiento periédico para evaluar el
impacto de las estrategias.

e Seestablecio la importancia de mantener una comunicacion
clara y efectiva sobre el avance del plan.

4. Documentacion Adjunta

¢ Memorias de la sesion de divulgacién con el resumen de los
temas tratados.
e Lista de asistencia firmada por los participantes.
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Anexo_F-Lista de asistencia de divulgacion

Listado de Asistencia

No. Nombre Completo Cargo |Departamento/Area Firma
] (coxdinader 7 s
, Pecursos v§os Homanos :
"{{(#AG' Gon!e’z Zcmb Hovrran oS ““ " %

7
2 | medct Phodoy | Bese | aortaslidas. | Goniela Parcloy

? Me\&q bm\quel 6 (oododoo Codabldad. | Melia Crngorr 6 -
* Gl ﬁmd f//::* o | Oppetivo 74
| dasen Exazo Adbuo Ao ’?&wﬁ%
Aooudre Codtra w@é@#m@wtm\q\@ %ﬁw wA

ar’y WW,,( P Fisss o g
' 25S0lanlchs b0 filvo
? Francisco Benareler | POHOA | Adunt astrabs Ofuia”
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Anexo_G Acta de Seguimiento Gerencial #1

PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

Mamero de acta:

001

__(PO_LI

Titulo del acta:

Seguimiento gerencial [#01]
Proyecto de consultoria- Opcign de Grado.

Maestria en Gerencia del Talento Humano.

DATOS DEL ACTA

Fecha/Hora inicio:
Enero 17 de 2025 3:00 p.m.

Fecha/Hora final:
Enero 17 de 2025 4:30 p.m.

Lugar de la reunion®:
Virtual-Microsoft Teams

Empresa:
Ermpresa Seguridad Juan B Solarte O Ltda.

Proyecto:
Disefio de Plan de Bienestar Estratégico para
la Empresa Seguridad Juan B Solarte O Ltda.

Muamero de contrato:

Responsable del proyecto en la empresa:
Michael Gabriel Gamez Lenis

Director de Talento Humano

Area de Talente Humane

Consultores:

Hassler Jair Artega Revelo

Estudiantes Maestria Gerencia del Talento
Humano (MGTH).

Politécnico Grancolombiano.

TEMAS TRATADOS?

Tema:

[N

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

El cual tiene ochjetiva general Disefar un Plan de Bienestar Estratégico gue promueva el
bienestar integral, favorezca un ambiente laborzl saludable v apoye el desarrollo profesional del
Talento Humano para la empresa Seguridad Juan B Solarte O Ltdo. resultado del proceso de
consultoria.

Desarrofla:

e acuerdo con 2l plan de trabajo del se programaron las siguientes actividades.
Analisis de la situacion actual del proceso de talento humano

Trabajo de campo

Identificacion de elementos o factores claves
Documentos gue scportan la consultoria

el o

* sies presencial indicar el lugar vy si es virtual indicar 2l medio.
*‘Describir dentro del recuadrs los temas tratados.
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PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

(po LI Niamero de acta: 001

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

5. Divulgar los productos de |z consultoria para fortalecer la capacidad institucional

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

Matriz DOFA

Informe de investigacion de mercados (cliente interno)
Factores claves identificados

Flan de Bienestar

Memorias de la sesion de divulgacion

Lista de asistencia de la sesion de divulgacian

U o

Descripocion de actividades realizodos:
1.Presentacion de Avances v Revision de Productos

& Analisis de |z situacidn actual del proceso de talento humano: 52 presentaron los
hallazgos obtenidos por media la matriz DOFA.

* Trabajo de campo: e expusieron los resultados de |a observacion directa en la empresa
v la percepcion de los empleados sobre el bienestar organizacional.

¢ Informe de investigacian de mercados (cliente interno): 5 presentd un anélisis basado
en encuestas v entrevistas aplicadas a los colaboradores.

Retroalimentacion Recibida:

¢ Se rezaltd la importancia de vincular indicadores de medicion de impacto en la
estrategia de bienestar.

¢ Serecomendd revisar la viabilidad de implementacion de ciertas iniciativas propusstas
dentro del plan, consideranda restricciones presupuestarias.

s Se enfatizo la necesidad de reforzar la alineacion del plan con la cultura organizacional
de la empresa.

Ajustes
* Priocrizacion de estrategias: Se ajusto el plan pricrizando las iniciativas mas viables
desde el punto de vista financiero y estratégico.
 Refuerzo en la alineacion cultural: Se incluyeron actividades que refuercen los valores
organizacionales dentro del plan de bienestar.

N
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PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

w

(po LI MNumero de acta: 001

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

Conclusign

El seguimiento gerencial permitio evaluar el estado actual del proyecto v realizar ajustes
estratégicos para garantizar su alineacian con los intereses tanto de la empresa como de la
universidad. Se espera qgue los cambios implementados contribuyan a la efectividad del Plan de
Bienestar Estratégico, maximizando su impacto en el Talento Humano de Seguridad Juan B
Solarte O Ltda.

FIRMAS DE APROBACION - ASISTENTES AL SEGUIMIENTO GERENCIAL®

Nombre Cargo o rol Firma
- — - - T
Michael Gabriel Gdmez Lenis Responsable / Supervisor "W 5 ¥R
del proyecto en la empresa. | =\, e
Hassler Jair Artega Revelo Consultor #01. | Lf , kY
Estudiante MGTH. Ve

FIRMAS DE RECIBIDO- DIRECTOR DEL PROYECTO

MNombre Cargo o rol Firma
Carlos Andrés Cafias Castafio Director del proyecto de
consultoria.

1 Firman loz zsistentes al seguimiento gerencial.
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Anexo_H Acta de Seguimiento Gerencial #2

PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

o

(po LI Miamero de acta: 002

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

DATOS DEL ACTA

FechafHora inicio: FechafHora final:

Febrero 07 de 2025 3:00 p.m. Febrero 07 de 2025 4:00 p.m.

Lugar de la reunion®: Empresa:

Virtual-Microsoft Teams Empresa Seguridad Juan B Solarte O Ltda.
Proyecto:

Disefio de Plan de Bienestar Estratégico para | Ndmero de contrato:
la Empresa Seguridad Juan B Solarte O Ltda.

Consultores:
Responsable del proyecto en la empresa: Hazsler Jair Artega Revelo
Michael Gabriel Gamez Lenis Estudiante Maestria Gerencia del Talento
Director de Talento Humano Humano (MGTH]).
Area de Talente Humane Politécnico Grancolombiano.

TEMAS TRATADOS®

1. Segundo seguimienta gerencial al avance semestral del proyecto de consultoria comao opcian
de grado de los estudiantes de la Maestria en Gerencia del Talento Humano, de acuerdo con el
plan de trabajo, reporte de actividades y revision de productos

& continuacion, se relacionan las actividades realizadas, con los respectivos productos
resultados de estas, dando cumplimiento &l cronograma y compromisos propios de |3
consultoria:

Matriz DOFA

Informe de investigacion de mercados (cliente interna)
Factores claves identificados

Plan de Bienestar

hemorias de la sesion de divulgacion

Lista de asistencia de la sesian de divulgacian

= L

- 5 25 presencial indicar el lugar y si &5 virtusl indicar &l medio.
‘Describir dentro del recuadro los temas tratados.
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PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

(6]

l{p O L l MNdamero de acta: 002

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

Descripoion de actividodes realizodos:
1.Presentacion de Plan de Bienestar:
# Evaluacidn del Plan de Biznestar: Revisian de los avances en la implementacian de las
estrategias propuestas.
# Registro de los temas abordados en |a sesion de sociglizacian del plan.

Retroolimentacion Recibida:
# Estructurar programas especificos orientados a mejorar la calidad de vida de los
colaboradores como el mejoramisnto del clima organizacional.
« Establecer indicadores de desempefio para medir el impacto de las estrategias
implementadas.
Ajustes:
e hiciercn modificacionss en funcion de los resultados obtenidos v la retroalimentacian
recibida.

Conclusianes: La direccian valora los avances logrados hasta €l momento v destaca el impacto
positivo del plan en la motivacién del personal. 5e reconoce lg necesidad de optimizar la
comunicacian interna y fortalecer el seguimiento de las iniciativas

De acuerdo con &l plan de trabajo quedan pendientes |as siguientes actividades por desarrollar
y asi mismo generar los respectivos documentos o entregables:

1. Acta de divulgacion
2. Certificado de innovacian
3. Acta de recibido a satisfaccion

FIRMAS DE APROBACION - ASISTENTES AL SEGUIMIENTO GERENCIAL?

Nombre Cargo o rol Firma
Michael Gabriel Gdmez Lenis Responsable / Supervisor PR T
del proyecto en la empresa. | - F A el
Hassler Jair Artega Revelo Consultor #01. [ LIRS
Estudiants MGTH. v Y

FIRMAS DE RECIBIDO- DIRECTOR DEL PROYECTO

Nombre Cargo o rol Firma

Carlos Andrés Cafias Castafio Director del proyecto de
consultoria.

' Firman los asistentes al seguimiento gerencial.
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