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Resumen Ejecutivo

La empresa objeto de andlisis seleccionada para la consultoria, corresponde a la
microempresa Casteblanco Joyeria SAS localizada en la ciudad de Villavicencio —
Meta. A partir del diagnostico realizado y la aplicacion del arbol de problemas se
determind que el problema central es la ausencia de un area formalizada de talento
humano; por lo tanto, el objetivo general se centrd en el disefio de una propuesta para la
formalizacion de esta &rea en aras de optimizar la gestion del talento humano, en
concordancia con las necesidades y recursos de la organizacion. En consecuencia, el
alcance del proyecto abarcé actividades orientadas a diagnosticar la situacién concreta
de la empresa en torno a la gestion del talento humano; disefiar la estructura
organizativa del area de talento humano, incluyendo la descripcion de procesos, asi
como la definicion de cargos con las funciones respectivas; proponer el reglamento
interno de trabajo de la empresa, y finalmente consolidar la propuesta de formalizacion
del area. Del ejercicio de consultoria se derivan algunas buenas practicas vy
oportunidades de mejora, que merecen ser consideradas para el desarrollo de futuras
iniciativas en materia de gestion del talento humano. Entre las mejores précticas se
destaca el acierto en el uso de las técnicas del arbol de problemas y el arbol de
objetivos, asi como la matriz DOFA vy la utilizacion de metodologias como el PMBOK
y Marco Ldgico, que contribuyeron al diagndstico, la comprensién del problema central,
asi como a la conceptualizacion, estructura, disefio y desarrollo del proyecto,
asegurando una gestion coherente y orientada a resultados. Con respecto a las
oportunidades de mejora, es preciso indicar que es clave la visién y aportes del personal
de las diferentes areas que componen la empresa, y es esencial la revision y
actualizacién constante de cargos y funciones en linea con la evolucion y necesidades

de la organizacion.

Palabras clave: Cargos y funciones, consultoria, estructura organizativa, gestion del

talento humano, reglamento interno de trabajo.
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Abstract

The company under analysis selected for the consultancy corresponds to the microenterprise
Casteblanco Joyeria SAS located in the city of Villavicencio — Meta. Based on the diagnosis
carried out and the application of the problem tree, it was determined that the central
problem is the absence of a formalized human talent area; therefore, the general objective
focused on the design of a proposal for the formalization of this area to optimize the
management of human talent, in accordance with the needs and resources of the
organization. Consequently, the scope of the project included activities aimed at diagnosing
the specific situation of the company regarding human talent management; designing the
organizational structure of the human talent area, including the description of processes, as
well as the definition of positions with their respective functions; proposing the internal work
regulations of the company, and finally consolidating the proposal for the formalization of
the area. The consultancy exercise has yielded some good practices and opportunities for
improvement, which deserve to be considered for the development of future initiatives in the
area of human talent management. Among the best practices, the successful use of the
problem tree and objective tree techniques stands out, as well as the SWOT matrix and the
use of methodologies such as the PMBOK and Logical Framework, which contributed to the
diagnosis, the understanding of the central problem, as well as the conceptualization,
structure, design and development of the project, ensuring coherent and results-oriented
management. With respect to the opportunities for improvement, it should be noted that the
vision and contributions of the staff of the different areas that make up the company are key,
and the constant review and updating of positions and functions in line with the evolution and
needs of the organization is essential.

Keywords: Positions and functions, consultancy, organizational structure, human talent

management, internal work regulations.
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Propuesta para la Formalizacion del Area de Talento Humano en la Empresa

Castelblanco Joyeria SAS

Introduccion

Segun Gaspar (2021), la gestion del talento humano se comprende como una funcion
que permite optimizar el desempefio laboral y mejorar el clima organizacional incrementando
la motivacion en los trabajadores, en efecto, las organizaciones pueden tener una ventaja
competitiva en el mercado, al contar con herramientas y estrategias para la planeacion y el
desarrollo de los empleados. En suma, la teoria expresa la importancia de reconocer el talento
y administrar el cambio, para garantizar la sostenibilidad de las organizaciones.

Bajo este entendido, para el desarrollo de la consultoria se seleccioné a Casteblanco
Joyeria SAS, que es una microempresa fundada por emprendedores llaneros, creada en el afio
2022, localizada en la ciudad de Villavicencio, Meta. Esta empresa se dedica a la fabricacion
de joyas, bisuteria y productos relacionados, cuenta con tres empleados Y estéa clasificada en
el grupo NIIF 111 Microempresas dentro de la categoria de establecimientos de comercio.

A partir del diagnostico realizado por el profesional consultor y la aplicacién del arbol
de problemas, se determind que el problema central es la ausencia de un area formalizada de
talento humano; por lo tanto, el objetivo general se centrd en el disefio de una propuesta para
la formalizacidn de esta area en aras de optimizar la gestion del talento humano, en
concordancia con las necesidades y recursos de la organizacion.

En este sentido, el presente informe contiene las siguientes secciones. La primera
seccion expone la fase de la formulacién del problema, que comprende la descripcion del
contexto empresarial, los antecedentes de la gestion del talento humano, y la identificacion
del problema. La segunda seccion hace referencia a la planeacion del proyecto; en esta, se
realiza la justificacion, se plantean los objetivos, se define el alcance del proyecto, se

determina el marco de referencia, y se establece la metodologia de la consultoria. En la
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tercera seccion se presenta la fase de implementacion y monitoreo de estrategias, la cual
comprende el desarrollo del plan de trabajo, el seguimiento gerencial, y la matriz de marco
I6gico. Por altimo, la cuarta seccién corresponde a la fase de cierre y conclusiones en la que
se relacionan los productos finales, las lecciones aprendidas, y se brindan algunas
recomendaciones para la gerencia. En la parte final del informe, se presentan los anexos que

soportan el desarrollo de los productos,
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FASE FORMULACION DEL PROBLEMA

En esta primera fase, se realiza la contextualizacion de la empresa, se presentan los
antecedentes de la gestion del talento humano, y se identifica el problema central en
coherencia con la linea de investigacion adoptada. En este sentido, se delimita la idea del
proyecto en torno a la solucién del problema central, que orientara el desarrollo de la
consultoria en la empresa Castelblanco Joyeria SAS.

Contexto Empresarial*

Castelblanco Joyeria SAS es una microempresa fundada por emprendedores llaneros,
que inicid operaciones el 28 de septiembre de 2022 y se ubica en Villavicencio, Meta. La
empresa se dedica a la fabricacion de joyas, bisuteria y productos relacionados, cuenta con
tres empleados? y est4 clasificada en el grupo NIIF 111 Microempresas dentro de la categoria
de establecimientos de comercio. Desde su inicio la empresa se financio a través del Fondo
Emprender® del Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA) (Castelblanco, 2025).

La estructura organizacional es pequefia y se adapta a las necesidades de la empresa.
Teniendo en cuenta lo hallado en la teoria expuesta por diferentes autores, la estructura
organizacional de la empresa comprende la siguiente clasificacion:

e Segun sus fines: se trata de una empresa con fines de lucro dado que uno de sus
propositos es la generacion de utilidades.

e Segun su formalidad: se considera una organizacién formal porque cuenta con una
estructura definida para el ejercicio de la toma de decisiones, la comunicacion y el

control (Michael et al, 2006); en esta categoria, se puede clasificar a su vez, como una

L En el anexo 1 se presenta la ficha de caracterizacion de la empresa.

% Contratados directamente bajo modalidad de contrato a término fijo.

¥ Un programa que promueve la creacion de empresas y fomenta la generacién de empleo en Colombia
mediante la asignacion de capital semilla.
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organizacion lineal, dada su estructura piramidal en donde existen lineas de autoridad,

y los superiores tienen a cargo subordinados (Chiavenato, 2006).

e Segun su grado de centralizacion: Al concentrarse la autoridad en una cabeza
superior se puede establecer que la organizacion es centralizada; en este sentido, hay

poca delegacion de autoridad en niveles inferiores (Ferrel, et al., 2004).

La empresa tiene tres trabajadores. EI gerente general quien también es disefiador se
encuentra en el mismo nivel jerarquico del gerente comercial y de compras. Estos cargos se
encuentran en el nivel superior de autoridad, y bajo la subordinacién del gerente general
/disefiador se encuentra el asistente de produccion.

Con respecto al entorno de la organizacion, a nivel local el sector presenta una amplia
oferta de joyas y accesorios, aunque con opciones limitadas en joyeria personalizada, lo que
configura una oportunidad significativa para la empresa. En cuanto a la demanda potencial,
se vislumbran oportunidades para la empresa, dado que Villavicencio presenta una tendencia
demografica creciente. Segun el Censo Nacional de Poblacién y Vivienda 2018 del DANE, la
ciudad contaba con 451.212 habitantes (DANE, 2019), proyectandose un aumento a 840.387
habitantes para 2050 (DNP, 2019).

En cuanto al comportamiento del mercado de joyeria en Colombia, la Revista Mundo
Textil (2024) indica que este segmento mostrd un crecimiento significativo en 2023,
proyectandose una tasa de crecimiento anual compuesta del 4,90% entre 2024 y 2032.
Antecedentes de la Gestion del Talento Humano

Castelblanco Joyeria SAS cuenta con tres trabajadores directos con contrato a término

fijo, afiliados a seguridad social y a la caja de compensacién regional.*

* La empresa afili6 a los trabajadores a la Caja de Compensacién COFREM.
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Actualmente, la empresa no dispone de un area formal de talento humano, pero esto
no implica la ausencia de actividades relacionadas con la gestion del talento. Segun una
entrevista realizada a la gerente general en el afio 2025, la empresa desarrolla procesos
asociados al reclutamiento y seleccion, bienestar y clima laboral, asi como el cumplimiento
de la normatividad laboral.

La gerente considera que la creacion de un area de talento humano tiene una
importancia media, pero reconoce que su implementacion podria generar beneficios
significativos que impactarian positivamente en la calidad de las joyas entregadas a los
clientes.

Sin embargo, la gerente también sefiala que la empresa actualmente carece de los
recursos fisicos, econdmicos, tecnoldgicos y humanos necesarios para establecer esta area.
Asimismo, no cuenta con el apoyo de patrocinadores ni colaboradores externos que puedan
facilitar su creacion (Castelblanco, 2025).

A la luz de la revision tedrica y retomando el trabajo de Gaspar (2021) es posible
entender la gestion del talento humano como una funcion que permite optimizar el
desempefio laboral y mejorar el clima organizacional incrementando la motivacion en los
trabajadores, en efecto, las organizaciones pueden tener una ventaja competitiva en el
mercado, al contar con herramientas y estrategias para la planeacion y el desarrollo de los
empleados. En suma, la teoria expresa la importancia de reconocer el talento y administrar el
cambio, para garantizar la sostenibilidad de las organizaciones.

En este contexto, la creacién de un area de talento humano en Castelblanco Joyeria
SAS seria una estrategia relevante para su crecimiento. Por consiguiente, la propuesta que
pretende la consultoria podria ser una solucion viable para disefiar un area de talento humano

considerando las necesidades de la empresa.
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Identificacion del Problema

Para identificar el problema, se utiliz6 como base la informacion recopilada durante la
entrevista realizada a la gerente de Castelblanco Joyeria SAS. En suma, para la definicion del
problema central se empled la técnica del arbol de problemas que permite establecer
relaciones causales, (estructurando causas y efectos), para identificar las variables de la
situacion problémica (DNP, s.f., p. 5).

En este sentido, el principal problema identificado en Castelblanco Joyeria SAS es la
falta de formalizacion del area de talento humano, lo que afecta negativamente el
desempefio general de la empresa. Las causas directas identificadas son las siguientes: falta
de capacidad financiera, bajo conocimiento especializado en gestion del talento humano por
parte de los directivos, y falta de disponibilidad de talento humano.

Esta problematica genera efectos que impacta tanto a los empleados como a los
resultados de la empresa. Entre los efectos directos se reconoce poca claridad en la
delimitacion de funciones de los trabajadores, el bajo sentido de pertenencia de los
empleados, y la baja productividad y calidad del servicio.

Al respecto, es pertinente retomar a Chiavenato (2011), quien resalta el valor del
talento humano en las organizaciones. En este sentido, las personas aportan sus habilidades,
las cuales son esenciales para el crecimiento y sostenibilidad empresarial. Este autor también
destaca el rol fundamental del area de talento humano en las organizaciones, en la medida
que permite la planeacion, organizacion, desarrollo, coordinacion y control de las técnicas
capaces de promover el desempefio eficiente del personal, a la vez que la organizacion se
configura en un medio para que las personas alcancen sus objetivos individuales (Chiavenato,

2011, p.104).
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Teniendo en cuenta lo anterior, formalizar el area de talento humano en la empresa

impactaria positivamente al personal, asi como la eficiencia de los procesos y la satisfaccion

del cliente, lo cual redundaria en el crecimiento empresarial.

Considerando lo expuesto, es pertinente plantear la siguiente pregunta problema que

orienta el desarrollo del proyecto:

¢De qué manera podria estructurarse un area de talento humano en Castelblanco

Joyeria SAS, que permita impactar positivamente al personal, la productividad y la

competitividad?

Iustracion 1. Arbol de problemas

ARBOL DE PROBLEMAS

Efecto directo 01: Efecto directo 02: Efecto directo 03:
Efectos
Directos Alta rotacion de personal Bajo sentido de pertenencia de los empleados Baja productividad
Problema:
Problema
Central Falta de formalizacion del area de talento humano en la empresa Castelblanco Joyeria SAS.
Causa directa 01: Causa directa 02: Causa directa 03:
S Bajo conocimiento especializado en gestion del
Directas Falta de capacidad financiera J imi pecializ .ge ' Falta de disponibilidad de talento humano
talento humano por parte de los directivos
Causa indirecta Causa indirecta Causa indirecta Causa indirecta Causa indirecta Causa indirecta
Causas - - Falta de tecnologias falta de capacitacion Poca oferta de Prlo_rldad a f)tras
A Baja inversion en - del gerente general en - funciones y areas
Indirectas Py para la gestion del | > programas de formacién Sobrecarga laboral . >
gestion humana administracion del o diferentes a la gestion
telento humano en laregion
talento humano del talento humano

Nota: Elaboracion propia (2025), a partir de Castelblanco (2025).




( POLI

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

FASE PLANEACION

Una vez identificado el problema central en Castelblanco Joyeria SAS, relacionado
con la falta de formalizacion del &rea de talento humano, en esta fase se justifica el proyecto,
se establecen los objetivos, y se define el alcance de la consultoria, incluyendo las actividades
a desarrollar y los productos esperados. Ademas, se presenta el marco de referencia y la
metodologia de trabajo a seguir.

Justificacién

La presente propuesta de consultoria tiene el propdsito de abordar un problema que
afecta en la actualidad la gestion organizacional de Castelblanco Joyeria SAS, en
correspondencia con la linea de investigacion denominada gestion de talento en las
organizaciones, de la maestria en gerencia del talento humano del Politécnico
Grancolombiano.

Se considera que la empresa estd siendo afectada en su capacidad de crecimiento y
sostenibilidad debido a la falta de formalizacion del area de talento humano; situacioén que no
puede desconocerse porque podria estar en riesgo la continuidad de la empresa. Por lo tanto,
se justifica atender esta situacion a través de una consultoria que permita establecer una
estructura formal, promoviendo de esta manera la gestion del talento humano.

Las causas directas identificadas se asocian con la falta de capacidad financiera, bajo
conocimiento especializado en gestion del talento humano por parte de los directivos, y falta
de disponibilidad de talento humano.

Ademas, esta problematica genera efectos que impacta tanto a los empleados como a
los resultados de la empresa. Entre los efectos directos se reconoce poca claridad en la
delimitacion de funciones de los trabajadores, el bajo sentido de pertenencia de los

empleados, y la baja productividad.
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En este sentido, la consultoria que se propone resulta oportuna y pertinente a la vez
que se fundamenta en las teorias de algunos autores. Para Chiavenato (2017) el talento
humano es el recurso mas valioso en una empresa, puesto que son las personas las que tienen
capacidades de aprendizaje, innovacion y adaptacion; de manera que la administracion
estratégica de recursos tiene un rol fundamental al promover el crecimiento empresarial.

A partir de estas consideraciones, es importante exponer las principales razones que
justifican la formalizacion de un area de talento humano en la empresa, asi como los
beneficios para la organizacion:

e Permite crear procesos sistematizados para la contratacion del talento humano, asi como
para su formacion y desarrollo.

e Promueve la eficiencia organizacional, la productividad, el bienestar laboral y la
motivacion de los empleados.

e Contribuye a la reduccién de la rotacién del personal e incrementa el sentido de
pertenencia.

e Promueve la capacitacion del personal, y en efecto, la empresa podra ser mas
competitiva en el mercado.

e Permite mejorar la calidad de los productos, lo cual tiene impactos en la imagen de la
empresa y la confianza de los clientes (Chiavenato, 2017)

Por ultimo, esta consultoria permite una mejor gestion del cambio, lo cual tendra
impactos en el entorno laboral y en el sector joyero en Villavicencio, puesto que, con la
proyeccion de crecimiento empresarial, en un mediano plazo se podran crear nuevos puestos

de trabajo.
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Objetivos del Proyecto
A partir del analisis y la situacion actual de la empresa, se define el objetivo principal
de la consultoria, en aras de intervenir el problema central, el cual fue hallado empleando la
técnica del arbol de problemas.
Objetivo General
Disefar una propuesta de formalizacion del area de talento humano en Castelblanco
Joyeria SAS, para optimizar la gestion del talento, alinedndose con las necesidades y recursos
de la empresa.
Objetivos Especificos
e Realizar un diagndéstico de la empresa con respecto a la gestion del talento humano,
para conocer las practicas actuales y las principales necesidades.
e Disefar la estructura organizativa del &rea de talento humano de la empresa
definiendo los procesos, cargos y funciones.
e Proponer el reglamento interno de trabajo de la empresa, como aporte al proceso de

formalizacion del area de talento humano.

Iustracion 2. Arbol de objetivos

ARBOL DE OBJETIVOS

Fin 01: Fin 02: Fin 03:

Fines Posicionamiento de la empresa en el mercado

Mejoramiento de la productividad y la eficiencia. . A - Sostenibilidad y crecimiento de la empresa.
siendo una organizacion sélida y competitiva.

Establecer el Objetivo general:

Objetivo
Gejneral Disefiar una propuesta de formalizacion del area de talento humano en Castelblanco Joyeria SAS, para optimizar la gestion del talento, alinedndose
con las necesidades y recursos de la empresa.
Establecer objetivo especifico 01: Establecer objetivo especifico 02: Establecer objetivo especifico 03:
Objetivos | |Realizar un diagnéstico de la empresa con respecto Disefar la estructura organizativa del area de Proponer el reglamento interno de trabajo de la
especificos a la gestion del talento humano, para conocer las talento humano de la empresa definiendo los empresa, como aporte al proceso de formalizacion
précticas actuales y las principales necesidades. procesos, cargos y funciones. del &rea de talento humano.

Nota: Elaboracion propia (2025).



POLI

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

Alcance del Proyecto

El proyecto tiene como objetivo el disefio de una propuesta para la formalizacion del
area de talento humano en Castelblanco Joyeria SAS. Esta propuesta sera desarrollada en el
marco de una consultoria proporcionada a la empresa, como parte de la opcion de grado de la
Maestria en Gerencia del Talento Humano del Politécnico Gran Colombiano.

En cuanto al alcance geografico es importante precisar que la intervencion se realizara en
Villavicencio, ciudad en la que se encuentra ubicada la empresa.

La duracion de la consultoria sera desde la firma del acta de inicio hasta la firma del
acta de cierre. La vigencia del area de talento humano que se implemente estara sujeta al
tiempo de actividad de la empresa o hasta que sus directivos lo decidan. Ademas, la
consultoria no realizara intervenciones directas sobre las personas, limitandose al ambito
organizacional. El consultor hara uso responsable y confidencial de toda la informacion
suministrada por la empresa, en concordancia con lo estipulado en la Ley 1581 de 2012°.

La propuesta final de formalizacion del area de talento humano queda a consideracion
de la empresa, con plena autonomia para su implementacion.

Se adjuntan a esta ficha de proyecto el acuerdo de consultoria (ver anexo 5) y el acta
de inicio (ver anexo 6).

A continuacion, se presenta la tabla que sintetiza las actividades/compromisos y

productos/entregables:

® Por la cual se dictan disposiciones generales para la proteccion de datos personales.
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Tabla 1. Alcance del proyecto

Alcance del Proyecto

No. Actividad / Compromiso ID. Producto / Entregable
o A Matriz DOFA
. Diagnostico de la empresa en torno a
la gestion del talento humano. 5 Trascripcion de la entrevista a la
gerente de la empresa
Descripcion de los procesos del &rea
c de talento humano: Provision,

Disefio de la estructura organizativa organizacion, retencion, desarrollo y

. -, 6
2 del area de talento humano de la evaluacion®.

empresa. Definicion de los cargos del area de
D talento humano y descripcion de

funciones.

] Documento con la propuesta del
Propuesta del reglamento interno de ) )
_ reglamento interno de trabajo de la
trabajo de la empresa.
empresa.

Documento con la consolidacién de

Consolidacion de la propuesta para la
formalizacién del area de talento
humano en la empresa Castelblanco
Joyeria SAS.

la propuesta para la formalizacion
del &rea de talento humano en la
empresa Castelblanco Joyeria SAS.
(informe final de la consultoria que

incluye los productos anteriores)

Nota: Elaboracion propia (2025).

Marco de Referencia

Para comprender el problema a abordar y las areas clave de intervencion del proyecto,
a continuacion, se exponen los conceptos fundamentales del tema objeto de analisis, asi como

los sustentos tedricos sobre los que se basa la propuesta de intervencion de esta consultoria.

® Basado en los cinco procesos basicos en la gestién de recursos humanos segin Chiavenato (2011).
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Ademas, se presenta el marco normativo del proyecto.
Marco Teorico

Aspectos Conceptuales

Enseguida se presenta una delimitacién conceptual de las variables de intervencion
que permiten una comprension mas precisa del tema.
e Administracion de recursos humanos
Se comprende como el conjunto de politicas y practicas para la gestion de los recursos
humanos, que abarcan el “reclutamiento, la seleccidn, la capacitacion, las retribuciones y la
evaluacion”. (Dessler, 2009, p.761)
e Bienestar laboral
La Organizacion Internacional del Trabajo OIT (2022) asocia el bienestar laboral con
la calidad y seguridad del entorno fisico del trabajo, la percepcion de los trabajadores con
respecto al entorno, clima y organizacion. En este sentido, el bienestar laboral tiene el alcance
de implementar medidas de Seguridad y Salud en el Trabajo, para garantizar entornos seguros
y saludables.
e Capital humano
Wertther et al (2014) describe el capital humano como el factor econémico primario,
que posee habilidades y destrezas adquiridas a lo largo de su vida (p.383).
e Consultoria organizacional
Es un servicio de asesoria que identifica problemas, promueve la productividad y
establece soluciones para mejorar los procesos, innovar y optimizar el ambiente laboral
(Rozo, et al, 2021).
e Cultura organizacional
Segun Moorhead y Griffin (2010), la cultura organizacional comprende los valores,
tradiciones, practicas, protocolos y simbolos presentes en una empresa, los cuales interacttian
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con las personas, la estructura organizativa y los sistemas establecidos, generando normas de
comportamiento.
e Planeacion estratégica de capital humano
“Forma en que la gestion del capital humano contribuye a alcanzar los objetivos de la
organizacion y, al mismo tiempo, favorece e incentiva el logro de los objetivos individuales
de sus miembros” (Wertther et al, 2014 p. 387).

Aspectos Tedricos

Una vez realizada la delimitacién conceptual es pertinente explorar algunas teorias en
torno al tema objeto de analisis, relacionadas con la gestion del talento en las organizaciones,
las actividades de administracion del capital humano, la organizacion de areas de talento
humano y el modelo de administracién de los recursos de capital humano.

En cuanto a la gestion del talento humano, algunos teéricos como Maxwell (2016),
Cuesta (2015), Schuler y Tarique (2012), y Coff y Kryscynski (2011), citados en Ramirez, et
al, (2019), la conciben como un enfoque que reconoce a los individuos como talentos con
potencial de desarrollo y con aportes valiosos a la organizacion. De esta manera, esta
concepcidn se centra en las competencias genéricas y especificas de cada profesion, y la
gestion involucra acciones para el fortalecimiento del desarrollo individual y grupal en una
organizacion. En efecto, la gestion del talento humano debe facilitar estos procesos,
administrando las competencias de manera efectiva, visibilizando el trabajo realizado y
generando confianza en los clientes (Ramirez, et al, 2019).

En linea con lo expuesto, Wertther et al, (2014) abordan la administracién del capital
humano, que se basa en identificar, obtener, desarrollar, evaluar, mantener y retener al
personal idéneo para alcanzar los objetivos organizacionales. Al respecto, los autores sefialan
que este proceso comprende actividades tales como la planeacion del talento humano,

reclutamiento, seleccidn, induccion, capacitacion y desarrollo.
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Ademas, argumentan que la evaluacion del desempefio es fundamental para asegurar
la efectividad de estas actividades y ajustar procesos como la seleccion o la capacitacion; y la
compensacion es clave para retener a los empleados. Por lo tanto, el papel decisorio de los
ejecutivos del talento humano impacta de forma directa en la eficiencia y eficacia
organizacional (Wertther et al, 2014).

Wertther et al, (2014) también se refieren a la importancia de la organizacién de un
departamento de capital humano, el cual depende del tamafio y necesidades de la empresa. En
una fase incipiente el area puede ser pequefia, pero a medida que la empresa crece, el
departamento adquiere mayor relevancia, de modo que puede llegar a ser méas especializado.
En suma, los mismos autores proponen un modelo de administracion de los recursos de
capital humano que se basa en la idea de un sistema interconectado en donde cada actividad,
ya sea de seleccidn, evaluacion o desarrollo, influye y es influida por las demas.

En este modelo que plantean los autores, tanto los objetivos como el entorno
organizacional, afectan a todas las areas de talento humano. En este sentido, el modelo se
concibe como un proceso que requiere insumos, que son transformados, para finalmente
convertirse en productos. En efecto, se requiere retroalimentacién permanente para hacer
correctivos y ajustes, y de esta manera, mejorar la eficiencia.

Por ultimo, los autores sefialan que este enfoque sistémico contribuye a la
identificacion de variables importantes, para que los responsables puedan basar sus
decisiones en informacion fundamentada, alcanzando asi los resultados esperados, asi como
una gestién mas eficaz del talento humano (Wertther et al, 2014).

Marco Normativo

A nivel nacional, tanto el sector privado como el sector publico cuentan con un marco
que regula el &mbito laboral, las condiciones de trabajo, la salud y seguridad de los
trabajadores, asi como el bienestar y la gestion del talento humano. Estas disposiciones
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regulatorias pueden evidenciarse a través de las normas, leyes, decretos y resoluciones que se
presentan de forma cronoldgica en la siguiente tabla:

Tabla 2. Marco normativo

Normatividad

Objeto de la norma

Decreto Ley 3743
de 1950. Cédigo
sustantivo del

trabajo

Lograr la justicia en las relaciones que surgen entre empleadores y
trabajadores, dentro de un espiritu de coordinacion econdémica y
equilibrio social.

Ley 9 de 1979

Por la cual se dictan medidas sanitarias

Titulo Il salud ocupacional

Decreto 614 de Por el cual se determinan las bases para la organizacion y
1984 administracion de Salud Ocupacional en el pais.
Por el cual se desarrolla la ley 82 de 1988, aprobatoria del
Decreto 2177 de convenio nimero 159, suscrito con la organizacién internacional
1989 del trabajo, sobre readaptacion profesional y el empleo de personas

invalidas.

Ley 50 de 1990

Por la cual se introducen reformas al C6digo Sustantivo del

Trabajo y se dictan otras disposiciones

Constitucion
Politica de
Colombia de 1991

Art. 53 El congreso expedira el estatuto de trabajo.

Ley 100 de 1993

Por la cual se crea el sistema de seguridad social integral y se

dictan otras disposiciones.

Decreto Ley 1295
de 1994

Por el cual se determina la organizacion y administracion del

Sistema General de Riesgos Profesionales

Ley 361 de 1997

Por la cual se establecen mecanismos de integracién social de las
personas con limitacion y se dictan otras disposiciones.

Capitulo 1V De la integracion laboral

Ley 776 de 2002

Por la cual se dictan normas sobre la organizacion, administracion

y prestaciones del Sistema General de Riesgos Profesionales.
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Normatividad Objeto de la norma

Por la cual se dictan normas para apoyar el empleo y ampliar la
Ley 789 de 2002 proteccion social y se modifican algunos articulos del Cédigo

Sustantivo de Trabajo.

Por el cual se modifica la Tabla de Clasificacion de Actividades

Decreto 1607 de
2002 Econdmicas para el Sistema General de Riesgos Profesionales y se
dictan otras disposiciones.
Por el cual se definen las actividades de alto riesgo para la salud
Decreto 2090 de del trabajador y se modifican y sefialan las condiciones, requisitos
2003 y beneficios del régimen de pensiones de los trabajadores que

laboran en dichas actividades.

Por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir, corregir y
Ley 1010 de 2006 sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de

las relaciones de trabajo.

La presente ley tiene por objeto la formalizacion y la generacion

de empleo, con el fin de generar incentivos a la formalizacién en

Ley 1429 de 2010 o y
las etapas iniciales de la creacion de empresas; de tal manera que
aumenten los beneficios y disminuyan los costos de formalizarse.
Por la cual se modifica el Sistema de Riesgos Laborales y se dictan
Ley 1552 de 2012 _ o _ )
otras disposiciones en materia de Salud Ocupacional.
Desarrollar el derecho constitucional que tienen todas las personas
_ a conocer, actualizar y rectificar las informaciones que se hayan
Ley estatutaria 1581 ) ) )
de 2012 recogido sobre ellas en bases de datos o archivos, y los demas
e
derechos, libertades y garantias constitucionales a que se refiere el
articulo 15 de la Constitucion Politica.
Guia Técnica ] ) o ) .
) Guia para la identificacion de los peligros y la valoracion de los
Colombiana- GTC ] ]
riesgos en seguridad y salud ocupacional
45 de 2012
Por la cual se regulan algunos aspectos sobre las inspecciones del
Ley 1610 de 2013 _ o
trabajo y los acuerdos de formalizacion laboral.
Decreto 1443 de Por el cual se dictan disposiciones para la implementacion del
2014 Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-
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Normatividad

Objeto de la norma

SST).

Decreto 1507 de
2014

Por el cual se expide el Manual Unico para la Calificacion de la
Pérdida de la Capacidad Laboral y Ocupacional

Decreto 472 de
2015

Por el cual se reglamentan los criterios de graduacién de las multas
por infraccion a las Normas de Seguridad y Salud en el Trabajo y
Riesgos Laborales, se sefialan normas para la aplicacion de la
orden de clausura del lugar de trabajo o cierre definitivo de la
empresa y paralizacion o prohibicion inmediata de trabajos o

tareas y se dictan otras disposiciones

Decreto 1072 de

2015 Sector Trabajo

Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del

Sector Trabajo

Decreto 171 de
2016

Por medio del cual se modifica el articulo 2.2.4.6.37 del Capitulo 6
del Titulo 4 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1072 de 2015,
Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo, sobre la
transicion para la implementacion del Sistema de Gestion de la
Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST).

NTC ISO
45001:2018

Sistemas de gestion de la seguridad y salud en el trabajo-

Requisitos con orientacion para su uso.

Resolucion 312 de
2019

Por la cual se definen los Estandares Minimos del Sistema de
Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST

Por medio de la cual se reduce la jornada laboral semanal de

Ley 2021 de 2021 manera gradual, sin disminuir el salario de los trabajadores y se
dictan otras disposiciones.
Por medio de la cual se regula la desconexion laboral - ley de
Ley 2191 de 2022 »
desconexion laboral.
Aunque no son legislacion interna de Colombia, el pais esta
suscrito a varias normas de la Organizacion Internacional del
Normas

Internacionales de
Trabajo de la OIT

Trabajo (OIT) que influencian las politicas y préacticas laborales en
la gestion de talento humano. Entre estas normas se destacan las
fundamentales: C029 - Convenio sobre el trabajo forzoso, 1930
(nim. 29), C087 - Convenio sobre la libertad sindical y la
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Normatividad Objeto de la norma

proteccion del derecho de sindicacion, 1948 (nam. 87), C098 -
Convenio sobre el derecho de sindicacion y de negociacion
colectiva, 1949 (ndm. 98), C100 - Convenio sobre igualdad de
remuneracion, 1951 (num. 100), C105- Convenio sobre la
abolicién del trabajo forzoso, 1957 (ndm. 105), C111 - Convenio
sobre la discriminacion (empleo y ocupacion), 1958 (num. 111),
C138 - Convenio sobre la edad minima, 1973 (nim. 138), C155 -
Convenio sobre seguridad y salud de los trabajadores, 1981
(ndm. 155), C182 - Convenio sobre las peores formas de trabajo
infantil, 1999 (num. 182), C187 - Convenio sobre el marco
promocional para la seguridad y salud en el trabajo, 2006 (num.
187). (Organizacion Internacional del Trabajo OIT, 2024).

Nota: Elaboracion propia, (2025), creada con base en la normatividad asociada.

Metodologia de la Consultoria

El presente trabajo de consultoria tiene una estructura fundamentada en las
metodologias Management Body of Knowledge (PMBOK) (Project Management Institute —
PMI, 2008), y Marco Logico (CEPAL, 2005).

La metodologia del PMBOK estéa adaptada para la estructura general del proyecto;
mientras que la Metodologia de Marco Logico implica el uso de tres técnicas: arbol de
problemas, arbol de objetivos, y la Matriz de Marco Ldgico.

El arbol de problemas es una técnica que contribuye a la definicién del problema
central y permite establecer relaciones causales, (estructurando causas y efectos), para
identificar las variables de la situacion problémica (DNP, s.f., p. 5). Esta técnica se convierte

en el insumo del arbol de objetivos, puesto que, al transformar en positivo el arbol de

" Los convenios de gobernanza (prioritarios) y los convenios técnicos en materia de normatividad laboral segtin

la OIT, podran consultarse en el siguiente sitio web:

https://normlex.ilo.org/dyn/nrmix_es/f?p=NORMLEXPUB:12000:0::NO:::
(S
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problemas, se obtiene el arbol de objetivos; en otras palabras, el problema principal es
convertido en objetivo general, las causas directas seran los objetivos especificos, y los
efectos directos se convertiran en los fines (DNP, s.f.).

La Metodologia de Marco Ldgico se emplea para conceptualizar, disefiar, ejecutar y
evaluar proyectos. Se basa en el andlisis de problemas, objetivos, beneficiarios, partes
interesadas, y se puede aplicar en todas las etapas del proyecto. El producto de esta
metodologia es la Matriz de Marco Logico, la cual sintetiza lo que el proyecto desea alcanzar
(como, supuestos, monitoreo de insumos y productos) (CEPAL, 2005).

Poblacion

La consultoria que se plantea no contempla la intervencion en las personas; en su
lugar, propone cambios en la estructura organizacional. Para ello, es pertinente presentar el
organigrama vigente de la empresa, asi como la descripcion de la estructura, los
colaboradores que se relacionan con el desarrollo del proyecto, y la poblacion que se
beneficiara con la consultoria.

lustracion 3. Estructura Organizacional

Gerente general Gerente comercial

/disefador /compras

Asistente de

produccion

Nota: Elaboracion propia (2025), a partir de Castelblanco (2025).

La empresa cuenta con tres trabajadores contratados directamente bajo modalidad de
contrato a término fijo. El gerente general, quien a su vez tiene el rol de disefiador, administra
y dirige la empresa, planifica la produccion, supervisa las actividades, gestiona pedidos e

inventarios y analiza tendencias en joyeria. En el mismo nivel jerarquico esta el gerente
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comercial/compras, que tiene la funcidn de negociacion con clientes y proveedores, asi como
la gestidn de entregas, implementacion de estrategias de mercadeo, y atencion a los clientes.

En un nivel jerarquico subordinado, se encuentra el asistente de produccion, quien se
encarga de elaborar las joyas y accesorios, y a la vez, tiene la responsabilidad de la
preparacion de herramientas y maquinas, la organizacion de inventarios, el mantenimiento de
las areas del taller (Castelblanco, 2025).

Teniendo en cuenta lo hallado en la teoria expuesta por diferentes autores, la estructura

organizacional de la empresa comprende la siguiente clasificacion:

e Segun sus fines: se trata de una empresa con fines de lucro dado que uno de sus
propositos es la generacion de utilidades.

e Segun su formalidad: se considera una organizacién formal porque cuenta con una
estructura definida para el ejercicio de la toma de decisiones, la comunicacion vy el
control (Michael et al, 2006); en esta categoria, se puede clasificar a su vez, como una
organizacion lineal, dada su estructura piramidal en donde existen lineas de autoridad,
y los superiores tienen a cargo subordinados (Chiavenato, 2006).

e Segun su grado de centralizacion: Al concentrarse la autoridad en una cabeza
superior se puede establecer que la organizacion es centralizada; en este sentido, hay
poca delegacion de autoridad en niveles inferiores (Ferrel, et al., 2004).

Para efectos del desarrollo de la consultoria, el Gerente general de la empresa es quien
tendra relacionamiento directo y permanente con el consultor, dado que tiene el conocimiento
completo de las actividades y operaciones de la organizacion y esta facultado para la toma de
decisiones.

Con respecto a los impactos y beneficios de la consultoria es preciso manifestar que
los efectos seran evidentes en el personal y en la organizacion. El rol del gerente general sera

impactado de manera positiva dado que obtendra optimizacion en los procesos de
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contratacion y desarrollo del personal, lo que conduce a procesos mas claros para la gestion
del talento humano.

Asimismo, el gerente comercial podra percibir mas estabilidad y motivacion en el
personal, lo cual puede mejorar la eficiencia en los procesos comerciales.

Por su parte, el asistente de produccion podra ser favorecido de actividades de
formacion y desarrollo, que redundara en el incremento de la productividad.

En este sentido, es posible identificar que las areas mas impactadas seran la de
produccién y la comercial. Formalizar un area de talento humano traera una planificacion que
responde a las necesidades de produccion, lo cual, podra contribuir en la reduccion de
errores. El area comercial podra beneficiarse en una disminucion en la rotacion de personal,
que tiene efectos positivos en el relacionamiento con los clientes y proveedores, la
comunicacion, las ventas, y la estabilidad del ambiente de trabajo.

En términos generales, los resultados de la consultoria redundan en el mejoramiento
de la estabilidad laboral, el desempefio, el bienestar, la motivacién, la reduccién de la
rotacion de personal, el sentido de pertenencia, la eficiencia, la productividad, la calidad del
producto y el servicio, y una mejor posicién competitiva de la empresa en el mercado.
Stakeholders

Para el desarrollo exitoso de la consultoria, es clave la identificacion de personas en la
empresa, que estaran involucradas con las diferentes partes del proyecto, y que trabajaran
mancomunadamente con el profesional consultor. En este sentido, este proceso implica
documentar los intereses de los Stakeholders, su participacion, el impacto en el desarrollo del
proyecto, asi como los grados de autoridad e interés (Project Management Institute — PMI,
2008).

Para tal proposito, se emplea la matriz RACI de los Stakeholders, la cual permite la

recopilacion, clasificacion, analisis y jerarquizacion de las personas involucradas, con el fin
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de caracterizarlas a la luz del rol ejercido en el proyecto, promoviendo el compromiso con

este.

Tabla 3. Matriz RACI del proyecto

RACI
Actividad Responsable Autoridad Consultar  Informar
1. Recopilacion de
informacion sobre la situacion
Consultor
actual de talento humano en la
empresa
2. ldentificacion de
necesidades de recursos para el Gerente Gerente
desarrollo de la consultoria y general comercial
aprobacion
3. Entrevista: Gerente
Suministro de informacion para la general
. T Consultor
elaboracion del diagnostico Gerente
empresarial comercial
4. Entrega de
g Gerente
documentos legales de la empresa
. . general
(Cémara de comercio y RUT)
5. Diligenciamiento de  Consultor
documentacién que soporta la Gerente
consultoria general
6. Elaboracion del
o Consultor
diagndstico de la empresa
7. Revision
. vision y Gerente
aprobacion del diagnostico de la
general
empresa
8. Identificacion de
Gerente
elementos o factores clave para la Consultor
) . general
intervencion.
9. Definicién de la
estructura organizativa del area de
Consultor
talento humano (procesos, cargos y
funciones)
10. Aprobacion de la
L , Gerente
estructura organizativa del area de
general
talento humano.
11. Elaboracion de la
propuesta del reglamento interno Consultor

de trabajo




12. Aprobacion del
reglamento interno de trabajo
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Gerente
general

13. Socializacion de los
productos de la consultoria.

Consultor

Gerente
general

14. Divulgacion interna
de los productos de la consultoria
para fortalecer la capacidad
institucional.

Gerente
general

Gerente
comercial

Auxiliar de
produccion

15. Seguimiento
gerencial a la formalizacion del
area de talento humano.

Gerente
general

Nota: Construccion propia, (2025).

Plan de Trabajo

A continuacion, se desglosan las actividades programadas en el marco del proyecto de

consultoria, para cada una de las fases estipuladas.

llustracion 4. Plan de trabajo
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PLA D RABAIJO Mes 1 Mes 3 Mes 5
SUELREN 1 (2 |3 (4 1/2(3(4 1(2(3[4
0. GESTION ADMINISTRATIVA Y CONTRACTUAL
0.1 Autorizacién de la empresa para el proyecto.
0.2 Entrega de los documentos de la empresa para el contrato.
0.3 Generacién del contrato.
0.4 Firma del acta de inicio.
0.5 Radicacidn del contrato firmado en el area juridica.
1. FASE DE FORMULACION DEL PROBLEMA
1.1 Idea del proyecto.
1.2 Descripcion del contexto empresarial.
1.3 Analisis de antecedentes de gestion del talento humano.
1.4 Desarrollo del arbol de problemas.
15 identificacion del problema centra y formulacién de la
pregunta de investigacion.
2. FASE DE PLANEACION

2.1 Justificacidn del proyecto.

2.2 Desarrollo del arbol de objetivos.

2.3 Planteamiento de objetivos (general y especificos).

2.4 Definicidn del alcance del proyecto.

25 Desarrollo del marco de referencia (marco tedrico y marco
normativo).

2.6 Planteamiento de la metodologia de la consultoria.

2.7 Definicidn de la poblacidn.

2.8 Identificacion de Stakeholders (elaboraciéon de la matriz RACI).

2.9 Definicidn del plan de trabajo (cronograma).

3. FASE DE IMPLEMENTACION Y MONITOREO DE ESTRATEGIAS

3.1 Desarrollo del plan de trabajo.

3.1.1 |Desarrollo del objetivo especifico #1

Recopilacion de informacidn sobre la situacion actual de

3.11.1
talento humano en la empresa.

Identificacion de necesidades de recursos para el desarrollo
de la consultoria y aprobacién.

Entrevista: Suministro de informacidn para la elaboracién del
diagndstico empresarial.

3.1.1.2

3.1.13

3.1.1.4 |Elaboracidn del diagndstico de la empresa.

3.1.1.5 |Revisidn y aprobacion del diagndstico de la empresa.

Identificacion de elementos o factores clave para la
intervencion.

3.1.2 |Desarrollo del objetivo especifico #2

Definicidn de la estructura organizativa del area de talento
humano (procesos, cargos y funciones).

Aprobacion de la estructura organizativa del drea de talento
humano.

3.1.3 |Desarrollo del objetivo especifico #3

Elaboracion de la propuesta del reglamento interno de
trabaio

3.1.3.2 |Aprobacion del reglamento interno de trabajo.

3.1.4 |Socializacién de los productos de la consultoria.
Divulgacion interna de los productos de la consultoria para
fortalecer la capacidad institucional.

3.1.6 |Seguimiento gerencial.

3.1.8 |Monitoreo: Matriz de Marco Ldgico.

3.1.16

3121

3.1.2.2

3.13.1

3.15

4 FASE DE CIERRE Y CONCLUSIONES

4.1 Informe de cierre y entrega de productos finales.
4.2 Lecciones aprendidas

4.3 Recomendaciones para la gerencia

4.4 Conclusiones

Nota: Construccion propia, (2025).
FASE IMPLEMENTACION Y MONITOREO DE LAS ESTRATEGIAS

En la fase de implementacion se desarrollan las actividades previstas en el alcance de

esta propuesta. Los productos definidos se adjuntan como anexo al final del informe.
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Desarrollo del Plan de Trabajo

La primera actividad desarrollada se relaciona con el diagndstico de la empresa en
torno a la gestion del talento humano. Para este diagnostico se aplico una entrevista a la
gerente de la empresa y se emple6 la observacion directa, con el fin de consignar en la matriz
DOFA los factores hallados.

Se emplea el instrumento de la matriz DOFA considerando a Wheelen y Hunger
(2012) quienes determinan gue esta matriz, concebida como una herramienta de diagnostico
para la planificacion de la gestién empresarial, proporciona un marco conceptual que permite
reconocer la situacion actual de una organizacién, favoreciendo la formulacién de estrategias
que integran las capacidades internas y del entorno.

Para efectos de la consultoria, la matriz DOFA presenta la informacion suministrada
por la gerente y relaciona otros aspectos evidenciados por el profesional consultor a nivel
general en la organizacion, derivados de la observacion y el analisis de algunas variables
clave.

Tomando como insumo la matriz DOFA, se plantearon algunas estrategias
importantes, con el fin de maximizar las fortalezas, aprovechar las oportunidades, neutralizar
las amenazas, y corregir las debilidades. Estas estrategias, no solo contribuyen al propdésito de
formalizar el area de talento humano, sino que permiten superar limitantes identificadas en
otras areas, que merecen atencion.

En este sentido, se adjunta la matriz DOFA® en el anexo 7, y la trascripcion de la
entrevista® en el anexo 2.

A partir de los resultados del diagnéstico DOFA, y considerando las estrategias
propuestas, es pertinente definir la estructura para la creacion del area de talento humano en

la empresa. En este contexto y en respuesta a la segunda actividad planteada, se adjunta el

& Corresponde al producto A.
® Corresponde al producto B.
(S
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anexo 8, en el cual se describen los procesos™® que el area debe desarrollar. El anexo 9
presenta la descripcion de los cargos propuestos para el area, asi como las funciones** para
cada cargo.

Asi mismo, en respuesta a las necesidades identificadas en la empresa y con el
propdsito de establecer normas claras para mejorar los procesos internos, se propone el
reglamento interno de trabajo®?, el cual se adjunta en el anexo 10.

Finalmente, el producto asociado con la consolidacion de la propuesta para la
formalizacion del area de talento humano en la empresa Castelblanco Joyeria SAS® es el
presente informe final, que contiene todos los productos generados, en linea con lo estipulado
en el alcance y en respuesta a los objetivos especificos.

Seguimiento Gerencial

Para el desarrollo eficiente de la consultoria, la gerente general de la empresa realizé
el seguimiento a las actividades planteadas, lo cual se evidencia en las actas de seguimiento
(anexos 11y 12).

Monitoreo: Matriz Marco Ldgico

Durante el desarrollo de la consultoria es esencial considerar la evaluacion, entendido
como un proceso de monitoreo y control, en el que se revisa y regula el desemperio del
proyecto.

Para ello, se hace un andlisis comparando las actividades desarrolladas versus las
actividades programadas en el plan de trabajo, lo cual se resume y sistematiza en la matriz de
Marco Logico, bajo una logica vertical (Actividad — Resultado — Propdsito — Fin) y una
I6gica horizontal (Resumen narrativo — Indicador — Verificacion — Supuesto). En esta matriz,

se identifican los indicadores de resultados logrados de la consultoria.

19 Corresponde al producto C.
1 Corresponde al producto D.
12 Corresponde al producto E.
3 Corresponde al producto F.
— e
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A continuacion, se presenta la Matriz de Marco Légico:

Tabla 4. Matriz Marco Ldgico

MATRIZ MARCO LOGICO

Medio de

Resumen Narrativo del Objetivo Indicador e Supuesto
verificacion
Indicador de Impacto:
rentabilidad: Estados Si la economia es
Promover el Retorno sobre la fi . estable, la
. . ) o inancieros e .
. mejoramiento de la inversion: . empresa tendra
Fin - s informes de
rentabilidad de la (rendimiento e mayor
- gestion de la -
empresa. obtenido — empresa probabilidad de
inversion) / P mejorar la
inversion *100 rentabilidad.
Indicador de
Propuesta de gzrln;?:az.amon Documentacion ILr:?;(tzgoc;e
formalizacion del area -
Porcentaje de de procesos y recursos de la
Proposito de talento humano en formalizacion= procedimientos empresa podria
Castelblanco Joyeria '
L No. procesos afectar el proceso
SAS, para optimizar la f lizad de f lizacié
estion del talento ormalizados e formalizacion
g ' /No. Procesos del area.
proyectados *100
No. De Impacto:
oportunidades de npacto: L
! Si la informacion
mejora Informe de .
A SN recibida para el
S identificadas diagnostico de la SR
Diagnostico de la diagnostico es
empresa, que )
empresa . . incompleta, este
No. De contiene la matriz uede resultar
estrategias DOFA. P
sesgado.
planteadas.
Porcentaje de Impacto:
implementacion La falta de
_ Documentos y -
de procesos= No. - compromiso y
Propuesta de procesos procedimientos -
. De procesos conocimientos en
Componentes Para el area de talento implementados documentados en la materia puede
P P el area de talento P

humano

/No. Total de
procesos
propuestos *100

humano.

afectar la
implementacion
de los procesos.

Propuesta de 2 nuevos

Porcentaje de
cargos definidos=
No. De cargos

Documentos que
describen los

Impacto:
Los cargos
pueden

cargos y sus funciones  definidos y desactualizarse
f cargos y
para el area de talento documentados/ . por la falta de
funciones del L

humano No. Total de Area una revision
cargos en el area periddica.
*100

Propuesta de Porcentaje de Entrega de Impacto:

reglamento interno de

implementacion=

documento con el

Si no se revisa
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MATRIZ MARCO LOGICO

Resumen Narrativo del Objetivo Indicador Megll_o d?, Supuesto
verificacion
la empresa No. De normas reglamento periédicamente la
implementadas interno de normatividad
/No. Total de trabajo. vigente, el
normas Actas que reglamento
planteadas *100  aprueban la podria quedar
implementacion  obsoleto.
de las normas.
Porcentaje de .
cobertura de Informe _dp Impacto:
. recoleccion de Si no se puede
., fuentes: No. De . g
Recoleccion de informacion acceder a algunas
. L fuentes .
informacidn de fuentes (entrevista, fuentes, la
o ) recolectadas / . p
primarias y secundarias consulta de informacién
No. Total de
referentes puede quedar
fuentes planeadas o '
«100 teoricos). incompleta.
Porcentaje de Impacto:
informacion Analisis y De no contar con
Andlisis de informacion analizada: No. hallazgos que las metodologias

Actividades

y estructuracion del
proyecto.

De aspectos clave
analizados / No.
Total de aspectos
clave

fundamentan la
estructura del
proyecto.

adecuadas el
analisis podria
resultar de baja
calidad.

Elaboracion de la
propuesta segln
objetivos del proyecto.

Porcentaje de
objetivos
cumplidos: No.
De objetivos
cumplidos en el
proyecto / No.
Total de
objetivos
planteados *100

Documento con
el desarrollo de la
propuesta.

Impacto:

La falta de
cooperacion de
los Stakeholders
podria conllevar
una propuesta
gue no cumpla
las expectativas
del proyecto.

Entrega de la propuesta
a laempresay cierre
del proyecto.

1 propuesta de
formalizacion del
area de talento
humano
socializada y
entregada a la
empresa.

Acta de cierre del
proyecto.

Impacto:

Sino se
completan las
actividades de
cierre, no se
puede considerar
la culminacion
formal del
proyecto.

Nota: Elaboracion propia, (2025).
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Fase Cierre y Conclusiones
Esta fase representa el cierre del proyecto, dado que se entregan los productos y el
informe de gestion que presenta la propuesta brindada a la empresa.
Productos Finales
Como resultado del desarrollo de la consultoria, en la tabla que se presenta a
continuacion, se relacionan los productos y sus anexos correspondientes, que son parte
integral de la documentacion del proyecto.

Tabla 5. Descripcion de productos de la consultoria

Descripcion de Productos de la Consultoria

Nombre del archivo del

No. Actividad ID Descrlpg;ggoigd%roducto producto (con su
identificacion de anexo)
A Matriz DOFA Anexo 7. Matriz DOFA

Anexo 2. Instrumento de

Diagndstico de la Recoleccion de

1 empresa en torno Trascripcion de la Informacion para el

ala gestion del B entrevistaalagerente de  Diagndstico

talento humano. la empresa Organizacional de la
Empresa Castelblanco

Joyeria SAS

Descripcion de los L
Anexo 8. Descripcién de

Disefio de la procesos del area de i
o Procesos del Area de
estructura C talento humano: Provision,
o L N Talento Humano
organizativa del organizacion, retencion,
2
4rea de talento desarrollo y evaluacion®.
humano de la Definicion de los cargos Anexo 9. Definicion de los
empresa. D del area de talento humano cargos del area de talento
y descripcion de humano y descripcion de

14 Basado en los cinco procesos basicos en la gestion de recursos humanos segtin Chiavenato (2011).
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Descripcion de Productos de la Consultoria

Nombre del archivo del

No. Actividad ID Descrlpg;ggoizld%roducto producto (con su
identificacion de anexo)
funciones. funciones.
Propuesta del Documento con la Anexo 10. Propuesta de
3 reglamento . propuesta del reglamento Reglamento Interno de la
interno de trabajo interno de trabajo de la
Empresa.
de la empresa. empresa.
Documento con la
Consolidacion de consolidacion de la
la propuesta para propuesta para la
la formalizacion formalizacion del area de
del rea de talento humano en la )
4 F Informe final
talento humano empresa Castelblanco
en la empresa Joyeria SAS. (informe
Castelblanco final de la consultoria que
Joyeria SAS. incluye los productos
anteriores)
Anexo 11. Acta de
o seguimiento gerencial No
o Actas de seguimiento
Seguimiento ] ]
5 ) G realizado por el supervisor
gerencial ) Anexo 12. Acta de
de la consultoria o )
seguimiento gerencial No
2
) Anexo 5. Acuerdo de
H  Acuerdo de Consultoria )
Consultoria
Soportes de la — —
6 ) I Actade Inicio Anexo 6. Acta de Inicio
consultoria
] Autorizacion de Anexo 13. Autorizacion de

publicacién de la empresa

publicacién de la empresa
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Descripcion de Productos de la Consultoria

Nombre del archivo del

No. Actividad ID Descripcion del producto producto (con su
elaborado . DAREN
identificacion de anexo)
Acta de recibido a Anexo 14. Acta de
satisfaccion recibido a satisfaccion

Nota: Elaboracion propia, (2025).
Lecciones Aprendidas
A continuacion, se presentan las mejores practicas identificadas en el desarrollo del

proyecto, asi como las oportunidades de aprendizaje, lo cual contribuye al desarrollo de
futuros proyectos en materia del talento humano.
Mejores practicas

e Fue acertada la utilizacion del arbol de problemas, el cual contribuy6 a identificar el
problema central. Esta técnica permitio el analisis a fondo de la situacion, asi como la
comprension de las necesidades especificas en materia de gestion del talento humano.

e La propuesta de procesos, cargos definidos, y funciones para el area de talento
humano, fue fundamental para la formalizacion de esta dependencia.

e Lautilizacion de las metodologias como el PMBOK vy el marco légico, contribuyeron
a la conceptualizacion, estructura, disefio y desarrollo del proyecto, asegurando una
gestion coherente y orientada a resultados.

e El uso de la matriz DOFA, el arbol de problemas y la matriz de marco l6gico,
permitié el cumplimiento de los objetivos.

e La participacion permanente de la gerencia general de la empresa, asi como sus
aportes, disposicion, realimentacion y apertura al proyecto, permitié un desarrollo
efectivo de la consultoria en los tiempos estimados, facilitando que las
recomendaciones y propuestas, respondieran a las necesidades actuales de la

organizacion.
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e La propuesta de formalizacion del area de talento humano se oriento a generar un
impacto en la mejora de la motivacién del personal, el incremento de la
productividad, la estabilidad de los empleados, y la sostenibilidad empresarial.

Oportunidades de mejora

e En principio, la consultoria se enfocd en la participacion del gerente general; sin
embargo, la vision y aportes del resto de empleados también son necesarios para
obtener un panorama completo de las necesidades de gestion del talento humano.

e Esclave hacer una revision constante de los cargos y funciones, de modo que se
actualicen conforme a la evolucién y necesidades de la empresa.

e El proceso de formalizacion del area de talento humano puede ampliarse y
comprender programas de formacion para el responsable del talento humano, de modo
que se garanticen las competencias para liderar el area e implementar acciones de
mejora.

e Esimportante plantear un sistema de monitoreo y evaluacion que permita valorar los
impactos del proyecto en el mediano y largo plazo, permitiendo intervenciones de
manera oportuna.

e Realizar una implementacion gradual y acorde al contexto organizacional, del ciclo
PHVA (Planear, Hacer, Verificar, Actuar), para asegurar la sostenibilidad
empresarial.

e Se sugiere que en la construccion y formalizacion del area de gestion humana se
continlen estableciendo indicadores de gestion KPl 'y OKR.

Recomendaciones para la Gerencia
Con el propésito de fortalecer la capacidad de la empresa y garantizar la

sostenibilidad de la propuesta realizada en la consultoria, a continuacion, se presentan
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recomendaciones a la gerencia general de la organizacion, para ser implementadas en el corto
y mediano plazo:
Recomendaciones para el corto plazo:

e Es importante implementar un proceso claro y definido para la seleccion y
contratacion de personal, no solo para el area de talento humano sino para las demas
areas. Esto implica disefiar el perfil de competencias para cada cargo, el manual de
funciones, un procedimiento estandar para entrevistas, y la firma de contratos en
cumplimiento de la normatividad vigente.

e Para un mejor desempefio laboral, es clave la implementacion de un programa de
induccion, en el que los trabajadores puedan conocer la cultura organizacional, las
responsabilidades y procesos clave.

e Disefiar e implementar un Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo,
para crear un entorno seguro y saludable, reducir los riesgos laborales y mejorar la
productividad de la empresa.

e Implementar un plan de capacitacion que cubra las habilidades requeridas para cada
puesto de trabajo; para ello, se recomienda realizar una evaluacion de las
competencias actuales con el fin de identificar las areas que requieren fortalecerse.

e Establecer estrategias para mejorar la comunicacion y realimentacion continua. En
este aspecto, se recomienda instaurar reuniones periodicas que permitan evaluar el
desempefio y brindar observaciones que promuevan la mejora.

Recomendaciones para el mediano plazo

e Crear una estructura organizativa definida con una divisién de areas y funciones
claras y concretas. Es necesario desarrollar roles especificos para las funciones
administrativas, comerciales, financieras, de produccion, disefio, y operativas, para

una gestion eficiente del talento humano.
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Implementar un plan de desarrollo de carrera que permita a los trabajadores el
ascenso, el crecimiento y la estabilidad laboral, de manera que se incremente la
motivacion y se reduzca el riesgo de rotacion de personal.

Desarrollar un sistema de evaluacion del desempefio para medir el rendimiento de los
trabajadores y permitir fijar metas claras, lo cual debe estar asociado con los planes de
formacion y desarrollo.

Promover acciones que contribuyan al fortalecimiento de la cultura organizacional
para generar mayor sentido de pertenencia. Para lograrlo, es recomendable realizar
eventos de integracion, celebraciones, otorgar reconocimientos, que fomenten la
cohesién del grupo de trabajo y la motivacion.

Emplear herramientas técnicas y tecnoldgicas para automatizar procesos. Es
recomendable el uso de software de gestion de recursos humanos para facilitar el
proceso de gestion de contratos, némina, control de asistencia, permisos,
incapacidades, y evaluaciones.

Establecer un programa de incentivos y reconocimientos, que incluya bonificaciones
por ventas, productividad, premios por reconocimiento, exaltaciones publicas, entre

otros.
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Datos de Registro de Consultores del proyecto

Datos de Registro de Investigadores

Nombre
Estudiante 1

Ferney Hernando Bonilla Rojas

Enlace CvLAC

https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.d
0?cod_rh=0002360904

Enlace ORCID

https://orcid.org/0009-0007-4026-8932

Enlace Google

académico

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

Facultad

Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad.

Programa/Dpto/In

stituto

Maestria en Gerencia del Talento Humano

Nombre
Estudiante 2

Enlace CvLAC

Enlace ORCID

Enlace Google

académico

Facultad

Programa/Dpto/In
stituto

Nombre Director

Consultoria

Erik Fabian Rico Castillo

Enlace CvLAC

https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.d
0?cod rh=0001628327

Enlace ORCID

https://orcid.org/0000-0003-0092-7968

Enlace Google

académico

https://scholar.google.com/citations?user=LtMtFIEAAAAJ

Facultad

Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad.

Programa/Dpto/In
stituto

Maestria en Gerencia del Talento Humano

Nombre

Juan Carlos Osma Rozo



https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0001628327
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0001628327
https://orcid.org/0000-0003-0092-7968
https://scholar.google.com/citations?user=LtMtFlEAAAAJ
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Codirector

Consultoria

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

Enlace CvLAC

Enlace ORCID )
https://orcid.org/0000-0002-9446-6623

Enlace Google

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

Facultad Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad.

Programa/Dpto/In ] )
itut Maestria en Gerencia del Talento Humano
stituto



https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0001603836
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Anexos

Anexo 1. Ficha de Caracterizacion de la Empresa

Tabla 6. Ficha de Caracterizacion de la Empresa

Raz6n social:

Castelblanco Joyeria SAS

Logo:

AR

NCC

Representante legal:

Royer Aymer Castelblanco Rojas

Gerente general:

Dayana Castelblanco

NIT: 901638991-1

Fecha de matricula en 28 de septiembre de 2022
Camara de Comercio:

No. Matricula en 426216

Camara de Comercio:

Grupo NIIF:

Grupo Il Microempresas

Categoria:

Establecimiento de comercio

Actividad econdmica

principal cédigo ClIU:

C3210 Fabricacion de joyas, bisuteria y articulos conexos

Productos y/o servicios:

Venta de joyas de oro y plata

Taller de disefio de joyeria y accesorios personalizados

NUmero de

trabajadores:

3. (1 gerente/disefador, 1 gerente comercial/compras, 1 asistente

de produccion).

Domicilio principal:

Cra. 43 # 18-93 — Buque Villavicencio - Meta

Teléfono:

3208598425

E-mail:

ro2405@hotmail.com

Contacto en redes

sociales:

Instagram: @castelblancojoyeria
https://www.instagram.com/castelblancojoyeria/?hl=es
Facebook: https://www.facebook.com/share/1K9x3MH3wk/

Nota: Construccién propia (2025), a partir del Instrumento de Recoleccién de Informacion

para el Diagnostico Organizacional de la Empresa Castelblanco Joyeria SAS (2025) (Anexo

2), el certificado de cAmara de comercio (Anexo 3) y el RUT (Anexo 4).
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Anexo 2. Instrumento de Recoleccion de Informacion para el Diagndstico
Organizacional de la Empresa Castelblanco Joyeria SAS
Encuesta estructurada

Titulo del proyecto: Propuesta para la formalizacion del area de talento humano en la
empresa Castelblanco Joyeria SAS.
Objetivo de la encuesta: Obtener informacion del gerente de Castelblanco Joyeria SAS que
permita realizar un diagnostico general de la empresa e identificar las necesidades en el area
de talento humano. Esta informacion servird como base para el desarrollo de la consultoria.
Nota: Los datos recopilados se utilizaran exclusivamente con fines académicos, en el marco
de la consultoria seleccionada como opcion de grado para la Maestria en Gerencia del
Talento Humano del Politécnico Gran Colombiano.
Nombre del gerente de Castelblanco Joyeria SAS: Dayana Castelblanco
Fecha de realizacion de la entrevista: 15 de enero de 2025

. Caracterizacion de la Empresa
Razon social: Castelblanco Joyeria SAS
Representante legal: Royer Aymer Castelblanco Rojas
Fecha de matricula en Camara de Comercio: 28 de septiembre de 2022
No. Matricula en Camara de Comercio: 426216
Grupo NIIF: Grupo Il Microempresas
Categoria: Establecimiento de comercio

N o gk~ w D E

Actividad econémica principal cdédigo CI1U: C3210 Fabricacién de joyas, bisuteria y

articulos conexos

8. Productos y/o servicios: Venta de joyas de oro y plata, taller de disefio de joyeria 'y
accesorios personalizados

9. Domicilio principal: Cra. 43 # 18-93 — Buque Villavicencio — Meta

10. Teléfono: 3208598425

11. E-mail: ro2405@hotmail.com

12. Contacto en redes sociales:

Instagram: @castelblancojoyeria

https://www.instagram.com/castelblancojoyeria/?hl=es

Facebook: https://www.facebook.com/share/1K9x3MH3wk/
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13. ¢ Cudl es la mision de Castelblanco Joyeria SAS? Crear joyas en plata y oro,
integrando materiales y piedras preciosas y semipreciosas, para conservar los
recuerdos y momentos mas importantes de vida de nuestros clientes en una joya, a
través de una atencion personalizada.

14. ;Cual es la vision de Castelblanco Joyeria SAS? Ser reconocidos a nivel nacional,
como un referente de joyas Unicas y personalizadas donde los sentimientos se plasmen
en metal de acuerdo con el gusto y presupuesto del cliente.

15. ¢ Cuales son los objetivos estratégicos de Castelblanco Joyeria SAS?

e Capacitar al personal de la empresa en los procesos de produccion, con el objetivo
de fortalecer sus habilidades y competencias, lo que permitira alcanzar una ventaja
competitiva en el mercado.

e Incrementar las ventas de la empresa en un 30% a mediano plazo, con el propdsito
de ampliar la participacion en el mercado y maximizar las utilidades.

e Posicionar la marca a nivel nacional, buscando mayor reconocimiento y
aceptacion por parte del pablico objetivo.

16. ¢ Cual es la estructura organizacional de Castelblanco Joyeria SAS? Describa cada
uno de los cargos y las principales funciones

Cargo: Gerente / Disefiador:

e Administrar y dirigir la empresa.

e Disefiar y planear la produccion de los trabajos.

e Supervisar las operaciones diarias en el taller de las piezas a fabricar.

e Coordinar los pedidos, priorizando su ejecucion.

e Reuvisar el stock de insumos requeridos para la produccién.

e Explorar las ultimas tendencias en joyas para incorporar en los disefios que se
producen.

Cargo: Gerente Comercial - Compras:

e Negociar con proveedores para asegurar la calidad y precio de los insumos.
e Gestionar los envios y entregas de las joyas.

e Implementar estrategias de marketing y ventas.

e Atencion a clientes.

Cargo: Asistente Produccion:

e Asistir en los procesos de elaboracion de joyas como fundicion, pulido, ensamblaje,

banos.
]
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e Preparar las herramientas y materiales necesarios para la produccion.

e Inspeccionar las piezas durante y después de su fabricacidn para garantizar la calidad
de los trabajos.

e Organizar el inventario de materiales y reportar cuando se haga necesario la
reposicion.

e Limpiar y mantener las herramientas y maquinas utilizadas en el taller, asi como la
limpieza de las areas del taller y showroom

e Ayudar en el embalaje final de las piezas, asegurandose de estar listas para entregar al
cliente.

17. ¢Cual es el organigrama de Castelblanco Joyeria SAS?

Gerente general Gerente comercial

/disefiador [N ES

Asistente de

produccion

18. ¢ Cuantos trabajadores tiene Castelblanco Joyeria SAS? Describa el tipo de contrato
de cada uno.
La empresa cuenta con un total de 3 trabajadores con contrato a término fijo.

19. Mencione las metas de la empresa a corto, mediano y largo plazo.
Metas a corto plazo:

e Ofrecer trabajos con piedras preciosas de alta calidad como esmeraldas y diamantes
principalmente.

e Capacitar al personal en el disefio e impresion 3D de joyas para optimizar los
procesos de produccién y ofrecerlo también como un servicio adicional para los

demaés talleres de joyeria.

Metas a mediano plazo:

e Incrementar el volumen de produccion en un 30%.
e Consolidar la presencia en redes sociales y desarrollar una tienda en linea bien
estructurada.
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e Implementar programas de fidelizacidn o incentivos para clientes frecuentes,
otorgando beneficios especiales.

Metas a largo plazo:

e Convertir el taller en una marca reconocida a nivel nacional.

e Participar en ferias de joyeria de renombre para posicionar la marca como lider en
disefio y calidad.

20. Describa la filosofia y principales valores de la empresa.
Filosofia:
Crear joyas Unicas que cuenten historias, conecten emociones y trasciendan
generaciones, utilizando materiales de excelente calidad con disefios personalizados
que reflejen la esencia de cada cliente.
Valores:

e Compromiso

e Calidad
e Exclusividad
e Etica

21. Identifique y describa los principales competidores en el mercado.
Talleres y joyerias ubicados en el centro de la ciudad como Joyeria Calinas, Cristal joyeria.
22. Identifique y describa los principales clientes de la empresa.
Mujeres empresarias y Amas de casa en un rango de edad entre los 28 y 50 afios.
1. Diagnostico organizacional
23. ¢Cudles son las principales debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas que
identifica a nivel general en la empresa Castelblanco Joyeria SAS?
Debilidades:
Se identifica que en la region la mano de obra no tiene gran conocimiento en joyeria, ademas,
son necesarias las maquinas y herramientas especializadas para la produccién. Otra debilidad,
es que la empresa cuenta con bajos recursos para la creacion del area de talento humano
(fisicos, tecnoldgicos, humanos, econémicos).
Oportunidades
La empresa tiene la oportunidad de fortalecer las estrategias de mercadeo y distribucion, asi
como la utilizacién de plataformas digitales, para el relacionamiento con los clientes. En
suma, es importante el fortalecimiento de acuerdos comerciales con empresas transportadoras
para lograr precios bajos en los envios de los pedidos a los clientes.

Fortalezas
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Como fortalezas se pueden identificar la confianza que la empresa brinda a los clientes, asi
como el compromiso en la elaboracion de los productos y la puntualidad en la entrega.
Aunado a lo anterior, la empresa tiene alta experiencia en la fabricacion de joyas
personalizadas y de calidad ofreciendo productos originales. Se destaca también, la labor que
hace la empresa la seleccionar personal altamente capacitado.
Amenazas
Una amenaza evidente es la competencia desleal en el ambito local, de modo que las
empresas del mercado engafian a los clientes vendiendo productos de oro laminado (que es de
baja calidad), lo cual genera desconfianza y desmejora la percepcion que los consumidores
tienen hacia las joyas. Otra amenaza que se observa es el creciente aumento en los costos de
las materias primas, lo cual encarece los costos de produccidén, y en consecuencia aumenta el
precio final.
I1l.  Identificacion de necesidades en torno al area de talento humano
24. Actualmente, ¢ Castelblanco Joyeria SAS cuenta con un area de talento humano,
documentada y formal? (marque con una X)
Si: ___ (Continue con la pregunta 26)
No: X ¢Por qué?: (Continue con la pregunta 25)
25. De acuerdo con la siguiente escala, ¢qué nivel de importancia le otorga a la creacion
de un area de talento humano en la empresa Castelblanco Joyeria SAS? (marque con
una x)
a) Muy bajo
b) Bajo
c) Medio X
d) Alto
e) Muy alto
26. De las siguientes actividades relacionadas con la gestion y gerencia del talento
humano, indique cudles desarrolla la empresa Castelblanco Joyeria SAS actualmente
(marque con una x):
a) Reclutamiento y seleccion X
b) Capacitacion y desarrollo
c) Gestion de desempefio
d) Compensacion y beneficios

e) Bienestar y clima laboral X
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f) Administracion de personal

g) Planificacion estratégica de talento humano

h) Tecnologias de la informacion (para gestion de recursos humanos)

1) Cumplimiento legal y normativo (cumplimiento de normatividad laboral) X

j) Otra(s) ¢(Cual (es)?

27. ¢Cudles son las principales debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas que
identifica actualmente en las actividades relacionadas con la gestion y gerencia del
talento humano en la empresa Castelblanco Joyeria SAS?

28. ¢ Qué ventajas y/o beneficios podria tener la empresa Castelblanco Joyeria SAS con la
creacion del area de talento humano?

Mejora en los procesos al tener empleado motivados, con un ambiente laboral 6ptimo
que genera un sentido de pertenencia en ellos, lo cual se refleja en las joyas que recibe
el cliente final

29. ¢ Con qué recursos dispone para la creacion del area de talento humano en la empresa
Castelblanco Joyeria SAS? (margue con una X)

a) Fisicos ¢Cuéles?

b) Econémicos  ¢Cuéles?

c) Tecnoldgicos ¢Cuales?

d) Técnicos ¢Cuales?

e) Humanos ¢Cuéles?

f) Otra (s) ¢Cudl (es)? Ninguno

30. ¢Con qué presupuesto aproximado cuenta la empresa Castelblanco Joyeria SAS, para
la creacion del area de talento humano? (exprese un rango monetario) Ninguno

31. ¢Con qué apoyo, patrocinadores y/o colaboradores externos cuenta la empresa
Castelblanco Joyeria SAS para a creacion del area de talento humano? Ninguno

32. ¢ A qué caja de compensacion familiar se encuentran afiliados los trabajadores de la
empresa Castelblanco Joyeria SAS? Cofrem

33. Observaciones y/o consideraciones finales:

Desde su inicio la empresa se financié a través del Fondo Emprender™ del Servicio

Nacional de Aprendizaje (SENA), Un programa gque promueve la creacion de

1> Un programa que promueve la creacién de empresas y fomenta la generacién de empleo en Colombia
mediante la asignacion de capital semilla.
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empresas y fomenta la generacién de empleo en Colombia mediante la asignacion de
capital semilla.

Gracias por su atencién y colaboracion.
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Anexo 3. Certificado de Camara y Comercio de la Empresa

CAMARA DE COMERCIO DE VILLAVICENCIO

oy,
, CERTIFICADO DE EXISTENCIA Y REPRESENTACION LEGAL
CAMARA 0 COMERCIC Fecha expedicién: 04/07/2023 - 12:32:0
L ewma o Recibo No. 5001673690, Valor 7200

PAs——
CODIGO DE VERIFICACION ztAsjDfFkb
Verifique el contenido y confiabilidad de este certificado, ingresando a https:/isii.confecamaras. colvista/plantilla/cy php?empresa=40 y digite el

respectivo codigo, para que visualice la imagen generada al momento de su expedicidn. La verificacion se puede realizar de manera ilimitada,
durante 60 dias calendario contados a partir de la fecha de su expedicidn.

CON FUNDAMENTO EN LA MATRICULA E INSCRIPCIONES EFECTUADAS EN EL REGISTRO MERCANTIL, LA CAMARA DE COMERCIO
CERTIFICA:

NOMBRE, IDENTIFICACION Y DOMICILIO
Razon Social: CASTELBLANCO JOYERIA SAS

Nit @ 3¢ 38951-1
Domicilio: Villavicencio, Meta

MATRICULA
Matricula No: 426214
Fecha de matricula: 28 de septiembre de 2022
Ultimo afic renovado: 2023
Fecha de renovacidn: 04 de mayo de 2023
Grupo NIIF : GRUPO III - MICROEMPRESAS
UBICACION

Direccién del domicilio principal: CAREERA 43 N. 18-33 - Bugue
Municipio: Vill cencio, Meta

Correo electronico: ro24058hotmail.com

Teléfono comercial 1: 3208598425
Teléfono comercial 2: No reporto.
Teléfono comercial 3: No reporto.

Direccion para notificacion judicial: CARRERA 43 N. 1B-33 - Bugue

io: Vil

Municip. avicencio, Meta

Correc electronico de notifica
ono para notif ion 1: 3208598425
onc notificacidon 2: No reporto.
Teléfono notificacién 3: No reporto.

ién: roZ4058hotmail.com

La persona juridica 8I ir no

conformidad con lo esta

torizé para reci
lecido en los articulos 291 del Codigo General del Procesoc y del 67 del Codigo de

iones personales a través del correo electronico, de

Procedimiento Administratiwve y de lo Contencioso Administrativo.
CONSTITUCION

Por documento privado del 26 de septiembre de 2022 del Accionista Unico de Villavicencio, inscrito en esta
Camara de Comercio el 28 de septiembre de 2022, con el No. 93933 del Libre IX, se constituyd la perscona
denominada CASTELBLANCCO JOYERIA SAS.

juridica de naturaleza comerc
REFORMAS ESPECIALES
Por Formulario del 26 de septiembre de 2022 del Accionista Unice de Villavicencio, inscrito en esta Camara de
Comercioc 21 28 de septiembre de 2022, con &1 MNo. 93994 del Libro IX, se decretd la comunicacién gque s ha
configurado una situacién de control: SITUACION DE CONTROL SUBORDINADA
TERMINO DE DURACION

La persona juridica no se encuentra disuelta y su duracidn es indefinida.

OBJETO SOCIAL

Pagina 1de 5
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CAMARA DE COMERCIO DE VILLAVICENCIO

CERTIFICADO DE EXISTENCIA Y REPRESENTACION LEGAL

CAMARA 04 COMERCIO Fecha expedicion: 04/07/2023 - 12:32:06
BN D Recibo No. 5001673690, Valor 7200

CODIGO DE VERIFICACION ztAsjDfFkb

Verifique el contenido y confiabilidad de este certificado, ingresando a hitps://sii.cor as.colvi plantilla/cv.php? P 40 y digite el
respectivo codigo, para gue visualice la imagen generada al momento de su expedicion. La verificacion se puede realizar de manera ilimitada,
durante 60 dias calendario contados a partir de la fecha de su expedicion.

Objeto Social: La Sociedad tendr&d como objeto Soccial: la preparacién de platos a la carta, "comida rapida™,
la comercializacion de bebidas alcohélicas y productos gaseosos, la venta de comida a domicilio y a la mesa,
la preparacion de comida para todo tipo de evento, etc. a) 3210 Fabricacion de joyas, bisuteria y articulos
conexos. La Sociedad podra llevar a cabo, en general, todas las operaciones relacionadas con el cbjeto
mencionado, asi como cualesquiera actividades Similares, conexas o complementarias o gue permitan facilitar o
desarrollar el comercioc o la industria de la Socciedad y todos aguellos gue tengan como finalidad ejercer los
derechos y cumplir las obligaciones legales o convencionales. Para el desarrollo del objeto social, 1la
Sociedad podra celebrar contratos O convenios de cualquier naturaleza, bien sea con personas naturales,
entidades pablicas, privadas O mixtas, ya Sean del orden local, departamental, nacicnal o extranjero.

CAPITAL

* CAPITAL AUTORIZADO *

Valor 5 21.772.500,00
No. Acciones 100,00
Valor Nominal Acciones § 217.725,00

* CAPITAL SUSCRITO =

Valor $ 21.772.500,00
No. Acciones 100,00
Valor Nominal Acciones § 217.725,00

* CAPITAL PAGADOD =

Valor $ 21.772.500,00
No. Acciones 100,00
Valor Mominal Acciones $ 217.725,00

FACULTADES Y LIMITACIONES DEL REPRESENTANTE LEGAL

Representante Legal. La representacion legal estara a cargo de una persona natural o juridica, quien podra
tener un suplente designados por la Asamblea General de Accionistas. En aguellos casos en 21 gue
Representante Legal sea una persona juridica, las funciones gquedaran a Cargo del Representante Legal de ésta.
El Representante Legal y su Suplente seran nombrados para pericdos de un (1) afio prorrogable indefinidamente
5i se quiere. En caso de gue no 5e realice un nuevo nombramiento, el Representante Legal y su suplente
continuaran en el ejercicio de sus cargos hasta tanto no se efectide una nueva designacidn. La cesacion de las
funciones del Representante Legal, por cualguier causa, no da lugar a ninguna indemnizacién de cualguier
naturaleza, diferente de aguellas gue le corresponden conforme a 1la Ley laboral, si fuere el caso. La
revocacion por parte de la Asamblea General de Accionistas no tendra que estar motivada y podra realizarse en
cualguier tiempo. Toda remuneracién a gque tuviere derecheo el Representante Legal y su suplente debera ser
aprobada por la Asamblea General de Accionistas Segin el casc. Articulo 27. Funciones y facultades del
FRepresentante Legal. La Sociedad Sera gerenciada, administrada y representada legalmente ante terceros por e1
Representante Legal, gquien podra celebrar o ejecutar todos los actos y contratos comprendidos en el objeto
social 0 gue S5e relacionen directamente con la existencia y funcionamiento de la Sociedad. Los suplentes del
FRepresentante Legal tendran las mismas funciones y facultades del ERepresentante Legal, en caso de ausencia
temporal o definitiva de éste. Entre otras las siguientes seran funciones del Representante Legal: a) Ejercer
la representacion legal, tanto judicial como extrajudicial, de la Sociedad. b) Convocar y presidir con los
limites gue Sefialan los presentes estatutos, todas las Asambleas Generales y actos Sociales de la Sociedad.
C) Administrar los negocios de la Sociedad, ejecutandoc a nombre de ella toda clase de actos o Contratos. d)
Velar por los intereses de 1la Sociedad debiendo firmar las actas, contratos, convenios, correspondencia
especial, memorias y todos los documentos necesarios. e) Entablar las acciones legales frente a quienes
malversen, destruyan o dafien los fondos o bienes de la Sociedad. f) Ordenar los gastos y los pagos, dentro de
sus limitaciones. g) Aprobar los actos y contratos gQue comprometan a 1la Sociedad y los gque sefilalen los
estatutos, reglamentos, acuerdos de la Asamblea General de Accionistas, rescluciones o demas documentos. h)
Presentar a la Asamblea General de Accionistas informe de gestion scbre la marcha de la Sociedad y en las
reuniones extraordinarias explicaciones sobre los motivos de la convocatoria. i) Hacer cumplir la Ley, los

Pagina 2de 5
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CAMARA DE COMERCIO DE VILLAVICENCIO
CERTIFICADO DE EXISTENCIA Y REPRESENTACION LEGAL

CAMARA 0t COMERCIO Fecha expedicién: 04/07/2023 - 12:32:068
Recibo No. S001673690, Valor 7200

CODIGO DE VERIFICACION ztAsjDfFkb

Verifigue el contenido y confiabilidad de este certificado, ingresando a https://sii. confecamaras.co/vista/plantilla/cv_ php?empresa=40 y digite el
respectivo cédigo, para que visualice la imagen generada al momento de su expedicion. La verificacion se puede realizar de manera ilimitada,
durante 60 dias calendario contados a partir de la fecha de su expedicidn.

estatutos, los reglamentos internos y los acuerdos de la Asamblea General de Accionistas. j) Someter a
consideracion y aprobacién de la Asamblea General de Accionistas, los planes, programas y proyectos de la
Sociedad. k) Las demas que correspondan a la naturaleza de su Cargo. El Representante Legal se entendera
investido de los mas amplios poderes para actuar en todas las circunstancias en nombre de la Sociedad, con
excepcién de aguellas facultades gue, de acuerdo con los estatutos, Se hubieren reservado los Accionistas. En
las relaciones frente a terceros, la Sociedad guedara obligada por los actos y contratos celebrados por el

Representante Legal.

HOMBERAMIENTOS
REPRESENTANTES LEGALES

Por documento privado del 26 de septiembre de 2022 del Accionista Unico, inscrita/o en esta Camara de
Comercioc el 28 de septiembre de 2022 con el Ho. 23%3%3 del libro IX, se designd a:

CARGO NOMERE IDENTIFICACION
REPRESENTANTE LEGAL ROOGER AYMER CASTELBLANCCO ROJAS C.C. No. 1.121.864.769
REFRESENTANTE LEGAL SUPLENTE VACANTE VACANTE VACANTE VACANTE RREEEEERL S

RECURSOS CONTRA LOS ACTOS DE INSCRIPCION

De conformidad con lo establecido en el Codigo de Procedimiento Administrative y de lo Contencioso
Bdministrativo y la Ley 362 de 2005, los Actos Administrativos de registro guedan en firme, dentro de los
diez (10) dias habiles siguientes a la fecha de inscripcidn, siempre gue no sean objeto de recursos. Para
estos efectos, se informa que para la CAMARA DE COMERCIO DE VILLAVICENCIO, los sabados WO son dias habiles.

Una wez interpuestos los recursos, los Actos Administrativos recurridos guedan en efecto suspensivo, hasta
tanto los mismos sean resueltos, conforme lo prewvé el articulo 7% del Codigo de Procedimiento Administrativo

y de lo Contenciosoc Administrativo.

A la fecha y hora de expediciéon de este certificado, NO se encuentra en curso ningin recurso.

SITUACICNES DE CONTROL Y GRUPOS EMPRESARIALES

Por Formulario del 26 de septiembre de 2022 del Accicnista Unico, inscrito en esta Camara de Comercio el 28
de septiembre de 2022, con 1 No. 3333%4 del Libro IX, se inscribid la comunicacién gue se ha configurado una
situacion de contreol: Situacion de control subordinada.

+% EMPRESA MATRIZ / CONTROLANTE: ROOGER AYMER CASTELELANCO ROJAS

CONTROLANTE

Identificacion: 1121864769

Nacionalidad: colombiano/a

Domicilio: 50001 - Villavicencio

Direcciém: C1 25 nro. 1 - B7 Mz 5 11 brr mensgua

Pais: Colombia
** EMPRESA SUBORDINADA / CONTROLADA: CASTELELANCO JOYERIA SAS

Domicilio: Villavicencio, Meta
Pais: Colombia

Pagina 3de 5
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CAMARA DE COMERCIO DE VILLAVICENCIO

oy,
, CERTIFICADO DE EXISTENCIA Y REPRESENTACION LEGAL
CAMARA 0 COMERCIO Fecha expedicién: 04/07/2023 - 12:32:06
MUBMEEE Recibo No. S001673690, Valor 7200

L

CODIGO DE VERIFICACION ztAs|DfFkb

Werifigue el contenido y confiabilidad de este certificado, ingresando a https://sii.confecamaras.colvista/plantilla/cv.php?empresa=40 y digite el
respectivo codigo, para gue visualice la imagen generada al momento de su expedicién. La verificacion se puede realizar de manera ilimitada,
durante 60 dias calendario contados a partir de la fecha de su expedicion.

CLASIFICACION DE ACTIVIDADES ECONOMICAS - CIIU

Actividad principal Cédigeo CIIU: cC3210
Actividad secundaria Cédige CIIU: lo reporto
Otras actividades Cédige CIIU: No reporta

ESTABLECIMIENTOS DE COMERCIO, SUCURSALES Y AGENCIAS

A nombre de la persona juridica, figura(n) matriculado(s) en la CAMARA DE COMERCIO DE VILLAVICENCIO el{los)

siguiente(s) establecimiento(s) de comercio:

ESTABLECIMIENTOS DE COMERCIO

Hombre: CASTELELANCO JOYERIA SAS

Matricula No.: 426216

Fecha de Matricula: 28 de septiembre de Z02Z
Ultimo aflo renovado: 2023

Categoria: Establecimiento de Comercio
Direccién: CARRERA 43 N. 18-33 - Bugue
Municipio: Villavicencio, Meta

SI DESEA OBTENER INFORMACION DETALLADA DE LOS ANTERIORES ESTABLECIMIENTOS DE COMERCIO O DE AQUELLOS
MATRICULADOS EN UNA JURISDICCION DIFERENTE A LA DEL PROPIETARIO, DEBERA SOLICITAR EL CERTIFICADO DE MATRICULA
MERCANTIL DEL RESPECTIVO ESTABLECIMIENTO DE COMERCIO.

LA INFORMACION CORRESPONDIENTE A LOS ESTABLECIMIENTOS DE COMERCIO, AGENCIAS Y SUCURSALES, QUE LA PERSONA
JUrRIDICA TIENE MATRICULADOS EN OTRAS CAMARAS DE COMERCIC DEL PAfS, PODRA CONSULTARLA EN WWW.RUES.ORG.CO

INFORMA - TAMANO DE EMPRESA

De conformidad con lo previsto en el articulo 2.2.1.13.2.1 del Decreto 1074 de 2015 y la Resolucion 2225 de
2019 del DANE el tamafic de la empresa =5 MICROEMPRESA.

Lo anterior de acuerdo a la informaciéon reportada por el matriculado o inscrito en el formulario RUES:

Ingresos por actividad ordinaria: $%1,00
Actividad econdmica por la gue percibidé mayores ingresos en el periodo - CIIU : C3210.

INFORMACION COMPLEMENTARIA - REPORTE A ENTIDADES

Se realizd la inscripcion de la empresa y/o establecimiento en el Registro de Identificacion Tributaria
{RIT) .

registral de la sociedad, a la fecha y hora de su expedicidn.

Este certificado refleja la situacion juridi

IMPORTANTE: La firma digital del secretario de la CAMARA DE COMERCIO DE VILLAVICENCIO contenida en este cerfificado electrénico se encuentra emitida por una
entidad de certificacion abierta autorizada y vigilada por la Superintendencia de Industria y Comercio, de conformidad con las exigencias establecidas en la Ley 527 de
1999 para validez juridica y probatoria de los documentos electrdnicos.

La firma digital no es una firma digitalizada o escaneada, por lo tanto, la firma digital que acompania este documento la podra verificar a través de su aplicativo visor de
documentos pdf.

La firma mecanica que se tra a il ion es la rep ion grafica de la firma del secretario juridico (o de quien haga sus veces) de la Camara de Comercio
quien avala este certificado. La firma mecanica no reemplaza la firma digital en los documenios electrdnicos.
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CAMARA DE COMERCIO DE VILLAVICENCIO
Ly,

, CERTIFICADO DE EXISTENCIA Y REPRESENTACION LEGAL

Fecha expedicién: 04/07/2023 - 12:32:06
Recibo No. S001673690, Valor 7200

CODIGO DE VERIFICACION ztAsjDfFkb

Verifique el contenido y confiabilidad de este certificado, ingresando a hitps:/isii.confecamaras.co/vista/plantilla/cv_php?empresa=40 y digite el
respectivo codigo, para que visualice la imagen generada al momento de su expedicion. La verificacion se puede realizar de manera ilimitada,
durante 60 dias calendario contados a partir de la fecha de su expedicion.

Al realizar la verificacion podra visualizar (y d ) una image: Hel ﬁr‘ﬁca que fue eniregado al usuario en el momento que se realizd la fransaccidn.

| i\
o

_:—D_QIGJYQ V\w‘llo R

=+ FINAL DEL CERTIFICADD
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Anexo 4. RUT de la Empresa

O IAAN Formulario del Registro Unico Tributario
POR UNA COLOMBIA MAS HOMESTA
2. Concepto E Actualizacién
4. Namero de formulario 14959571493
(415)7707212489984(8020) 000001495857 149 3
5. Namero de Identificacion Tributaria (NIT) 6. DV | 12. Direccién seccional 14. Buzon electrénico
9016384991 ‘ 1 Impuestos y Aduanas de Villavicencio 22
IDENTIFICACION
24. Tipo de contribuyente 25. Tipo de documento 26. Namera de Identificacion 27. Fecha expedicion
Persona juridica 1
' L
Lugar de expedicion 28. Pais 29. Departamento 30 Giudad/Municipio
31. Primer apellido 32. Segundo apellido 33. Primer nombre 34-0figs nombres
\
35. Razon social
CASTELBLANCO JOYERIA SAS
'36. Nombre comercial 37 Sigla
UBICACIGN
38. Pais 39. Departamento 40. Ciudad/Municipio
COLOMBIA 1 6 9 |Meta 5 0 | Villavicencio 001
41. Direccién principal
CR 43 18 93 BRR BUQUE
42. Correo electrénico RO2405@HOTMAIL.COM
43. Codigo postal 44, Teléforn-4 320859 8 4 2 5|45 Teléiono2
CLASIFICACION
Actividad ecorniaimica Ocupacion
Actividad principal Actividad secundaria Otras actividades 52. NUmero
46. Codigo 47. Fecha inicio actividad 48. Codigo 49, fechd inioid detiyitiad 50. Cédigo 1 2 51. Codigo establecimienios
242 1][2022009:2 8| | | \ | |- | L9
Responsabilidades, Calidades y Atributos
1 2 3 4 5 6 7 ) L) 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26
. |
moww(s |7 [1alaefaelse[ssin () | [ | [ | | [ | [ | [ | [ [ [ [ |
05- Impto. renta y compl. régimen ordinar
07- Retencién en la fuente a titulo de rent
14- Informante de exogena
42- Obligado a llevar contabilidad
48 - Impuesto sobre las ventas - IVA
52 - Facturador electrénico
55 - Informante de Beneficiarios Finales.
Obligados aduaneros Exportadores
1 2 3 4 5 6 7 ] 9 10
‘ | | | ‘ ‘ | | | ‘ | 55. Forma 56. Tipo Servicia 1 2 3
54. Codigo | 57. Modo | ‘
1 12 13 14 15 16 17 18 19 20
N I B | ] o -
IMPORTANTE: Sin perjuicio de las actualizaciones a que haya lugar, la inscripcion en el Registro Unico Tributario -RUT-, tendra vigencia indefinida y en consecuencia no se exigira su renovacion
Para uso exclusivo de la DIAN
59. Anexos Sl D NO . 60. No. de Folios 61. Fecha ‘2023 -10-27/01:39:55 |
La informacién suministrada a través del formularic oficial de inscripeion, actualizacion, suspension | Sin perjuicio de las verificaciones que la DIAN realice.
y cancelacion del Registro Unico Tributario (RUT), deberd ser exacla y veraz; en caso de constatar | Fima autorizada:
inexactitud en alguno de los datos suministrados se adelantardn los procedimientos administrativos
sancionatorios o de suspensién, segun el caso.
Paragrafo del articulo 1.6.1.2.20 del Decreto 1625 de 2016
Firma del solicitante: 984, Nombre  CASTELBLANCO ROJAS ROOGER AYMER
985. Cargo Representante legal Certificado

Fecha generacion documento PDF: 27-10-2023 01:40:20AM
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O IAMN

FOR UNA COLOMBIA MAS HONESTA

Formulario del Registro Unico Tributario

Espacio reservado para la DIAN

4. Nomero de formulario

(

415)7T072

124

Pagina 2 de 3

984(8020) 000

89984(8020

Hoja 2
14959571493

L —
B —
 —
O

=

4 7149 3

5. NUmero de Identificacién Tributaria (NIT)

9 01

6 389898 1]1

6.0V

12. Direccién seccional
Impuestos y Aduanas de Villavicencio

14. Buzén electrénico

Caracteristicas y formas de las organizaciones

62. Naturaleza

s

63. Formas asociativas

municipal y descentralizados
67. Sociedades y organismos

64. Entidades o institutos de derechn publico de orden nacional, departamental

65. Fondos 66. Cooperativas exiranieros
68. Sin personeria juridica 69. Ofras organizaciones no clasificadas 70 /Bensfici
Constitucién, Registro y Ultima Reforma Composicién del Capital
Documento 1. Constitucién 2. Reforma
71. Clase 0 4 B2. Nacional 100 %
72. Nimero 1
73. Fecha 20220926 83. Nacional piblico 0. 0 %
NS A -
74. Nimero de notaria
75. Entidad de registro 03 BA. Nacional privado 100. 0 %
76. Fecha de regisiro 20220928 X
) N S /. N W
77. No. Matricula mercantil 0000426214
78. Departamento 50
79. Ciudad/Municipio 001 85. Exiranjero 0 %
Vigencia 86. Extranjero piblico 0 0 %
80. Desde 20220928
81 Hasta 999912 ? 1 B87. Extranjero privado 0. 0 %
Entidad de vigilancia y control
88. Entidad de vigilancia y control
Eslado y Beneficio
Item 89. Estado actual 90. Fecha zambio da estado 91. Namero de Identificacion Tributaria (NIT) 92. DV
1 8 1 20230620 -
= \_ _I_I_I B
& \—I_I_I -
L \—I_I_I B
S \—I—I—I R
Vinculacién econémica
%Eg,ﬂg#?%é” 94. Nombre del grupo econdmico y/o empresarial Pruhumero de identificacion Tributaria (NIT) de 12 g6 py,

97. Nombre o razén soclal de la matriz o controlante

170. Nimero de identificacion tributaria
otorgado en el exterior

171. Pais

172. Nimero de identificacian tributaria
sociedad o natural del exterior con EP

173. Nombre o razén social de la sociedad o natural del exterior con EP

Fecha generacion documento PDF: 27-10-2023 01:40:20AM
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AN

OR UNA COLOMBIA MAS HONESTA

Formulario del Registro Unico Tributario

Representacion

Espacio reservado para la DIAN

de

95!

Pégina

489984

3 Hoja3
14959571493

95

4. Ndmero de formulario

5)770

12 8020)

72 000001 71493

5. Namero de Identificacion Tributaria (NIT) 6. DV | 12. Direccién seccional 14. Buzén electronico
9016389 9 {1 |meustsyAdanas de Vilavicercio 252
Representacion
98. Representacion 99. Fecha inicio ejercicio representacion
REPRS LEGAL PRIN 18 2022092 5‘
L 1
100. Tipo de documento 101. Nimero de identificacion Wz BY | 3.1Mamero de tarjeta profesional
CéduladeCiudadani 1 3 (1 1 2 1 8 6 4 7 6 9 | |
1
104. Primer apellido 105. Segundo apellido 106. Primer nomire 107. Otros nombres
CASTELBLANCO ‘HOJAS ROOGER |AYMEH
108. Nimero de Identificacion Tributaria (NIT) 108. DV| 110. Razon social representante legal
98. Representacion 99. Fecha inicio ejercicio representacion
|
‘ >
100. Tipo de documento 101. Nimero de identificacian 102. DV | 103. Namero de tarjeta profesional
N : |
104. Primer apellido 105. Segundo apellido 106. Primér neinbre 107. Otros nombres
I
\ \ |
108. Nimero de Identificacion Tributaria (NIT) 108. DV| 110. Razon sgcial réprézentants Isgal
98. Representacion 99. Fdcha inicio ejercicic Tepresentacion
|
100. Tipo de documento 101. Nimero de identificacidn 102. DV | 103. Namero de tarjeta profesional
3 - - -
104. Primer apellido 105. Segundo apetlids 106. Primer nombre 107. Otros nombres.
108. Nimero de Identificacion Tributaria (NIT) 108: 110-Hazén, social representante legal
98. Representacion 99. Facha inicio ejercicio representacion
|
100. Tipo de documento 101. Nimero de icghtificacian 102. DV | 103. Nimero de tarjeta profesional
. |
104. Primer apellido 105. Segundo apellido 106. Primer nombre 107. Otros nombres.
1l
\ |
108. Nimero de Identificacion Tributaria(NIT) 108. DV| 110. Razon social representante legal
98. Representacion 99. Fecha inicio ejercicio representacion
1 1 ‘
100. Tipo de documento 101. Nimero de identificacion 102. DV | 103. Nimero de tarjeta profesional
s |
104. Primer apellido 105. Segundo apellido 106. Primer nombre 107. Otros nombres.
108. Nimero de Identificacion Tributaria (NIT) 108. DV| 110. Razon social representante legal

Fecha generacién documento PDF: 27-10-2023 01:40:20AM



POLI

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

Anexo 5. Acuerdo de Consultoria
(Adjunto en formato Word)

Anexo 6. Acta de Inicio
(Adjunto en formato Word)
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Anexo 7. Matriz DOFA
Tabla 7. Matriz DOFA de Castelblanco Joyeria SAS

Factores internos

Negativos

Debilidades

Vulnerabilidad de la empresa ante la
rotacion o ausencia del personal,
dado que solo cuenta con tres
trabajadores.

Poca especializacion de las areas de
gerencia, disefio, produccion,
mercadeo y comercial, dado que hay
trabajadores que tienen funciones en
varias areas simultaneamente.

La falta de un &rea de talento humano
dificulta la gestion en torno al tema.
La empresa presenta bajos recursos
economicos para ofrecer formacion
especializada a los trabajadores.

La empresa no cuenta con maquinaria
especializada para la elaboracion de
productos.

Falta de procedimientos para dirimir
conflictos.

Ausencia del reglamento interno de
trabajo.

Pocas posibilidades de ascenso de los
trabajadores.

Bajo nivel de uso de herramientas
tecnoldgicas para el manejo de la

gestion del talento humano.

Positivos

Fortalezas

La empresa proyecta confianza a
los trabajadores y clientes.

La organizacion es transparente en
los procesos (publicidad,
negocios, servicio, transacciones
comunicaciones)

La personalizacion del disefio de
joyeria.

Se desarrolla un ejercicio
didactico con el cliente en el que
se explica en detalle el proceso de
fabricacion de las joyas, con el fin
de generar confianza sobre el
producto ofrecido.

Se emplean materias primas de
alta calidad en la fabricacion de
las joyas.

Se evidencia amplia experiencia
en la fabricacién de joyas.

Se realiza seleccion de personal
altamente calificado, basado en la
elaboracion de trabajos previos
(muestras de joyas)

Se emplean plataformas digitales
y redes sociales para promocionar
los productos y mantener el

contacto con los clientes.
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Negativos

Amenazas

Factores externos

El incremento en el precio de las
materias primas puede afectar los
costos de produccidn y el precio del
producto final, lo cual impactaria la
competitividad de la empresa.

La competencia en la region y a nivel
nacional, puede ofrecer productos y
servicios similares.

Competencia desleal en el ambito
local,

Dificultades para acceder a
financiamiento.

Altas tasas de interés para el acceso a
créditos bancarios, lo cual puede
dificultar la inversion en los
materiales, equipos, maquinaria, y
tecnologia que requiere la empresa.
La incertidumbre e inestabilidad con
respecto a la via Bogota —
Villavicencio.

Posibles cambios en la normatividad
pueden representar costos para la
empresa.

Existe dificultad en el mercado para
encontrar personal con altos

conocimientos técnicos en joyeria.

Nota: Elaboracion propia, (2025).

Positivos

Oportunidades

Produccidn de joyeria artesanal alusiva
a la region llanera.

Participacion en eventos y ferias a
nivel local y en otras regiones.
Establecimiento de alianzas con otros
comerciantes, marcas 0 empresas.
Fortalecimiento del mercadeo a través
de las plataformas digitales.

Creacion de la pagina web de la
empresa.

Implementacion del Sistema de
Seguridad y Salud en el Trabajo SST.
Establecimiento de alianzas con
transportadores para lograr reducir los
gastos de las encomiendas.
Implementacion de horarios flexibles.
Generacion de incentivos que
promuevan la motivacion del personal
y mejoren la productividad.

Acceso a créditos para
microempresarios.

Promocion del trabajo colaborativo y
multifuncional.

Acceso a programas del gobierno local
0 nacional, para obtener recursos
econémicos, capacitaciones, y apoyo

al crecimiento empresarial.
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Una vez identificadas las Debilidades, Oportunidades, Fortalezas y Amenazas, €s
pertinente establecer las interacciones entre cada uno de estos factores, con el fin de disefar
estrategias que contribuyan a superar los desafios de la organizacion, mejorar la eficiencia, y
contribuir a su crecimiento sostenido.

Asi mismo, estas estrategias permiten tener un horizonte mas claro con respecto a los
retos y acciones que conlleva la gestion del talento humano, y deben ser evaluadas teniendo
en cuenta que la organizacion es un sistema en el que sus areas y operaciones estan
interconectadas.

Por este motivo, al formular estrategias para la gestion del talento humano, es
importante considerar también aquellas que apunten a la competitividad, la reduccién de
costos, el aumento de ventas, la expansion y la creacidn de alianzas estratégicas, entre otras,
dado que todas estas iniciativas impactan al personal, ya sea de forma directa o indirecta. Si
la empresa se fortalece y crece, se asegura la estabilidad de los trabajadores, y se tendria la
posibilidad de crear nuevos puestos de trabajo; en efecto, el talento humano podra gozar de
mayor estabilidad y beneficios.

Como producto de las interacciones realizadas, a continuacién, se proponen las
estrategias DA, DO, FA, y FO:

Estrategias DA (Mini — Mini): esta clase se estrategias se formulan con el objetivo
de minimizar las debilidades y amenazas. En esta categoria, es preciso plantear las siguientes:

e Promover el salario emocional para fomentar la motivacion del personal y elevar el
compromiso.
e Gestionar alianzas con otras empresas para conseguir cursos de formacion gratuitos o

a bajo costo, para el fortalecimiento de habilidades de los empleados.

e Emplear herramientas tecnoldgicas y digitales para a automatizar los inventarios y las

ventas, en aras de reducir costos y mejorar la eficiencia.
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Crear un programa de capacitacion interna dirigida a los empleados, con el fin de
minimizar la dependencia de formacion externa, con el propdsito de mejorar la
especializacion del equipo de trabajo.

Estrategias DO (Mini — Maxi): estas estrategias se plantean con la finalidad de

minimizar las debilidades y maximizar las oportunidades; entre estas, se proponen las

siguientes:

Aprovechar el crecimiento de la demanda y del mercado, para ofrecer los disefios
originales de joyas en ferias y eventos de bajo costo, para ampliar la visibilidad de la
marca y el crecimiento de las ventas.

Fortalecer el mercadeo digital para promocionar los productos, hacer alianzas
estratégicas, y posicionar la marca.

Gestionar alianzas estratégicas con empresas que puedan ofrecer tecnologias
asequibles y a bajo costo, en aras de mejorar los procesos internos de la empresa y
reducir costos.

Realizar la implementacion gradual del area de talento humano, mediante una
estructura acorde a las necesidades de la empresa, empleando herramientas
tecnoldgicas para la gestion de los procesos del area, aprovechando la oportunidad de
formalizar el area.

Estrategias FA (Maxi — Mini): con estas estrategias se busca maximizar las

fortalezas y minimizar las debilidades. A continuacion, se determinan las siguientes:

Establecer normas claras de trabajo con el fin de mejorar los procesos internos,
ofrecer oportunidades de crecimiento, fomentando la motivacion y la permanencia en

la empresa en el largo plazo.



POLI

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

e Fortalecer la produccion de disefios originales, buscando alianzas con disefiadores
locales para aumentar la innovacién sin incurrir en altos costos de inversion, y lograr
ventajas competitivas frente a la competencia.

e Implementar procesos estandarizados y establecer controles para mejorar la calidad de
los productos y minimizar el riesgo de producir productos defectuosos.

Estrategia FO (Maxi-Maxi): este grupo de estrategias tienen el objetivo de maximizar las
fortalezas y las oportunidades. Las estrategias propuestas son las siguientes:

e Aprovechar las habilidades del personal en marketing digital para expandir el negocio
y posicionar la marca.

e Hacer alianzas estratégicas con otras marcas para ofrecer productos alusivos a la
cultura llanera, aprovechando el potencial turistico de la ciudad de Villavicencio.

e Generar un ambiente mas seguro y saludable, en concordancia con la normatividad
vigente, a través de la implementacion del Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo
(SST).

e Aprovechar recursos ofrecidos por el gobierno local o nacional, para el

fortalecimiento empresarial y la formacion del talento humano.
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Anexo 8. Descripcion de Procesos del Area de Talento Humano

Considerando el tamarfio de la empresa, sus operaciones, y las necesidades
identificadas en el diagndstico, es pertinente que el area de talento humano que se propone,
implemente los cinco procesos basicos en la gestion de recursos humanos segun Chiavenato
(2011), que son: provision, organizacion, retencién, desarrollo y evaluacion.

En la siguiente tabla, se presenta la descripcion de cada proceso, las actividades que lo
conforman y la explicacion de cada una de ellas.

Tabla 8. Procesos para la gestion del talento humano en Castelblanco Joyeria SAS

Proceso: Provision

Este proceso es el encargado de suministrar insumos humanos a la empresa. Responde al

interrogante ¢ Quién trabajara en la organizacion?

Actividades Descripcion de las actividades

Corresponde al estudio de la disponibilidad de talento humano,
Investigacion de  analizando la cantidad y calidad de personas que se encuentran aptas
mercado para trabajar, teniendo en cuenta su ubicacion y nivel de especializacion.

Este analisis permite disefiar las estrategias de contratacion y retencion.

Existen dos tipos de reclutamiento: interno y externo.
En el reclutamiento interno se cubre una vacante mediante ascensos
(movimiento vertical), transferencias (movimiento horizontal) o
transferencia con ascenso (movimiento diagonal).
Reclutamiento Para este tipo de reclutamiento, la empresa debe coordinarse con el resto

de las areas, y debe basarse en los siguientes datos:

- Resultados del candidato en examenes de admision.

- Resultados de evaluaciones de desemperfio.

- Resultados en programas de capacitacion y entrenamiento.
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- Andlisis del puesto de trabajo actual, y del puesto proyectado.

- Verificar la trayectoria més adecuada del aspirante.

- Evaluar si el candidato se encuentra preparado para el puesto y
verificar su reemplazo.

El reclutamiento externo se presenta cuando la empresa abre una
vacante para cubrirla con personal externo. Para llevar a cabo este tipo
de reclutamiento, la empresa puede considerar las siguientes técnicas:

- Consultar bases de datos de candidatos.

- Buscar recomendaciones de candidatos a través de los
empleados.

- Publicacién de vacantes disponibles a travées de diferentes
canales y medios (periddicos, internet, redes sociales,
plataformas de empleo).

- Establecer contacto con asociaciones de profesionales,

- Establecer contacto con la academia.

- Participar en ferias de empleo.

- Establecer contacto con empresas del mismo sector (convenios
interempresariales).

- Evaluar la posibilidad de reclutar personal en otras zonas.

- Reclutar personal por medio de agencias de especializadas.

- Reclutamiento virtual (espacio en la web para el registro de hojas

de vida).

Seleccion ™ En esta actividad se busca que los candidatos reclutados sean lo mas

18| a ilustracion 5 presenta un modelo de seleccion de personal, segtn Chiavenato (2011), el cual puede servir
de guia para la empresa.
(S
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adecuados para el cargo. La seleccion se basa en la comparacion de los
requisitos del puesto, con las caracteristicas de los aspirantes, y se basa
en tres modelos que son los siguientes: colocacion, seleccion y
clasificacion, empleando técnicas como la recopilacion de informacion
del puesto de trabajo, las entrevistas, los test de conocimientos y

psicoldgicos, entre otros, que se pueden aplicar en diferentes etapas.

Proceso: Organizacion

Este proceso implica el desarrollo de actividades relacionadas con la socializacion

organizacional, el disefio de puestos, la descripcion y analisis de puestos, asi como la

evaluacion del desempefio. Responde al interrogante ¢ Qué haran las personas en la

organizacion?

Actividades

Descripcion de las actividades

Socializacion

organizacional

En esta actividad, la empresa debe adaptar el comportamiento del nuevo
trabajador a los objetivos organizacionales; para ello la empresa puede
emplear algunos métodos, como la planeacion del proceso de seleccion,
de manera que el candidato puede conocer previamente la cultura
organizacional. Ademas, se puede favorecer su inclusion en los grupos
de trabajo, promoviendo la aceptacion social y la adaptacion a la
empresa. También es importante capacitar sobre las normas, valores y
estructura de la empresa para integrar al empleado y fortalecer el sentido

de pertenencia.

Disefio de

puestos

Para esta actividad, se deben definir tareas y funciones de cada
trabajador dentro de la empresa, las cuales deben estar en concordancia
con la estructura jerarquica. Para disefiar un puesto se debe establecer su
contenido, los métodos de trabajo, asi como la relacion con superiores y

subordinados. Se destacan modelos como el tradicional que se basa en la
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especializacion de las tareas, y el modelo humanista que busca la
satisfaccion del trabajador y su motivacion. La tendencia en la
actualidad en el disefio de puestos es lograr un equilibrio entre la

eficiencia laboral y el bienestar de los trabajadores.

Esta actividad le permite a la empresa la identificacion y estructuracion

de las responsabilidades y requisitos de cada puesto; en este sentido, la

descripcion de puestos define las tareas, obligaciones y objetivos del

cargo, y el analisis de puestos especifica los requisitos intelectuales,

fisicos y de responsabilidad que debe cumplir cada trabajador que ocupe
Descripcion y

el cargo. El andlisis comprende la valoracion de la escolaridad, la
analisis de

experiencia, las habilidades, asi como las condiciones de trabajo. Para
puestos

desarrollar este proceso, es posible utilizar técnicas como observacién

directa, los cuestionarios, las entrevistas y los métodos mixtos; en este

sentido, la informacion obtenida permite hacer la clasificacion de

puestos, la asignacion de sueldos, y tomar decisiones en areas de

seleccién de personal, capacitacion y desarrollo.

Esta actividad consiste en el rendimiento de un trabajador en el puesto
de trabajo y el potencial de desarrollo dentro de la organizacién. La
evaluacion permite identificar problemas de supervision, motivacion, y
Evaluacion del aprovechamiento del talento, y puede realizarse por el gerente, el
desemperio trabajador, ambos en conjunto, el grupo de trabajo, el area de talento
humano o una comision evaluadora. Entre los objetivos de la evaluacion
de desempefio se encuentran la adecuacién del individuo al puesto, la

capacitacion, la promocidn, los incentivos laborales y el mejoramiento
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de las relaciones laborales. Asi mismo, la evaluacion del desempefio
permite estimar el potencial de los trabajadores, mejorar la
productividad y tomar decisiones en materia del talento humano. Entre
las técnicas de evaluacion de desempefio, se destacan las escalas
gréficas, la eleccion forzada, la investigacion de campo, los incidentes
criticos y los métodos mixtos, las cuales se pueden utilizar considerando

las necesidades de la organizacion.

Proceso: Retencidn

Este proceso tiene el objetivo de mantener a los recursos humanos motivados dentro de la

organizacion, lo cual exige una serie de aspectos importantes. Responde al interrogante

¢ Cémo conservar a las personas que trabajan en la organizacion?

Actividades

Descripcion de las actividades

Remuneracion y

retribuciones

Este es un componente importante en las estrategias de retencion del
talento, La retribucion representa un pago fijo, asi como planes de
incentivos (bonificaciones, comisiones, distribucion de acciones,
opciones de compra de acciones). Estas estrategias buscan mejorar la
productividad y la motivacion en los empleados. También existe la
remuneracion flexible, que es aquella que se basa en competencias y
metas alcanzadas, de modo que la organizacion es autbnoma para elegir

el método que mas de adapte a sus necesidades.

Prestaciones y

servicios sociales

Las prestaciones y servicios sociales configuran un aspecto clave en las
estrategias de retencion del talento humano, dado que buscan ofrecer
apoyo al trabajador en diversas areas, tanto dentro como afuera de la
empresa. Estas pueden ser: prestaciones legales, aguinaldos, vacaciones,
prima de antigiedad, prima vacacional, ayudas para el acceso a

vivienda, ayudas en caso de enfermedad, ayudas de maternidad,
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facilidades de crédito, horario flexible, planes asistenciales, beneficios
en recreacion y turismo, seguros de vida y transporte, planes de
jubilacion, entre otras.

Con las prestaciones y servicios sociales al trabajador, la empresa tiene
el objetivo de brindar seguridad social, recreacion, y demas beneficios
orientados a mejorar la calidad de vida del empleado, promoviendo su
motivacion.

En este contexto, la empresa debe evaluar sus posibilidades y adaptarlas
a las necesidades del trabajador, considerando la optimizacién de

beneficios y los costos.

Calidad de vida

en el trabajo

La calidad de vida en el trabajo se asocia con la creacién y
mantenimiento de condiciones fisicas, psicoldgicas y sociales favorables
para los miembros de la organizacion. En este sentido, es clave la
higiene laboral en la salud y bienestar de los trabajadores, dado que
protege frente a los posibles riesgos que se pueden presentar en la
organizacion. Es importante que la empresa tenga un enfoque hacia la
prevencion e invierta en calidad de vida y seguridad, para generar mayor
fidelizacidn y satisfaccion del personal, asi como aumentar la

productividad y generar un entorno seguro y saludable.

Relaciones con

las personas

Esta actividad es esencial porque determina el clima organizacional y la
calidad en las relaciones entre el personal. Las relaciones pueden ser
paternalistas, autocraticas, de reciprocidad o participativas, siendo esta
ultima la que mas favorece un ambiente colaborativo.

Un aspecto importante a tener en cuenta es la resolucion de conflictos
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laborales, para ello, la organizacion debe facilitar politicas y canales que
permitan el dialogo entre las partes en aras de mantener un clima

organizacional positivo.

Proceso: Desarrollo

El proceso de desarrollo comprende actividades de capacitacion, desarrollo del personal y
organizacional, las cuales representan una inversion que hace la empresa en su personal.

Este proceso responde al interrogante ;Como preparar y desarrollar a las personas?

Actividades Descripcion de las actividades

La capacitacion permite a los trabajadores su adaptacion al puesto de

trabajo de manera eficiente. Se busca con esta, que, en el corto plazo, el

empleado pueda desarrollar habilidades para el desempefio de tareas

especificas, En este contexto, la capacitacidn abarca transferencia de
Capacitacion

conocimientos, desarrollo de habilidades y actitudes, asi como la mejora

de la conducta en el contexto laboral.

La capacitacion implica la deteccion de necesidades, la programacién de

actividades, la ejecucion y la evaluacién de resultados.

El desarrollo organizacional busca mejorar la efectividad de una
organizacion mediante cambios estructurales, culturales y de
comportamiento, enfocandose en la organizacién como conjunto,
Desarrollo promoviendo la coordinacion para resolver problemas (mediante la
organizacional investigacion - accién) y aprovechar las oportunidades. El desarrollo
organizacional se adapta a las necesidades de la organizacion, y en su
proceso se siguen 4 etapas: recoleccion y andlisis de datos, diagnostico

organizacional, intervencion y evaluacion.

Proceso: Evaluacién

Este proceso comprende actividades relacionadas con los sistemas de informacion y la ética
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y responsabilidad social. Responde al siguiente interrogante: ¢ Como saber lo que sony lo

gue hacen las personas?

Actividades

Descripcion de las actividades

Sistemas de

informacion

Los sistemas de informacion permiten el control y toma decisiones
basadas en datos fidedignos y actualizados. Esta actividad conlleva 4
etapas: establecer los estdndares deseados, supervisar el desempefio,
comparar este desempefio con los estandares establecidos, y aplicar
medidas para corregir desviaciones. Los datos que se recopilan deben ser
almacenados en bases de datos, que sirvan como sistema para la toma de
decisiones efectivas en torno al talento humano, de manera que se mejore

la gestion organizacional.

Eticay
responsabilidad

social

Es clave el compromiso de la organizacién con la responsabilidad social.
Dentro del balance social, se destaca la auditoria de recursos humanos, el
cual consiste en un analisis estructurado de politicas y practicas, asi como
la evaluacion de su desempefio con el propdsito de hacer correctivos y
promover la mejora continua.

La auditoria hace las veces de sistema de control, que se basa en la
definicién de estandares de cantidad, calidad, tiempo y costo, que
permiten evaluar el desempefio, comparando los resultados con lo que se
espera alcanzar. La auditoria puede aplicarse en diferentes niveles y

puede ser desarrollada por un consultor externo o un equipo interno.

Nota: Elaboracion propia, (2025), a partir de Chiavenato (2011).
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lustracién 5. Modelo de seleccion de personal
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Anexo 9. Definicion de los cargos del area de talento humano y descripcion de funciones

Considerando las necesidades de la empresa y la definicidn de los cinco procesos

basicos en la gestidn de recursos humanos, se propone la creacion de dos cargos para el area

de talento humano que son los siguientes: Gerente de talento humano y asistente de talento

humano.

A continuacion, se presenta la definicion y caracterizacion de los cargos del area de

talento humano con las respectivas funciones

Tabla 9. Definicion, caracterizacion y funciones del cargo de Gerente de talento humano,

en Castelblanco Joyeria SAS

Nombre del Cargo: Gerente de Talento Humano

Contenido del

Responsable de la gestion integral del talento humano mediante el

desarrollo de los procesos de provision, organizacion, retencion,

cargo:
desarrollo y evaluacion de los empleados.
Disefiar e implementar politicas y estrategias para la gestion integral del
Obijetivo del talento humano, en concordancia con los objetivos organizacionales,
cargo: para promover el bienestar laboral, la motivacién y el desarrollo de los
trabajadores.
Alto. Nivel jer&rquico con la responsabilidad de la toma de decisiones
Nivel de
en torno a la gestion del talento humano, en articulacion con la gerencia
autoridad:
general de la empresa.
Nivel: Gerencial
Posicion en el Subordinado del gerente general.

organigrama:

A su cargo tiene el asistente de talento humano.

Salario:

A convenir (segun el presupuesto de la empresa).
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Presencial, con posibilidad de horario flexible y teletrabajo parcial
Modalidad:
previa concertacion con el jefe inmediato.

Relacién con

Coordinacion con el gerente general/disefiador, gerente comercial
otras areas de la

/compras, asistente de produccién y asistente de talento humano.

empresa:

Se adopta el modelo humanista (segin Chiavenato, 2011), dado que
Modelo para

favorece el desarrollo integral de los empleados, y se adapta a las
definicion del

necesidades de la microempresa al permitir el fortalecimiento de la
cargo:

cultura organizacional.

Profesional en Administracion de Empresas, Psicologia, Ingenieria

Industrial o carreras afines. Experiencia laboral de dos afios en cargos

similares. Conocimiento en gestion del talento humano, normatividad

laboral, manejo de herramientas y software especializado de recursos
Perfil del cargo:

humanos. Competencias en trabajo en equipo, toma de decisiones,

capacidad analitica, liderazgo y comunicacion asertiva.

Habilidades en planificacion, orientacion a resultados, negociacion y

resolucion de conflictos.

Funciones del Gerente de Talento Humano

e Disefar los perfiles de los cargos de las diferentes areas de la empresa, considerando
las necesidades de esta.

e Establecer los procesos de seleccion y contratacion de personal.

e Gestionar el proceso de contratacion de nuevos empleados.

e Disefiar y actualizar el manual de funciones y procedimientos del area a su cargo.

e Establecer las politicas para la gestion del talento humano, considerando la
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normatividad actual.

Disefiar el proceso de induccion y reinduccion de los trabajadores.

Establecer el programa de capacitacion del personal.

Plantear estrategias de bienestar y mejoramiento de clima organizacional.
Desarrollar estrategias de retencion del personal, mediante programas de incentivos y
reconocimientos, evaluando el presupuesto de la empresa.

Administrar el proceso de nmina y beneficios laborales.

Fortalecer las competencias y habilidades del personal de la empresa, mediante
planes de formacidn y capacitacion.

Fortalecer la cultura organizacional, promoviendo los valores, la filosofia, y los
principios humanistas.

Diseniar el proceso para evaluar el desempefio laboral y establecer acciones de mejora
continua, considerando los resultados de las evaluaciones.

Trabajar de manera conjunta con los directivos y gerentes de la empresa, para alinear
las acciones del rea de talento humano, con la planeacion estratégica de la empresa.
Garantizar la comunicacidn efectiva en la empresa y la resolucion de conflictos,
actuando como puente entre los empleados y la gerencia general.

Garantizar el cumplimiento de la normatividad laboral en la empresa.

Gestionar la documentacion del area y garantizar la confidencialidad de las bases de
datos con informacion de los trabajadores.

Proponer y estrategias para la innovacion de procesos y procedimientos del area de
talento humano.

Implementar las mejores practicas en gestion del talento humano, conforme a las

tendencias del mercado y las necesidades de la empresa.
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Nombre del Cargo: Asistente de Talento Humano

Apoyar las funciones del area de talento humano para el desarrollo de
Contenido del
los procesos de provision, organizacion, retencion, desarrollo y

cargo:
evaluacion del personal.
Soportar los procesos de gestion del talento humano, para asegurar la
Obijetivo del
eficiencia en la seleccion, capacitacion, desarrollo, retencion y
cargo:
evaluacion del personal.
Operativo.
Nivel de
Capacidad para desarrollar funciones administrativas delegadas por el
autoridad:
gerente de talento humano.
Posicion en el

Se encuentra bajo la subordinacién del gerente de talento humano.
organigrama:

A convenir (acorde al presupuesto de la empresa y las escalas salariales

Salario:

definidas).

Presencial, con posibilidad de horario flexible previa concertacion con el
Modalidad:

jefe inmediato.
Relacion con

otras reas de la  Colabora con todas las areas de la empresa.

empresa:

Se adopta el modelo humanista (segun Chiavenato, 2011), dado que
Modelo para

favorece el desarrollo integral de los empleados, y se adapta a las
definicion del

necesidades de la microempresa al permitir el fortalecimiento de la
cargo:

cultura organizacional.

. Técni nol n ion del talento human ministracion
Perfil del cargo: écnico o tecnologo en gestion del talento humano, administracion de

empresas o afines. Conocimientos en normatividad laboral y procesos de
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gestion de talento humano. Competencias y habilidades: trabajo en
equipo, manejo de herramientas ofimaticas y software de talento
humano, comunicacion asertiva, organizacion, proactividad, adaptacion
al cambio, empatia, capacidad de solucionar problemas. Experiencia

minima de 6 meses en funciones similares.

Funciones del Asistente de Talento Humano

Apoyar los procesos de reclutamiento y seleccion de personal en la empresa,
Gestionar la elaboracion de contratos laborales, afiliaciones a seguridad social, en
linea con la normatividad vigente.

Llevar el control de la némina y registro de asistencia del personal.

Apoyar las actividades de formacion de los empleados para el fortalecimiento de las
habilidades.

Apoyar la implementacidn de estrategias para fortalecer el clima laboral, la cultura
organizacional y el bienestar.

Apoyar las actividades de evaluacion del desempefio y generar reportes de
resultados.

Facilitar la comunicacion entre el area de talento humano y la gerencia general, para
garantizar el flujo efectivo de informacion.

Verificar el cumplimiento de la normatividad laboral, en los procesos y
procedimientos del area de talento humano.

Optimizar los procesos operativos del area de talento humano, mediante el manejo
de herramientas digitales.

Las demas que le sean asignadas por el jefe inmediato, para el cumplimiento de las

actividades del area de talento humano.

Nota

: Elaboracién propia, (2025).
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Considerando la creacién de los cargos descritos, se propone actualizar el
organigrama de la empresa de la siguiente manera:

llustracién 6. Propuesta organigrama de la empresa

Gerente general

/disefiador

Gerente comercial Gerente de talento

/compras humano

Asistente de Asistente de talento

produccion humano

Nota: Elaboracién propia, (2025).
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Anexo 10. Propuesta de Reglamento Interno de la Empresa

Segun el articulo 104 del Cédigo Sustantivo de Trabajo, el “Reglamento de trabajo es
el conjunto de normas que determinan las condiciones a que deben sujetarse el {empleador}
y sus trabajadores en la prestacion del servicio” (Decreto Ley 3743 de 1950).

La obligatoriedad de la implementacion del reglamento interno de trabajo aplica para
empresas que cumplen ciertas condiciones, pero esto no quiere decir que las empresas que no
estén obligadas no la puedan implementar como una herramienta para tener claridad de las
normas laborales.

A continuacion, se presenta la propuesta del reglamento de trabajo para la empresa
Castelblanco Joyeria SAS.

Tabla 10. Propuesta de reglamento interno de trabajo en Castelblanco Joyeria SAS.

Reglamento Interno de Trabajo
Castelblanco Joyeria SAS 3
NIT. 901638991-1 it //iéj((
Cra. 43 # 18-93 — Buque Villavicencio — Meta el
Teléfono: 3208598425

CAPITULO I. OBJETO
Articulo 1. Objeto. El presente documento de Reglamento Interno de Trabajo es prescrito
por Castelblanco Joyeria SAS, empresa domiciliada en la Cra. 43 # 18-93 — Buque
Villavicencio — Meta, con nimero de matricula 426216 del 28 de septiembre de 2022 de la
Cémara Comercio de Villavicencio, creada como establecimiento de comercio, con actividad
econdomica C3210 dedicada a la fabricacion de joyas, bisuteria y articulos conexos. El
presente reglamento rige tanto a Castelblanco Joyeria SAS como a sus trabajadores, y hara
parte constitutiva de los contratos de trabajo individuales, celebrados o que se celebren con
todos los trabajadores.
CAPITULO II. ADMISION

Articulo 2. Documentacién. Los aspirantes para trabajar con Castelblanco Joyeria SAS
deben presentar su solicitud adjuntando los siguientes documentos:

a. Hoja de vida actualizada.
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b. Tres fotocopias de la cédula de ciudadania.

c. Tres fotos recientes 3 x 3 fondo blanco.

d. Constancia de afiliacion a EPS, fondo de pensiones y cesantias.

e. Certificado de cuenta bancaria, con expedicion no mayor a un mes.
f. Fotocopia de certificados de experiencia laboral.

g. Fotocopia de certificados de estudio.

h. 2 recomendaciones personales.

Resultados de examenes médicos de ingreso (costos asumidos por la empresa).

CAPITULO IIl. PERIODO DE PRUEBA
Articulo 3. Duracion. El periodo de prueba no puede exceder de (2) meses. En los contratos
de trabajo a término fijo, cuya duracion sea inferior a un (1) afio el periodo de prueba no
podré ser superior a la quinta parte del término inicialmente pactado para el respectivo
contrato, sin que pueda exceder de dos meses. Cuando entre un mismo empleador y
trabajador se celebren contratos de trabajo sucesivos, no es valida la estipulacion del periodo
de prueba, salvo para el primer contrato (Art.78 CST).
Articulo 4. Efecto juridico. El periodo de prueba puede darse por terminado
unilateralmente en cualquier momento, sin previo aviso. Los trabajadores en periodo de
prueba gozan de todas las prestaciones (Art. 80 CST).

CAPITULO IV. JORNADA Y HORARIO DE TRABAJO
Articulo 5. Horas laborales. La jornada de los trabajadores es de 46 horas semanales, de
acuerdo con lo establecido en la ley 2101 de 2021, y a partir del cuarto afio de vigencia de la
citada ley, la jornada sera de 42 horas semanales. El horario de trabajo en la empresa es el
siguiente:
Lunes a viernes: 8:00 am a 12:00 m y 2:00 pm a 6:00 pm.
Séabados: 7:00 am a 1:00 pm.
Articulo 6. Horario flexible. Los trabajadores podran acordar turnos de trabajo en
diferentes horarios al establecido en el art. 5 del presente reglamento, siempre y cuando se
completen las horas semanales establecidas en la normatividad vigente, previa concertacion
con el jefe inmediato.

CAPITULO V. DIAS FESTIVOS, VACACIONES Y PERMISOS

Articulo 7. Dias de descanso remunerado. Los trabajadores gozaran de descanso
obligatorio remunerado, los domingos y dias festivos reconocidos como tales en la

legislacion colombiana.
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Articulo 8. Vacaciones remuneradas. Los trabajadores que hubieren prestado sus servicios
durante un afio tienen derecho a quince (15) dias habiles consecutivos de vacaciones
remuneradas (Art. 186 CST).
Articulo 9. Permisos. Los trabajadores tendran permiso remunerado en los siguientes casos:

a. Calamidad domestica grave.

b. Fallecimiento de familiares.

c. Citas médicas.

d. Tramites de estudio personales o de los hijos.
En todo caso, los permisos deben contar con justificacion, soportes y autorizacién del jefe
inmediato.

CAPITULO VI. SALARIO
Articulo 9. Valor del salario. El valor del salario del trabajador seré el que se estipule en el
contrato de trabajo.
Articulo 10. Forma de pago. El salario de pagard mediate depdsito a la cuenta bancaria
informada por el trabajador.
Articulo 11. Periodo de pago. El salario se causara por quincenas vencidas en las siguientes
fechas: el dia quince (15) de cada mes, y el dia treinta (30) de cada mes, siempre que se
traten de dias habiles, en caso contrario se pagara el dia habil inmediatamente anterior.
CAPITULO VII. SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO SST

Articulo 12. Obligaciones de la empresa en materia de Seguridad y Salud en el Trabajo
SST. La empresa se compromete a crear, mantener y cumplir con el Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo SG — SST asegurando condiciones saludables y seguras
para los trabajadores.
Articulo 13. Obligaciones de los trabajadores en materia de Seguridad y Salud en el
Trabajo SST. Los trabajadores cumpliran con las disposiciones establecidas en el Sistema
de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo SG — SST y con la normatividad vigente en la
materia. Para ello, usardn correctamente los Elementos de Proteccion Personal EPP,
reportaran cualquier dafio a equipos o elementos, incidente, accidente laboral, o condicion de
riesgo en el lugar de trabajo.
Articulo 14. Prevencién y atencion de emergencias. La empresa adoptara e implementara
medidas y estrategias para la prevencién y atencion de emergencias, velando por la
seguridad e integridad de los trabajadores. Los trabajadores estardn afiliados a la
Administradora de Riesgos Laborales ARL en cumplimiento con la normatividad.
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CAPITULO VIIl. DEBERES DE LOS TRABAJADORES
Articulo 15. Deberes de los trabajadores. Los trabajadores cumplirdn con los siguientes
deberes en la empresa:
a. Desemperiar las funciones con honestidad, diligencia, eficiencia y responsabilidad
cumpliendo los estandares de calidad de la empresa.
b. Presentarse puntualmente a la empresa, respetando los horarios de trabajo.
c. Hacer uso adecuado de los materiales, equipos, herramientas e insumos
proporcionados por la empresa para el ejercicio de sus funciones.
d. Mantener un trato respetuoso con los superiores y comparfieros de trabajo, evitando
conductas de acoso o discriminacion.
e. Cumplir con las normas de Seguridad y Salud en el Trabajo SST, establecidas por la
empresa.
f. Hacer uso de los Elementos de Proteccién Personal EPP suministrados por la
empresa.
g. Mantener la confidencialidad de la informacion recibida en cumplimiento de sus
funciones.
h. Realizar copias de seguridad o respaldo de informacion por lo menos una vez al mes,
para reducir el riesgo de pérdida de informacion.
i. Cumplir las funciones establecidas en el contrato de trabajo.
j. Reportar cualquier irregularidad en el trabajo que afecte la integridad de los
trabajadores.
k. Participar en programas de capacitacion y formacion promovidos por la empresa.
I. Presentarse con una imagen adecuada, respetando las normas de higiene.
CAPITULO IX. PROHIBICIONES A LOS TRABAJADORES
Articulo 16. Prohibiciones a los trabajadores. Los trabajadores tendran las siguientes
prohibiciones:
a. Descuidar o abandonar las funciones afectando las operaciones de la empresa.
b. Incumplir el horario de trabajo de manera reiterada sin la debida justificacion.
c. Hacer uso inadecuado de herramientas, materiales, equipos, insumos o elementos
suministrados por la empresa.
d. Conductas de irrespeto, intolerancia, mal trato, discriminacion, insultos o agresiones,
hacia superiores, comparieros de trabajo, proveedores, clientes o personas con las que

la empresa tenga relacion.
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e. Divulgar informacion de la empresa a terceros o0 a la competencia, o utilizarla para el
beneficio personal.
f. Realizar actividades personales durante la jornada laboral que interfieran con las
funcione del cargo.
Realizar trabajos o funciones similares para empresas de la competencia.
Presentarse a la empresa bajo el efecto del alcohol o de sustancias psicoactivas.
i. Consumir alcohol o sustancias psicoactivas en las instalaciones de la empresa.
J- Incumplir las normas de Seguridad y Salud en el Trabajo SST.
k. Sustraer productos, herramientas, insumos, equipos, materiales, elementos o bienes
de la empresa sin previa autorizacion.
I. Causar dafio intencional a muebles, bienes, equipos e instalaciones de la empresa.
m. Desarrollar actos de indisciplina o desobediencia, contrarios a las Ordenes de
superiores.
n. Usar computadores, teléfonos y dispositivos electrénicos para uso personal, durante
la jornada personal, sin autorizacion de los superiores.
CAPITULO X. PUBLICACION DEL REGLAMENTO
Articulo 17. Publicacion. La empresa publicara el presente reglamento de trabajo en sus
instalaciones, mediante la fijacion de dos (2) copias en caracteres legibles, en dos (2) sitios
distintos (Art. 120 CST).
CAPITULO XI. VIGENCIA
Articulo 18. Vigencia. El presente reglamento comenzard a regir ocho (8) dias habiles
después de la socializacion a los trabajadores y la publicacion en las instalaciones de la
empresa.
CAPITULO XII. CLAUSULAS INEFICACES
Articulo 19. Clausulas ineficaces. No producen ningun efecto las clausulas del reglamento
que desmejoren las condiciones del trabajador en relacion con lo establecido en las leyes,
contratos individuales, pactos, convenciones colectivas o fallos arbitrales, los cuales
sustituyen las disposiciones del reglamento en cuanto fueren mas favorables al trabajador
(Art. 109 CST).

Se firma en las instalaciones de Castelblanco Joyeria SAS, Cra. 43 # 18-93 — Buque

Villavicencio — Meta, a los 18 dias del mes febrero de 2025.
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Dayana Castelblanco

Gerente general

Nota: Elaboracion propia, (2025); a partir del Decreto Ley 3743 de 1950, Codigo Sustantivo

del Trabajo CST.

Anexo 11. Acta de seguimiento gerencial No 1

DATOS DEL ACTA

Fecha/Hora inicio:
Diciembre 17 de 2024. Hora: 4:00 p.m

Fecha/Hora final:
Diciembre 17 de 2024. Hora: 5:00 p.m

Lugar de la reunién*:
Virtual - Microsoft Teams

Empresa:
Castelblanco Joyeria SAS

Proyecto:

Propuesta para la Formalizacién del Area de
Talento Humano en la Empresa Castelblanco
Joyeria SAS

Namero de contrato:

Responsable del proyecto en la empresa:
Dayana Castelblanco
Gerente general

Gerencia general

Consultores:

Ferney Hernando Bonilla Rojas
Estudiante Maestria Gerencia del Talento Humano

(MGTH).
Politécnico Grancolombiano.

TEMAS TRATADOS®

Tema:

Desarrollo:

Reporte de avance

Castelblanco Joyeria SAS.

Primer seguimiento gerencial al avance del proyecto de consultoria como opcidén de grado de la Maestria en
Gerencia del Talento Humano, de acuerdo con el plan de trabajo establecido, con el objetivo de presentar el

desarrollo parcial de las actividades y obtener realimentacion por parte del supervisor de la consultoria.

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

- Diagnostico de la empresa en torno a la gestion del talento humano.

- Disefio de la estructura organizativa del area de talento humano de la empresa.

- Propuesta del reglamento interno de trabajo de la empresa.

- Consolidacion de la propuesta para la formalizacion del area de talento humano en la empresa

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

®Describir dentro del recuadro los temas tratados.
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Conforme a los avances realizados se reporta el desarrollo de estas actividades, presentando los siguientes
resultados, productos o dificultades en el periodo:

- Diagnostico de la empresa en torno a la gestion del talento humano.

Previo al diagnostico de la empresa se desarrollaron las siguientes fases:

- Gestién administrativa y contractual
- Fase de formulacion del problema
- Fase de planeacion

Seguido a estas fases, se establece la de implementacion y monitoreo de estrategias, en la cual se
contempla el diagnostico de la empresa en torno a la gestion del talento humano, para responder al primer
objetivo especifico. En efecto, para el desarrollo del diagnéstico se ejecutaron las siguientes actividades:

- Recopilacion de informacion sobre la situacion actual de talento humano en la empresa.

- ldentificacion de necesidades de recursos para el desarrollo de la consultoria y aprobacion.
- Entrevista: Suministro de informacion para la elaboracién del diagnéstico empresarial.

- Elaboracion del diagndstico de la empresa.

- Revision y aprobacion del diagndstico de la empresa.

- ldentificacion de elementos o factores clave para la intervencion.

Los productos obtenidos fueron los siguientes:

- Matriz DOFA (diagndstico de la empresa).
- Trascripcion de la entrevista a la gerente de la empresa.

Realimentacion por parte del supervisor de la empresa

- Enla presente reunion de seguimiento se sugiere incluir en la matriz DOFA, algunas limitantes
que tiene la empresa, asociadas con las dificultades para el crecimiento del negocio debido al bajo
capital de inversidn, la ausencia del reglamento interno de trabajo, asi como el poco conocimiento
sobre el uso de herramientas tecnolégicas para el manejo del talento humano.

- Sesolicita al profesional consultor, plantear estrategias que contribuyan a mejorar la situacion de
la empresa, a partir del diagnéstico elaborado.

Conclusiones:

- No se presentaron dificultades en el desarrollo del avance de las actividades reportadas.
- El'supervisor de la empresa aprueba los avances logrados, y se acuerda realizar o incorporar las
solicitudes hechas.
- Las actividades pendientes por ejecutar son las siguientes:
e Disefio de la estructura organizativa del area de talento humano de la empresa.
e Propuesta del reglamento interno de trabajo de la empresa.
e Consolidacién de la propuesta para la formalizacidn del area de talento humano en la
empresa Castelblanco Joyeria SAS.

FIRMAS DE APROBACION - ASISTENTES AL SEGUIMIENTO GERENCIAL™

Nombre Cargo o rol Firma

) Responsable / Supervisor del
Rooger Castelblanco Rojas £ Castadblioncs
proyecto en la empresa.

1% Firman los asistentes al seguimiento gerencial.
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Consultor #01. /%W;;%
i /'

Estudiante MGTH.

Ferney Hernando Bonilla Rojas

FIRMAS DE RECIBIDO- DIRECTOR DEL PROYECTO

Nombre Cargo o rol Firma

Director del proyecto de
Juan Carlos Osma Rozo i
consultoria.

Anexo 12. Acta de seguimiento gerencial No 2
DATOS DEL ACTA

Fecha/Hora inicio: Fecha/Hora final:

Febrero 21 de 2025. Hora: 4:00 p.m Febrero 21 de 2025. Hora: 5:00 p.m
Lugar de la reunién®: Empresa:

Virtual — Microsoft Teams Castelblanco Joyeria SAS
Proyecto:

Propuesta para la Formalizacion del Area de NUmero de contrato:

Talento Humano en la Empresa Castelblanco

Joyeria SAS
Consultores:
Responsable del proyecto en la empresa: Ferney Hernando Bonilla Rojas
Dayana Castelblanco Estudiante Maestria Gerencia del Talento Humano
Gerente general (MGTH).
Gerencia general Politécnico Grancolombiano.
TEMAS TRATADOS*
Tema:

Segundo seguimiento gerencial al avance del proyecto de consultoria como opcion de grado de la Maestria
en Gerencia del Talento Humano, de acuerdo con el plan de trabajo establecido, con el objetivo de
presentar el desarrollo total de las actividades y obtener realimentacion por parte del supervisor de la

consultorfa.

Desarrollo:

Reporte de avance

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

20 sj es presencial indicar el lugar y si es virtual indicar el medio.

ZDescribir dentro del recuadro los temas tratados.
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1. Diagnéstico de la empresa en torno a la gestion del talento humano.

- Serealizaron los ajustes y se consideraron las observaciones realizadas por el supervisor de la
empresa en el seguimiento anterior.
Productos terminados:

- Matriz DOFA
- Trascripcion de la entrevista a la gerente de la empresa

2. Disefio de la estructura organizativa del area de talento humano de la empresa.
Productos terminados:

- Descripcién de los procesos del area de talento humano: Provision, organizacion, retencion,
desarrollo y evaluacion.

- Definicion de los cargos del area de talento humano y descripcion de funciones.

3. Propuesta del reglamento interno de trabajo de la empresa.
Productos terminados:

- Documento con la propuesta del reglamento interno de trabajo de la empresa.

4. Consolidacion de la propuesta para la formalizacion del area de talento humano en la empresa
Castelblanco Joyeria SAS.
Productos terminados:

- Documento con la consolidacion de la propuesta para la formalizacion del area de talento humano
en la empresa Castelblanco Joyeria SAS

Realimentacidon por parte del supervisor de la empresa:

- Enla presente reunién de seguimiento se sugiere hacer una propuesta del nuevo organigrama,
considerando los cargos definidos para el area de talento humano.

Observaciones por parte del profesional consultor:

- Se explica que el reglamento de trabajo contempla aspectos de Seguridad y Salud en el Trabajo,
sin embargo, para que estos aspectos sean exigibles, se recomienda a la empresa crear un Sistema
de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo SG — SST, considerando la normativa.

Conclusiones:

- No se presentaron dificultades en el desarrollo del avance de las actividades reportadas.

- El'supervisor de la empresa aprueba los avances logrados, y se acuerda realizar o incorporar las
solicitudes hechas.

- Las actividades pendientes por ejecutar son las siguientes:

e Plantear el nuevo organigrama.

e Hacer la entrega de los productos a la empresa, levantando un acta de cierre.

e Generar las recomendaciones generales para la gerencia, producto de la consultoria.

FIRMAS DE APROBACION - ASISTENTES AL SEGUIMIENTO GERENCIAL*

Nombre Cargo o rol Firma

) Responsable / Supervisor del
Rooger Castelblanco Rojas £ Castadblioncs
proyecto en la empresa.

22 Firman los asistentes al seguimiento gerencial.
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Consultor #01.
Ferney Hernando Bonilla Rojas ] //M
Estudiante MGTH. ‘

FIRMAS DE RECIBIDO- DIRECTOR DEL PROYECTO

Nombre Cargo o rol Firma

Director del proyecto de
Juan Carlos Osma Rozo i
consultoria.




