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Resumen Ejecutivo

Este proyecto de consultoria tiene como objetivo principal formalizar el area de Talento
Humano en la empresa Grupo Antonella SAS, con el fin de mejorar la eficiencia y eficacia de
su personal, asegurando una adecuada prestacion de servicios por parte de los colaboradores.
El diagnostico inicial reveld la ausencia de un area formalizada de Talento Humano, lo que
dificultaba la implementacion de préacticas clave como la seleccion de personal, la definicion

de perfiles de cargo y la evaluacién del desempefio.

A través de un proceso de consultoria, se identificaron las falencias existentes en los procesos
de gestion del talento humano y se desarrollaron propuestas para su estructuracion y
formalizacion. El alcance del trabajo incluyd un analisis detallado de la situacion actual del
area de talento humano, se aplicé una metodologia de campo, difusion de resultados del

proyecto y un seguimiento de la parte gerencial.

Las lecciones aprendidas de la presente consultoria incluyeron la aplicacion practica de todo
lo aprendido en la maestria, igualmente el andlisis de la parte interna de la organizacion.
Hubo un evidente hallazgo relacionado con la ausencia de perfiles de cargo, evaluaciones de
desempefio y seleccion de perfiles, generandose como un favor importante de intervencién,

con el fin de implementar estrategias eficientes para una mejora continua.
Palabras clave: Talento Humano — perfil de cargos — consultoria

Abstract
The main objective of this consulting project is to formalize the Human Talent area in the
company Grupo Antonella SAS, in order to improve the efficiency and effectiveness of its
personnel, ensuring adequate provision of services by collaborators. The initial diagnosis
revealed the absence of a formalized Human Talent area, which made it difficult to
implement key practices such as personnel selection, definition of position profiles and

performance evaluation.

Through a consulting process, existing shortcomings in human talent management processes
were identified and proposals were developed for their structuring and formalization. The

scope of the work included a detailed analysis of the current situation in the human talent
]
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area, carrying out field work, disseminating the consulting products to strengthen institutional

capacity, and continuous management follow-up with the company manager.

Lessons learned from the project included the practical application of the knowledge acquired
during the master's degree, as well as a deep understanding of the internal dynamics of an
organization like Grupo Antonella SAS. The lack of organization in key issues such as
selection, position profiles and performance evaluations was presented as a challenge that
allowed academic tools and continuous improvement strategies to be put into practice.

Keywords: Human Talent — position profile — consulting
Formalizacion del area de Talento Humano de la Sociedad Grupo Antonella S.A.S
Introduccion

El presente proyecto tiene como objetivo brindar una asesoria integral a la sociedad
Grupo Antonella S.A.S, para la formalizacion del area de talento humano de la compafiia,
extendiendo cuales serian las mejores practicas organizacionales que pueden implementar

internamente.

Se basara en un enfoque personalizado estableciendo los elementos fundamentales del talento
humano, acompafiamiento en proyeccion de perfiles de cargo y/o manual de funciones que le
permita el desarrollo de competencias y gestion de la cultura organizacional a través de la
proyeccion de procedimientos alineados a la calidad y permitiendo que la sociedad se visualice

en crecimiento y consolidacion en el area del talento humano.

El area de Talento Humano es supremamente importante para la eficiencia de las
organizaciones, ya que, cuando se crea un ambiente de trabajo apto para el trabajador este es
mas productivo y presta sus funciones con mayor empefio y compromiso. Este departamento
no tiene como objetivo principal la seleccion de personal, sus actividades y ejercicios diarios
van mas alla de contratar y prestar un servicio, es quizas ademas uno de los errores de las
algunas empresas, olvidando la formacion, implementacion de planes de bienestar laboral, los
cuales, son elementos importantes para que se alcancen los objetivos planteados. Segun

Dessler, (2017) experto en gestion empresarial expone: la gestion del talento humano se ha
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convertido en un factor estratégico que puede determinar el éxito o fracaso de una
organizacion. Esta afirmacion refleja las consecuencias positivas que una organizacion
genera cuando los empleados demuestran sus habilidades y conocimientos generando una

mayor competitividad.

Fase Formulacion del Problema
En el transcurso del presente proyecto precisaremos el problema de conformidad con la
linea de consultoria objeto de desarrollo, el cual, sera la formalizacion del area del talento
humano de la compafiia, toda vez, que analizando la organizacion no cuenta con un
procedimiento establecido en dicha &rea, no ha formalizado perfiles de cargo, tampoco
proyeccion de indicadores de cumplimiento de metas, proceso de contratacion y formacion del

personal

En transcurso del proyecto se identifica el problema de conformidad con la linea de
consultoria por desarrollar. Se debe delimitar la idea del proyecto basado en la solucién de un

problema central que llevara la intervencion de la consultoria.
Contexto Empresarial

Grupo Antonella S.A.S, es una compafiia que tiene domicilio en la ciudad de Cartagena,
fundada en el afio 2020, tiene dentro de su actividad econdmica la organizacion y logistica de
eventos sociales y empresariales, suministro de heladeria y reposteria. EI tamafio de la
empresa es microempresa, la forma juridica es sociedad por acciones simplificada y
pertenece al sector econdmico con codigo ClIU 5621, catering para eventos. Ademas,
presenta una variedad de productos de heladeria que le permite a los clientes escoger

diferentes opciones, para todas las edades, entre nifios y adultos.

Inicié como una empresa familiar que, tuvo su apertura con una sola trabajadora, no ha
desarrollado los procesos de talento humano por su falta de experiencia en el mercado; sin
embargo, es una compariia en crecimiento que, a la fecha, ya cuenta con 4 trabajadores

directos en diferentes puntos de venta concentrandose en reposteria-heladeria.
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Dentro de sus principales productos y mas llamativos ofrecen tortas de sabores de vainilla,
chocolate, banano. E igualmente, ofrecen productos de heladeria como fresas con crema,

malteadas, wafles, entre otros.

La empresa Grupo Antonella SAS, fue constituida el 17 de febrero de 2022. Su forma
juridica es SAS, es decir, Sociedad por Acciones Simplificadas y pertenece al sector
econdmico con codigo ClIU 5621. La direccion reporta en registro mercantil es Barrio
Almirante Colén Manzana | Lote 16 3era Etapa, ubicada en la ciudad de Cartagena. Su
teléfono de contacto es 301-3461721.

Antecedentes de la Gestién del Talento Humano

La sociedad objeto de estudio no tiene establecidos procesos definidos en el area de Talento
Humano. Las personas que desempefian funciones en la organizacion trabajan basado en
instrucciones verbales y de caracter informal, sin tener conocimiento claro sobre los perfiles
de los cargos, ni un manual de funciones que les permita establecer un objetivo concreto en la
prestacion de sus servicios. Igualmente, tampoco tienen a su disposicion un plan y/o
cronograma que detalle e individualice formaciones o capacitaciones, mucho menos metas
definidas. Otro aspecto hallado fue la falta de una estructura organizativa definida para el
manejo de area tan importante, como lo es el Talento Humano, lo que genera ausencia de

formalizacion.

En este contexto, la consultoria se centrara en oficializar la organizacion en la gestion del
Talento Humano, con el objetivo de estructurar el proceso generando un entorno competitivo.
Uno de los principales problemas identificados es la ausencia de perfiles de cargo, lo que
genera una falta de vinculacion con las metas definidas, asi como acorde a los objetivos de
GRUPO ANTONELLA SAS. Empero, con la implementacion de perfiles, se miden las

competencias de los empleados y permite un avance hacia un nivel superior.
Identificacion del Problema

Después de analizar todas las oportunidades de intervencion en la organizacion se concentra

en un problema principal que va a ser intervenido a través de la presente consultoria
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fundamentado en un arbol de problemas (Tabla 1). La tabla mencionada resume la

informacidn basada en un modelo de relaciones causales que toma la forma de arbol,

agrupando las principales variables que intervienen en la situacion problematica. (DNP,

2016).

La pregunta problema sera: ; Como formalizar el area de talento humano en la sociedad
Grupo Antonella SAS?

lustracion 1. Arbol de problemas

ARBOL DE PROBLEMAS

Efecto directo 01: Efecto directo 02: Efecto directo 03:
Efectos o . - 5 ) Feefrer=r13 i .
Directos Desorganizacion al interior de la compafiia en Dificultad para conocer las formacion que requiere| | Limitacion en la evaluacion por competencias de
temas de talento humano el personal segun su perfil los trabajadores
Problema:
Problema ) : ) ) L ) -
Central No se encuentra un area de talento humano formalizado en la sociedad Grupo Antonella SAS, que permita establecer la eficiencia de la prestacién del servicio
de los trabajadores
Causa directa 01: Causa directa 02: Causa directa 03:
No existen recursos ecConomicos en la comparia
Causas Desconocimiento de la parte gerencial de la para la contratacién de personal en el &rea del
Directas No existe una estructura organizacional establecida| | importancia de tener un area de talento humano talento humano que organice los procedimientos
clara de seleccion, contratacion y evaluacion de los
emnleados
Causa indirecta Causa indirecta Causa indirecta Causa indirecta Causa indirecta Causa indirecta
Causas > Falta de formacién del No existe una No existe una Desidia en conocer los R .
q Conformacién de un . o A - Desorganizacion a nivel
Indirectas A personal en el érea de | |formacion especifica de| |estructura definida en la temas de talento §
trabajo informal - gerencial
recursos humanos talento humano compafifa humano

Nota: Construccion propia, [2024].



POLI 1

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

Fase Planeacion

Posterior a verificar el problema se establecen los objetivos, se determina el alcance de

la consultoria y se define el curso de accidn requerido para desarrollar el proposito del proyecto.

Justificacion
Es fundamental el desarrollo del proyecto en la sociedad Grupo Antonella S.A.S, debido a
que bajo el mismo se proyecta obtener la formalizacion en el area de talento humano,
generando impacto positivo en la organizacion, ya que, no solo le permite a la compafiia
internamente crecer al establecer los procedimiento del &rea de recursos humanos, sino
también se genera consecuencialmente un crecimiento externo, brindandole los clientes un
mejor servicio al contar con personal cualificado que conozca sus roles y responsabilidades y
de esta forma, extienda una mejor atencion al cliente y publicidad en sus servicios, sumado a
la competitividad que se genera en relacion con otras empresas que contengan la misma

actividad econémica, generando valor.

El arbol de problemas identifica 6 causas indirectas que se desprenden de 3 causas directas
principales. Dentro de las causas indirectas, resaltamos que GRUPO ANTONELLA SAS ha
mantenido desde su inicio una practica de trabajo informal, en la que los procesos que
corresponden al area de talento humano como capacitaciones, seleccion, gestion del
desempefio y otros no siguen una estructura y protocolo establecido. Ademas, no existe una
formalizacion especifica del area de Talento Humano, y en algunos casos, se observa
desinterés de la organizacion en abordar estos temas de manera estructurada.

Ahora, es importante destacar que estas causas indirectas provienen de tres causas directas
clave: la primera, desconocimiento por parte de la alta direccion sobre la importancia de
contar con un area de Talento Humano clara y bien definida, la segunda, la ausencia de una
estructura organizacional definida dentro de Grupo Antonella SAS; y tercero, la falta de
recursos econémicos para vincular laboralmente a personas con conocimiento y formacion en
Talento Humano gue se concentre en organizar los procesos de seleccion, contratacion y

evaluacion del desempefio de los empleados.

El problema principal reconocido es la carencia de departamento de Talento Humano

formalizado en la empresa, lo que impide establecer un engranaje efectivo para evaluar y
]
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establecer aportes positivos y negativos en la prestacion de los servicios por parte de los
trabajadores.

Como consecuencia directa de estas deficiencias, se percibe una desorganizacion a nivel
interno en relacion con los temas de Talento Humano, inconveniente para organizar las
formaciones segun los perfiles para cada perfil laboral y consecuente, impedimento en la

aplicacion de evaluacidn por competencias de los empleados.

Objetivo General
Formalizar el area de Talento Humano para la empresa Grupo Antonella S.A.S,
mediante un proceso de consultoria que contribuya a mejorar la eficiencia y eficacia de su

talento humano en la organizacion.
Obijetivos Especificos

« Establecer un diagnostico de la empresa Grupo Antonella S.A.S al identificar las
necesidades asociadas en el &rea de talento humano que sirva de punto de partida para
la presente consultoria.

o Desarrollar un trabajo de campo que permita indagar los aspectos relevantes acorde a
las necesidades del area de talento humano de la empresa Grupo Antonella S.A.S.

« Determinar los elementos claves resultado del proceso de consultoria que conlleve a
la formalizacidn del area de talento humano acorde a las necesidades de la empresa
Grupo Antonella S.A.S.
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lustracion 2. Arbol de objetivos

Nota: Construccion propia, [2024].

ARBOL DE OBJETIVOS+B2: T5P5B2:T24B2: T6B2:T7B2: T9B2: T10BB2:T20

Fin 01: Fin 02: Fin 03:
Fines Organizacion al interior de la compafiia en temas Facilidad para conocer las formaciones que facilidad en la evaluacién por competencias de los
de Talento Humano requiere el personal segtn su perfil trabajadores

Establecer el Objetivo general:

Objetivo . ) ) . L
Gejn el Formalizar el 4rea de Talento Humano para la empresa Grupo Antonella SAS, mediante un proceso de consultoria que contribuya a mejorar la eficiencia y
eficacia de su talento humano en la organizacion
Establecer objetivo especifico 01: Establecer objetivo especifico 02: Establecer objetivo especifico 03:
N . . Determinar los elementos claves resultado del
bietivos Establecer un diagnéstico de la empresa Grupo Desarrollar un trabajo de campo que permita .
Obje o 3 . proceso de consultoria que conlleve a la
A Antonella SAS al identificar las necesidades indagar los aspectos relevantes acorde a las N )
especificos : . . : . formalizacion del area de talento humano acorde a
asociadas en el area de talento humano que sirva necesidades del area de talento humano de la .
. " las necesidades de la empresa Grupo Antonella
de punto de partida para la presente consultoria. empresa Grupo Antonella SAS. SAS

1. La redaccién del objetivo general debe cumplir con la siguiente estructura: Objetivo = Accién a realizar + Objeto + Elementos descriptivos.

2. Los objetivos deben ser: Realistas, Eficaces, Coherentes, Cuantificables, Comparables.

3. La redaccién del objetivo general debe atender una categioria de informacién que genere el desarrollo de objetivos especificos.

4. Verifique que los objetivos especificos abarcados por el proyecto de inversion sean los que més incidencia tengan en la solucién del problema, permitiendo
alcanzar el objetivo general de la iniciativa.

5. Verifique que los objetivos especificos hayan quedado adecuadamente formulados a través de las siguientes preguntas: ¢;Cada uno de los objetivos
especificos del proyecto resulta de pasar a positivo una de las causas del problema? y (El objetivo especifico puede ser medible o cuantificable?

6. El objetivo general y los especificos deben ser concretos y no deben contener explicita la solucién, ni tamopoco las metas.

Alcance del Proyecto
Dentro del alcance del proyecto de consultoria se establecen lo que requerimos para
desarrollar el proyecto, mencionando las actividades a ejecutar e igualmente, se identifican

los productos entregables en cada compromiso.
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Tabla 1. Alcance del proyecto

Alcance del Proyecto

No. Actividad / Compromiso ID. Producto / Entregable

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

Informe de investigacion de mercados
(Cliente interno)

C Protocolo de seleccion de personal
D Protocolo de capacitacion de

2 Trabajo de campo B

3 Documentos que soportan la personal
consultoria E Protocolo de evaluacion de
desempeiio

F Manual de funciones

Memorias de la sesion de divulgacion
Lista de asistencia de la sesion de
divulgacién

Acta de seguimiento gerencial No 1
Acta de seguimiento gerencial No 2

Divulgar los productos de la
4  consultoria para fortalecer la capacidad
institucional

~ = B @

5  Seguimiento gerencial

Nota: Construceion propia, [2024].

Marco de Referencia

Con el objetivo de analizar de forma correcta y eficaz los problemas internos alrededor de
la sociedad evaluada, asi como los alcances de la intervencion, modelo de referencia,

presentamos algunos aspectos tedricos importante para su desarrollo.

Marco Tedrico

Esta consultoria tiene como objetivo intervenir y lograr el manejo del talento dentro de la
sociedad Grupo Antonella S.A.S, de una forma alineada con los objetivos estratégicos
planteados, mejorando la productividad y fomentando un ambiente de trabajo mas organizado

y competitivo.

Dentro de la intervencién de la consultoria manejaremos diversos conceptos importantes,
entre ellos destacamos: Formalizacion del Area de Talento Humano, el cual, implica la
creacion de politicas, procedimientos y estructuras organizativas que permitan gestionar el
talento de manera profesional. Esto incluye la implementacidén de manuales de funciones,

perfiles de cargos, y protocolos de contratacion y evaluacion de desempefio. (Dessler,2017).
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Asi mismo, otra conceptualizacion relevante a mencionar es la Gestion del Desempefio, que
se refiere a la forma en que la organizacion mide y evalUa el rendimiento de sus empleados, e
igualmente involucra la definicion de indicadores de desempefio y la implementacion de un

sistema de retroalimentacion continua para la mejora del rendimiento.

Cuando nos referimos a temas de talento humano en una organizacion sin duda requiere
mencionar el concepto de capacitacion, haciendo alusion a aquellas capacitaciones y
formaciones que requieren los empleados alineados directamente con los perfiles del cargo,
lo cual es importante para cumplir los objetivos de la organizacion y ajustar la necesidad

individual de las metas organizacionales.

Por ultimo y no menos importante, encontramos el analisis de la estructura de la sociedad y
para ello, mencionados el concepto de organigrama, con el din de identificar las jerarquias,
ramas, dependencias que existen internamente y conocer cada uno de los roles de las

personas de la compafiia.

Ahora, con relacién a las teorias, modelos y metodologias de intervencion indicaré algunas
que han sido estudiadas por expertos en gestion del talento humano y que de acuerdo con la
investigacion realizada considero son las mas relevantes: Teoria del Capital Humano: Para
Smith y Roberts, 2020, esta teoria sostiene que las inversiones en educacion y desarrollo de
los empleados aumentan su productividad, lo que a su vez mejora el rendimiento
organizacional. En el contexto de la presente consultoria, se aplicara para soportar la
necesidad de formacidn continua y el desarrollo de experticias y habilidades dentro del area
de Talento Humano. Asi mismo, mencionamos el Modelo de Gestién por Competencias: Este
modelo, se basa en el trabajo de Spencer y Spencer (1993), centrandose en el desarrollo de
evaluacion y competencias especificas que los empleados deben dominar para desempefiar
sus funciones de manera efectiva. La implementacion de este modelo permitird a Grupo
Antonella S.A.S concretar y definir perfiles de cargo y un programa de evaluacion del
desempefio mas concreto, efectivo y eficiente. Otro modelo importante es el de Gestidn
Estratégica del Talento Humano (Ulrich, 1997): Este modelo establece que los recursos
humanos deben ser gestionados alineados con la estrategia organizacional. En este proyecto,
se utilizara este modelo para garantizar que las practicas de Talento Humano contribuyan

directamente al logro de los objetivos estratégicos de Grupo Antonella S.A.S.



(ggp s

GRANCOLOMEIAND

Con relacion a la metodologia propuesta para la implementacién de la consultoria sefialo dos:
basada en enfoques cualitativos y cuantitativos, llevando el proceso en varias fases: un
analisis organizacional, implica revisar la situacion del departamento de recursos humanos,
donde se hallen los problemas, asi como las necesidades de la organizacién. lgualmente, un
establecimiento de procesos y procedimientos, que permite crear, generalizar y estructurar los
diferentes procesos que hacen parte del area del talento humano, en donde de forma general
podemos encontrar la seleccion del personal, las formaciones segun las necesidades de los
perfiles y también, las evaluaciones de desempefio. Formacion, es decir, plantear opciones de
planes de formacidn para los trabajadores, de acuerdo con las responsabilidades y roles que
les corresponda, es decir, entrenar a los cargos basado en las necesidades particulares y por
altimo hallamos el seguimiento y evaluacion, en el que se implementaran mecanismos de
monitoreo para evaluar la efectividad de las intervenciones, con el fin de realizar ajustes y

mejoras continuas.

Marco Normativo

A continuacion, se relaciona la normatividad asociada al tema de la presente consultoria.

Tabla 2. Marco Normativo

No. Normatividad Objeto de la norma

Ley que establece el Sistema

1 Ley 100 de 1993 de Seguridad Social Integral en
Colombia

> Decreto 1072 de 2015 Regu%a condiciones l.aborales y
seguridad en el trabajo

3 Ley 1610 de 2013 Regula gl Teletrabajo en
Colombia

4 Resolucién 0312 de 2019 - :
esolucion € Regula Lineamientos de SST

Constitucion Politica de Principios fundamentales de
5 .

Colombia derechos laborales

Caodigo Sustantivo del
6 g Regula temas contractuales

Trabajo
Ley de Proteccion de Datos
Personales

Igualdad de mujeres en el
trabajo

7 Ley 1581 de 2012

8 Ley 823 de 2003

Nota: Creada con base en la normatividad asociada, [2023].
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Metodologia de la Consultoria
Este proyecto de analisis de una organizacion se implementara ajustandose a las siguientes
metodologias: el Project Management Body of Knowledge (PMBOK) y el Marco Ldgico. El
PMBOK se usa frecuentemente para establecer la estructura general del proyecto, permitiendo
generar un trabajo detallado para la correcta planificacion, ejecucion y seguimiento del mismo.
Igualmente podemos sefialar que esta metodologia se concentra en resolver los procesos, los
recursos y las desavenencias que se puedan generar de la consultoria, permitiendo garantizar

el desarrollo exitoso mediante una gestion completa e integral.

Asi mismo, el Marco Lbgico permite generar una intervencion de la sociedad GRUPO
ANTONELLA SAS, tomando como base tres elementos: el arbol de objetivos, arbol de
problemas y la matriz de Marco Logico. En primera medida, sefialamos que el arbol de
problemas nos permite analizar las causas y efectos existentes, mientras que el arbol de
objetivos se centra en establecer soluciones y los resultados que se visualizan alcanzar. Por
ualtimo, la matriz de Marco Logico que es aquella que estructura y organiza los indicadores, los
objetivos y aquellas fuentes de verificacién, asegurando que cada etapa del proyecto esté

coherente con los resultados proyectados.

El PMBOK (Project Management Body of Knowledge), es un instrumento que nos permite dar
seguimiento a los procesos y proyectos que se plantean, en el que identifican varias etapas
como iniciacion, planificacion, ejecucion y cierre del proyecto. Nos permite y facilita el

seguimiento de los procesos lo que genera de forma positiva un mejor desarrollo.

El PMBOK es importante, ya que, ha sido reconocido a nivel mundial como una referencia
clave en la gestion de proyectos y es utilizado por varios profesionales de diversas industrias.
Se destaca que se ha enfocado en la estandarizacion de procesos y sobre todo en la mejora
continua en la gestion de proyectos, proporcionando un lenguaje comun entre los gestores de

proyectos y las organizaciones. (PMI, 2021).

El Marco Légico es una herramienta Gtil de planificacion y gestion de proyectos que facilita
la evaluacion, ejecucion y formulacion de proyectos de una forma estructurada y clara. Segun
la CEPAL, 2005, el marco l6gico imparte un enfoque metodoldgico que permite identificar
de forma coherente los objetivos, las actividades y los resultados esperados de un proyecto,

vinculando de manera explicita los medios con los fines. Igualmente permite tener una vision
]
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integral de los proyectos, proporcionando una estructura que facilita la evaluacion del

impacto y la eficacia de las intervenciones a lo largo de su ciclo de vida.

Ademas, el marco logico se caracteriza por su énfasis en la definicion de indicadores de
desempefio, las fuentes de verificacion y los supuestos que pueden afectar el logro de los
objetivos. De acuerdo con la (CEPAL,2005), esta herramienta se organiza en una matriz que
facilita la planificacion estratégica, estableciendo relaciones claras entre los recursos
disponibles, las actividades a realizar, los productos generados y los efectos esperados, lo

cual contribuye a una mejor toma de decisiones y a la gestion eficiente de los proyectos.

Poblacion

La caracterizacion de la poblacion a intervenir se inicia con el anélisis de la estructura
organizacional actual de la empresa Grupo Antonella S.A.S., lo cual es fundamental para
entender el contexto de la organizacion y el enfoque adecuado de la consultoria. En este
sentido, se presenta a continuacion el organigrama que detalla la estructura organizacional

vigente.

La organizacion Grupo Antonella S.A.S. cuenta con un total de seis trabajadores distribuidos
de la siguiente manera: un Gerente General, un Administrador, tres Asesoras Comerciales
encargadas de los puntos de venta, y un Suplente de Turnos/Cajera, quien ademas se ocupa
de realizar los relevos de turno semanalmente. Esta informacion fue proporcionada por el
representante legal suplente de la empresa, con base en la estructura organizativa interna que
actualmente se encuentra operando.

Gerente General

Administrador

Asesora Comercial Asesora Comercial Asesora Comercial

Suplente de Turnos / Cajera

Fuente: Gerencia, Grupo Antonella, 2024.
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Descripcion de Roles:

1. Gerente: Es quien se ubica en la parte superior de la organizacion, ubicandolo en el
organigrama liderando la direccion estratégica. Dentro de sus funciones mas
relevantes se encuentra ser la parte estratégica de la empresa, ser participe del
desarrollo y cumplimiento de los objetivos institucionales y hacer seguimiento a las
actividades de los subalternos.

2. Administrador: Tiene la responsabilidad de reportar al Gerente, encargado de
coordinar las actividades administrativas, garantizando los procesos, de forma
eficiente y ademaés ejecutar los recursos de forma efectiva.

3. Asesoras comerciales: La organizacion GRUPO ANTONELLA SAS, tiene dentro de
su organizacion el cargo de asesora. Tomando en cuenta el nimero de sedes que tiene
la compafiia estudiada, cada una de ellas encargadas en atencion al cliente,
elaboracion de productos de heladeria.

4. Suplente de turnos / Cajera: Este cargo tiene las mismas funciones operativas de las
asesoras; sin embargo, tiene adicionar tareas de cajera 'y cumplimiento de turnos en

relevos organizados de forma semanal.

La consultoria se centrara en la totalidad de la poblacion laboral de la organizacion, que
comprende los seis trabajadores identificados anteriormente. Estos trabajadores desempefian
sus funciones en las sedes de Grupo Antonella S.A.S. ubicadas en Almirante Coldn, Parque

Heredia y Exito Cartagena.

De igual forma, el Desarrollo Organizacional (DO), segun French y Bell (1995), implica una
mejora continua de los procesos dentro de la organizacion mediante la participacion activa de
todos los miembros del equipo. En este caso, la consultoria permitira identificar y optimizar
los procesos internos de Grupo Antonella S.A.S. para garantizar un mayor rendimiento y

cohesidn en su equipo de trabajo.

Stakeholders
Para asegurar la efectividad del proyecto de consultoria, se reconocen los trabajadores

al interior de la compariia e igualmente aquellos que registran en la parte gerencial para el
]
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desarrollo del proyecto, contribuyendo con la consultoria de forma efectiva. Todo el proceso
de stakeholders es importante, ya que consiste en determinar las personas que tienen relacion
directa e indirecta con el resultado de dicho proyecto y que ocupan diferentes areas de la

empresa.

Tabla 3. Matriz RACI del proyecto

RACI
Actividad Responsable Autoridad Consultar  Informar
Analisis de la situacion actual del Asesor
proceso de talento humano Gerencia
Trabajo de campo Gerente
Documentos que soportan la Lider de
consultoria Capacitacion
Divulgar los productos de la
Alta
consultoria para fortalecer la L
] o Direccion
capacidad institucional
Divulgar los productos de la
consultoria para fortalecer la Gerencia
capacidad institucional
Seguimiento gerencial Gerencia

Nota: Construccion propia, [2024]

Plan de Trabajo
A continuacion, se detallan las actividades que se llevaran a cabo dentro del marco del
proyecto de consultoria, junto con el cronograma propuesto para su ejecucion durante la fase

de implementacion.
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lustracién 3. Plan de trabajo

PLAN DE TRABAJO

Semanas

Obtener autorizacion de la empresa para el proyecto
0.2 |Obtener los documentos de la empresa para el contrato
0.3 |Generacién del contrato

Firma del acta de inicio
Radicar contrato firmado en area juridica

Idea del proyecto.
Arbol de problemas.

Objetivo General.
2.2 |Justificacion.

2.3 |Alcance.

2.4 |Poblacién.

Marco de referencia.
Plan de trabajo.

Desarrollo del plan de trabajo.
Analisis de la situacion actual del proceso de talento
humano

3.1.2 |Trabajo de campo

3.1.3 |Documentos que soportan la consultoria

Divulgar los productos de la consultoria para fortalecer la
capacidad institucional

3.2 |Seguimiento gerencial

311

3.14

4.1 |Informe de cierre y entregables.
4.2 |Lecciones aprendidas.
4.3 |Recomendaciones para la gerencia.

Nota: Construccion propia, [2024].
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Fase Implementacidn y Monitoreo de las Estrategias
En esta fase se lleva a cabo la intervencion en la organizacion, con el objetivo de
generar los productos establecidos en el alcance del proyecto. Los entregables
correspondientes se detallan al final de este informe.

Desarrollo del Plan de Trabajo
A continuacion, se detallan todas las acciones implementadas dentro del marco del
plan de trabajo del proyecto de consultoria empresarial. La intervencion que se ejecuta
fortalece la innovacion en la gestion empresarial y formaliza las directrices establecidas en el

proyecto.

Entre las actividades que se realizaron en la presente consultoria se destacan las siguientes

actividades:

1. Analisis de la situacion actual del proceso de talento humano: En concordancia con el
objetivo general del proyecto, la primera actividad desarrollada fue un analisis exhaustivo
de la situacion actual del proceso de Talento Humano. La presente actividad deja como
producto entregable el anexo A Matriz DOFA.

2. Trabajo de Campo: Este ejercicio se realiz6 a través de encuentros y entrevistas con el
gerente de la compafiia, con el fin de establecer un diagnéstico de Grupo Antonella S.A.S.
y asi identificar las necesidades del area de Talento Humano, asi como indagar sobre
aspectos clave en su gestion. Este analisis nos permitio tener un diagnéstico detallado de
la compafiia y fortalecer la consultoria. Esta actividad deja como producto entregable el

anexo B informe de investigacién de mercados (cliente interno).

e Documentos que soportan la consultoria: Los documentos anexos a este proyecto
que soportan la consultoria son el anexo C protocolo de seleccidn de personal, anexo
D Protocolo de capacitacidn de personal, anexo E Protocolo de evaluacién de

desempefio y el anexo F Manual de funciones.

Seguido se realiza la divulgacion de los productos de la consultoria para fortalecer la
capacidad institucional y se entrega los anexos G Memorias de la sesién de divulgacion, H

Lista de asistencia de la sesion de divulgacion
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Seguimiento Gerencial
Durante la gestion del proyecto, se llevan a cabo dos momentos de seguimiento por
parte del gerente o supervisor del proyecto, representando a la organizacién. La evidencia de
estos seguimientos queda registrada en las actas correspondientes, las cuales forman parte
integral de la documentacion de la consultoria. Del seguimiento gerencial se hace entrega
dentro de la presente consultoria del Anexo | Acta de seguimiento gerencial No. 1y del

anexo J Acta de seguimiento gerencial No. 2.
Monitoreo: Matriz Marco Ldgico

La evaluacion es un proceso continuo de seguimiento y supervision que se lleva a
cabo a lo largo de todo el proyecto, de forma simultanea a su ejecucién. Su objetivo es
monitorear, analizar y ajustar el avance y desempefio del proyecto. En este sentido, a
continuacion, se describen las actividades realizadas en comparacion con las tareas previstas

en el plan de trabajo, correspondientes a cada fase de la consultoria.
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MATRIZ MARCO LOGICO

Resumen Narrativo del Objetivo

Indicador

Medio de
verificacion

Supuesto

Organizacion al interior
de la comparfiia en temas
de Talento Humano

Medir el
cumplimiento de
los procesos de
Talento Humano.

Establecer
auditorias
internas
realizadas para
llevar control del
cumplimiento de
los procesos

El personal de
Talento Humano
tiene acceso a las
herramientas y
recursos
necesarios para
procesos de
gestion eficaces.

Facilidad para conocer las
formaciones que requiere
el personal segun su perfil

Porcentaje
competencias que
tienen los
empleados seguin
su perfil e
identificar plan
de formacion
personalizado

Manejar bases de
datos o donde se
registre los planes
de formacion de
cada empleado o
implementacion
de informes
internos de TH.

Se cuenta con la
informacion
necesaria,
oportuna y veraz
de las
competencias y
necesidades de
formacion de los
empleados.

Facilidad en la evaluacion
por competencias de los

trabajadores

Medir el grado de
cumplimiento de
los trabajadores
segun sus
competencias.

Informe o matriz
interno de TH
donde se
registran los
resultados de las
evaluaciones.

El proceso de
evaluacion esta
estandarizado y
se tiene acceso
directo a los
resultados.

Propodsito

Formalizar el area de
Talento Humano para la
empresa Grupo Antonella
SAS, mediante un proceso

de consultoria que

contribuya a mejorar la
eficiencia y eficacia de su
talento humano en la

organizacion.

Medir el grado de
avance en la
implementacion
de las
recomendaciones
Yy mejoras
sugeridas durante
el proceso de
consultoria para
formalizar el area
de Talento
Humano.

Informes de
seguimiento de la
consultoria y
reportes internos
de Talento
Humano.

Se logra la
formalizacion del
area de talento
humano. La
gerencia y el
equipo de TH
asumen los
cambios y
mejoras sugeridas
por la consultoria

Compone
ntes

Establecer un diagndstico
de la empresa Grupo

Antonella SAS al

identificar las necesidades
asociadas en el area de
talento humano que sirva
de punto de partida para
la presente consultoria.

Porcentaje de
necesidades
identificadas y
analizadas en el
area de Talento
Humano,
reflejadas en el
diagnostico
organizacional.

Informe final del
diagnéstico
realizado por la
consultoria.

L a organizacion
tiene un
diagnostico
completo de las
necesidades del
area de TH.

*Desarrollar un trabajo de

campo que permita

indagar los aspectos
relevantes acorde a las
necesidades del area de
talento humano de la
empresa Grupo Antonella

SAS.

Medir los
aspectos-areas
intervenidas en el
trabajo de campo.

Informe de
trabajo de campo
con los resultados
obtenidos.

La organizacion
conoce sus
necesidades y
realiza
intervencién
efectiva y directa
en sus procesos
de TH.

Determinar los elementos
claves resultado del
proceso de consultoria

que conlleve a la

formalizacion del area de
talento humano acorde a
las necesidades de la
empresa Grupo Antonella

SAS.

Establecer el
ndmero de
procesos
desarrollados
alineados con las
necesidades de la
empresa, segun lo
identificado en la
consultoria.

Documentos
formales
resultantes de la
consultoria.

L a organizacion
estandariza los
procesos, la
creacion de
politicas, la
implementacion
de nuevas
herramientas de
gestion en TH.
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Analizar la situacion
actual del proceso de $1.800.000 (20H)
talento humano

Matriz FODA- Se establece matriz
DOFA FODA-DOFA

Informe de Se establece el informe
investigacion de de investigacién de
mercados (cliente mercados

interno)

Realizar trabajo de campo $4.500.000 (54H)

1. Protocolo de

1. Se establece el

seleccion de protocolo de seleccién
1. $2.500.000 personal. 2. de personal. 2. Se
(40H) / 2 Protocolo de establece el protocolo
: capacitacion de  de capacitacion de
. Crear documentos que $2.800.000 (42H) pacitacl pacitaci
Actividades . personal. 3. personal. 3. Se establece
soportan la consultoria /3. $3.000.000
(40H) / 4 Protocolo de el protocolo de
: evaluacion de evaluacioén de
$7.200.000 (96H) desempefio. 4.  desempefio. 4. Se
Manual de establece el manual de
funciones. funciones.

1. Memorias de la
1. $2.00.000 sesion de
(24H) / 2. % de  divulgacion. 2.
asistencia a la Lista de

1. Se entregan memorias
de la sesién de

Divulgar los productos de divulgacion. 2. Se

la consultoria - . . entregan memorias de
sesion de asistenciade la . . i
. . ) lista de asistencia de la
divulgacion sesion de L . -,
X ., sesion de divulgacion
divulgacion
1. Acta de .
. 1. Se asiste al
seguimiento

. . 1. $220.000 (4H) .
Realizar seguimiento /2. $240.000 gerencial No. 1. 2

gerencial Acta de
(6H) seguimiento
gerencial No. 2

seguimiento gerencial
No. 1. 2 Se asiste al
seguimiento gerencial
No. 2
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Fase Cierre y Conclusiones
En la presente fase, se determina que hemos finalizado formalmente el proyecto de
consultoria identificando los compromisos que se adquirieron e individualizando cada uno de
los productos entregables. Implica el cierre del ejercicio académico con la entrega de productos
finales junto con el informe de gestion, el cual respalda los cambios realizados y confirma la
innovacion aplicada en la administracion de la empresa. Esta fase concluye la terminacién del

proyecto en el que se establecen los resultados alcanzados en la consultoria.

Productos Finales
A continuacion, se muestra de forma consolidada la informacion de los productos
resultantes de la intervencion. Estos productos se entregan como anexos, los cuales son parte
esencial de la documentacion del proyecto, de acuerdo con los nombres indicados y
enunciamos los documentos obtenidos en cada una de las actividades realizadas en la
consultoria, asi como los anexos que soportan la misma y se ubican en la parte final del

presente proyecto.

Tabla 5. Descripcion de Productos de la Consultoria

Descripcion de Productos de la Consultoria

Descripcion del _
Nombre del archivo del producto

No. Actividad ID producto ) o
(con su identificacion de anexo)
elaborado
Anédlisis de la
situacion actual Matriz de _
1 A . Anexo_A-Matriz FODA - DOFA
del proceso de diagnostico.

talento humano

Documento los

resultados de la ) o
) ) o Anexo_B- Informe de investigacion
2 Trabajode campo B investigacion ) )
) de mercados (Cliente interno)
realizada con el

cliente interno
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Documento con
la identificacion
de los factores o

elementos clave

Anexo_C- Factores o elementos

clave identificados

Documentos que

Documentos que
dan respaldo a
las potenciales

Anexo D- Procedimiento de

seleccion y contratacion

soportan la ) Anexo E- Procedimiento de plan de
] soluciones de la o
consultoria . capacitacion
problemética ]
S Anexo F-Perfiles de cargo
identificada
_ Memorias de la
Divulgar los » ] ) y
sesion de Anexo G Memorias de divulgacion
productos de la ] »
] divulgacion
consultoria para )
Lista de

fortalecer la

asistencia de la

Anexo H Lista de asistencia de

capacidad y ) »
o sesion de divulgacion
institucional _ y
divulgacion
Actas de Anexo I-Acta de seguimiento
Seguimiento seguimiento gerencial No 1
gerencial hecho con la Anexo J Acta de seguimiento
empresa gerencial No 2

Nota: Construccién propia, [2024.

Lecciones Aprendidas
Dentro del proyecto de consultoria fueron varios los aciertos de la organizacién en gestion del

proyecto:

En primera medida, considero que el gerente mostré mucho interés en implementar la
formalizacion del area de Talento Humano. Su disposicion en pro de los procesos internos,
fue supremamente clave y contribuyd sin duda al desarrollo del proyecto.

Fue evidente que el gerente tiene una comprensidn basica de los temas relacionados con la
gestion de Talento Humano, lo cual fue beneficioso, ya que esta dispuesto a comprender

ciertos temas y poner en practica otros; sin embargo, aungue tenia disposicion para mejorar
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sus procesos internos no contaba con tiempo para su desarrollo, toda vez, que tenia otras

responsabilidades ajenas a la organizacion.

Ahora, como segundo punto, en cuanto al desarrollo de habilidades propias como consultor,
indico que fue un ejercicio muy enriquecedor, ya que me permitio aplicar los conocimientos
teoricos adquiridos en la maestria a una empresa real. La actividad de analisis de la situacion
que vive una empresa internamente generd que tuviera una vision profunda de las fortalezas y

debilidades de Grupo Antonella SAS, lo cual es importante para futuros proyectos.

A través de este ejercicio de la practica, tuve como estudiante la oportunidad de desarrollar
habilidades y competencias que fueron clave en el proyecto de consultoria, asi que ademas de
convertirse en una experiencia académica, igualmente fue enriquecedor para la universidad
que nos respalda este proceso de la mano del lider de la consultoria, quien realiza asesorias y
guias de las actividades a desarrollar en el proyecto. Considero este ejercicio como un plus
identificador en esta universidad, debido a que no en todas las instituciones esta la opcién de
hacerlo y poner practicas los conocimientos adquiridos y tener la escogencia libre de optar

por una tesis de grado o por este ejercicio enriquecedor.

Ahora bien, es vital también mencionar los aprendizajes que se tienen en dichos ejercicios y
que también pueden generar limitantes, estableciéndolos como dificultades o limitaciones
pero que se pueden fortalecer como oportunidades de mejora, por ejemplo, aunque he
mencionado que el gerente tuvo un interés genuino en la formalizacion del area de Talento
Humano, carece de las competencias organizacionales que se requieren para llevar a cabo de
manera efectiva los cambios propuestos. Esto podria retrasar la implementacion de las
recomendaciones de la consultoria. Sumado a que, en ocasiones se mostraba con desidia no
solo ante la importancia de aplicar eficazmente el ejercicio, sino de atender personalmente al
consultor en aras de brindar una asesoria integral. Las reuniones fuera de la jornada laboral
generaron algunas complicaciones, para el acompafiante como para la suscrita.

En suma, puedo sefialar que este proyecto de consultoria ha sido sumamente proactivo tanto
para la organizacion como para el estudiante, permitiendo identificar aciertos importantes y
areas de mejora. Segun Barman & Crant, 1993, la proactividad es la capacidad de los
individuos para anticipar eventos futuros y actuar de manera anticipada, tomando decisiones
que favorezcan su desarrollo personal y profesional. En un entorno organizacional, la

proactividad fomenta un enfoque preventivo, ayudando a los empleados a mejorar su
]
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desempefio, adaptarse a cambios y contribuir al éxito general de la empresa”.

El aprendizaje me permitié ademés, comprender la importancia de anticiparnos a los
problemas en una compafiia, tomar decisiones antes de que ocurran como por ejemplo en
futuros casos realizar consultorias en torno al area de talento humano antes oportunas,
explicandole a las personas de la alta gerencia la importancia de implementarlas antes de la
contratacion del personal y no después y asi evitar como evidencias dadas en esta consultoria
que el personal sea despedido o descalificado sin que se haya tenido en cuenta si quiera un
analisis concreto ye efectivo en la seleccion del personal y por ende, no se evalud sus
competencias y tampoco ofrecieron capacitaciones acorde al perfil y la decision errada fue

proceder a desvinculaciones laborales.

Recomendaciones para la Gerencia
Con el fin de reforzar la capacidad institucional y ratificar la sostenibilidad basada en la
innovacion implementada a través del proyecto de consultoria a corto, mediano y largo plazo,

se sugiere a la gerencia lo siguiente:
v' Corto plazo:

e Sesugiere que a corto plazo la gerencia socialice con el personal contratado el perfil
de cargo establecido, con el fin que conozcan de forma directa sus roles y
responsabilidades y la prestacion del servicio se realice de una forma mas efectiva.

o Esurgente que el personal tenga pleno conocimiento de cuales son las funciones y
ademas identificar de manera detallada cuales son las tareas y actividades que se
derivan de las mismas, maxime que alguna de ellas como es el caso de las visitas
periddicas del DADIS puede generar consecuencias econémicas para la compafiia si

no se cumplen a cabalidad.

o Es importante ademas que la socializacion del perfil no solo sea informativa, sino

practica.

e Se puede organizar actividades de retroalimentacion en la que se discutan los perfiles

y se analicen las tareas y actividades que se deriva de ellas y se resuelven las dudas
]
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que surjan.

Implementar evaluaciones de analisis de los perfiles del cargo después de la
socializacion para asegurar que el personal ha entendido correctamente las funciones
asignadas, ya que este sera el principal insumo para la aplicacion de evaluacion de

desempefio.

Definir cuéles sera la metodologia utilizada por la organizacién para aplicar la

evaluacion de desempefio.

v" Mediano plazo:
Comprendo que una de las limitaciones de la organizacion para implementar cambios
son los recursos econdémicos; sin embargo, considero importante que a mediano plazo
la organizacion revise la posibilidad de realizar una contratacion de una persona que
ejerza las funciones de talento humano, por tanto, sefialaria que una de las opciones a
usar seria la contratacion de una persona para el area de talento humano bajo la figura
de prestacion de servicios que no genere una contratacion laboral, pagos de acreencias
laborales y se le asignen funciones especificas en aras de llevar a cabo los procesos

que se le hicieron entrega con la presente consultoria.

Se pueden priorizar éreas criticas y asi obtener mayores resultados. A través de esta
persona denominada contratista puede eventualmente la organizacion seguir con las
revisiones del &rea de talento humano en aras de fortalecer los procesos y asi mejorar

la productividad y la competitividad interna y externamente.

v Largo plazo:
Sin duda la empresa debe visionarse con un area de talento humano estructurado, con
una persona o varias personas encargadas de dicha area desde la seleccion del
personal, como todo el desarrollo de contratacion, implementacion de capacitaciones,

evaluaciones de desempefio.

Definir un plan estratégico de Talento Humano a largo plazo, alineado con los

objetivos corporativos de la empresa, que aborde los ciclos del empelado: seleccién,
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contratacion, formacion, desvinculacion, garantizando tener un impacto directo en la

competitividad y eficiencia organizacional.

e Implementar un programa de capacitacion continua para los empleados estructurada y
detallada, que no solo implique habilidades técnicas, sino que incluya competencias

blandas que son importantes para el desarrollo integral en la prestacion del servicio.

o lgualmente es de suma importancia que se desarrolle un sistema de evaluacion de
desempefio integral, que no solo se limite a la medicion del rendimiento, sino que
también identifique oportunidades de desarrollo profesional y de liderazgo dentro de
la organizacion, existen muchas empresas independientes que se encargan de realizar
este tipo de acompafiamientos a las organizaciones y no necesariamente se deben

aplicar internamente, sino a través de terceros.

o Clasificar y estandarizar los procesos por numeros, con el fin de garantizar calidad
internamente y establecer revisiones internas de auditorias para identificar siempre

aspectos a mejorar y conocer fortalezas.

e Quiero destacar que el proyecto permitio identificar diversas oportunidades de mejora
en la estructura organizacional y en la gestion del Talento Humano de Grupo
Antonella SAS vy reitero, fue una oportunidad tanto para mi como estudiante, como
para la organizacién, sin dejar de lado la universidad al ser la mediadora del ejercicio
y ser adicionalmente, quien me brindd los conocimientos y la orientacion para ser mas

efectivo la actividad.

o A pesar de los desafios, fue una oportunidad para que tanto GRUPO ANTONELLA
SAS, como para mi como estudiante reflexionaran sobre la mejora continua y los
procesos necesarios para optimizar el area de recursos humanos. Llevar el
conocimiento académico al contexto real es una practica importante que beneficia a la

compaiiia, ya se le ofrecen soluciones basados en revisiones internas.

o Laimplementacién de procedimientos detallados como el procedimiento de seleccion
y contratacion del personal, el plan de formacion, y la definicion de perfiles de cargo,

junto con el analisis DOFA, resulta indispensable para el eficaz desarrollo de la
]
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empresa y ni mencionar el crecimiento sostenido de la organizacion. Estos
documentos proporcionan una base solida para una gestion de talento humano mas
eficiente. El procedimiento de seleccidn y contratacion asegura que los empleados que
se incorporen a la organizacion sean los mas aptos segun las necesidades, alineados
con los valores y fines de la empresa. El plan de formacion brinda a los empleados
herramientas Utiles para su desarrollo profesional, mejorando sus habilidades y
competencias, lo que permite mejorar su desempefio y también su satisfaccion. Por
otro lado, el perfil de cargo como lo he mencionado anteriormente permite clarificar
las responsabilidades del cargo, siendo mas enfocado a las necesidades. Por ultimo, el
analisis DOFA, ayuda a identificar los aspectos de mejora, a nivel interno y externo,
haciendo més facil la toma de decisiones estratégicas y operativas fortaleciendo la
competitividad de la empresa. La implementacion de estos procedimientos contribuye

a obtener una cultura organizacional sélida.



( POLI 2

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

Referencias

Armstrong, M. (2014). Armstrong's Handbook of Human Resource Management Practice.

Kogan Page. //www.pea.com /stop/ /humano--recurso--gerencias/P100000883172

Canadian College. (2019). Analisis DOFA: una herramienta fundamental para evaluar tu

empresa. Recuperado de https://www.canadiancollege.edu.co/blog/analisis-dofa-

una-herramienta-fundamental-para-evaluar-tu-empresa

CEPAL. (2005). El marco logico en la gestion de proyectos. Comision Econdémica para
América Latina y el Caribe (CEPAL). https://www.cepal.org.

CEPAL. (2005). Metodologia del marco légico para la planificacion, el seguimiento y la
evaluacion de proyectos y programas.
https://repositorio.cepal.org/bitstream/handle/11362/5607/S057518_es.pdf

Congreso de la Republica de Colombia. (2008). Ley 1221 de 2008: Ley de Teletrabajo.
Diario Oficial No. 46.625.www.corteconstitucional.gov.co.

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

Dessler, G. (2017). Gestion de recursos humanos. https ://www.peras.co/calle/p /hu-reso-
maméa/P1

Hernandez, R., Ferndndez, C., & Baptista, P. (2014). Metodologia de la investigacion (62
ed.). McGraw-Hill.

Maslow, A. H. (1943). A Theory of Human Motivation. Psychological Review, 50(4), 370—
396.

Marco metodoldgico - tipos de investigacion
https://virtual.urbe.edu/tesispub/0092506/cap03.pdf



https://www.canadiancollege.edu.co/blog/analisis-dofa-una-herramienta-fundamental-para-evaluar-tu-empresa
https://www.canadiancollege.edu.co/blog/analisis-dofa-una-herramienta-fundamental-para-evaluar-tu-empresa
https://www.cepal.org/
http://www.corteconstitucional.gov.co/
https://colaboracion.dnp.gov.co/CDT/Inversiones%20y%20finanzas%20pblicas/MGA_WEB/Documento%20Base%20Modulo%20Teoria%20de%20Proyectos.pdf
https://colaboracion.dnp.gov.co/CDT/Inversiones%20y%20finanzas%20pblicas/MGA_WEB/Documento%20Base%20Modulo%20Teoria%20de%20Proyectos.pdf
https://virtual.urbe.edu/tesispub/0092506/cap03.pdf

( POLI .

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

Ministerio de Hacienda y Crédito Publico. (2016). Decreto 583 de 2016: Sistema de
Evaluacion del Desempefio de los Empleados Publicos. Diario Oficial No. 49.146.

WWW.Sintesis.gov.co.

Normatividad y Buenas Practicas en Talento Humano (OIT, 2018). Normas Internacionales

del Trabajo. Organizacion Internacional del Trabajo (OIT).

Project Management Institute — PMI. (2008). Guia Project Management Body of
Knowledge (PMBOK). 7a Edicion. https://www.pmi.org/pmbok-guide-
standards/foundational/pmbok?sc_camp=D750AAC10C2F4378CE6D51F8D987F4
9D

Project Management Institute (2017). A Guide to the Project Management Body of
Knowledge (PMBOK Guide), 6th edition. Project Management Institute.

Smith, JR y Roberts, KP (2020). La evolucion de la teoria del capital humano en las
economias modernas. Journal of Economic Perspectives. https ://doi.org /10/es
.2020.00

Spencer, L. & Spencer, S. (1993). Competence at Work: Models for Superior Performance.
Wiley.
Ulrich, D. (1997). Human Resource Champions: The Next Agenda for Adding Value and

Delivering Results. Harvard Business School Press.

United Nations Development Programme (2009). The Logical Framework Approach.

United Nations Development Programme.


https://www.sintesis.gov.co/
https://www.pmi.org/pmbok-guide-standards/foundational/pmbok?sc_camp=D750AAC10C2F4378CE6D51F8D987F49D
https://www.pmi.org/pmbok-guide-standards/foundational/pmbok?sc_camp=D750AAC10C2F4378CE6D51F8D987F49D
https://www.pmi.org/pmbok-guide-standards/foundational/pmbok?sc_camp=D750AAC10C2F4378CE6D51F8D987F49D

POLI y

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

L

Datos de Registro de Consultores del proyecto

Datos de Registro de Investigadores

Nombre
Estudiante 1

MARILYN IRENE ESPINOSA OSORIO

Enlace CvLAC

https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/EnRecursoHumano/inicio.do

Enlace ORCID | https://orcid.org/0009-0001-2919-190X

Enlace Google | https://scholar.google.es/citations?view_op=new_articles&hl=es&img=MA

académico RILYN+IRENE+ESPINOSA+OSORIO#

Facultad Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad.

Prog_rama/Dpto Maestria en Gerencia del Talento Humano

/Instituto

Facultad Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad.

Prog_rama/Dpto Maestria en Gerencia del Talento Humano

/Instituto

Nombre

Director Juan Carlos Osma Rozo

Consultoria
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do

Enlace CVLAC 15004 rh=0001603836

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

Enlac,:e Qoogle https://scholar.qoogle.es/citations?user=T2EhjxAAAAAJ&hl=es

académico

Facultad Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad.

Prog_rama/Dpto Maestria en Gerencia del Talento Humano

/Instituto

Nombre

Codirector Diana Carolina Hernandez Gualdrén

Consultoria

Enlace CVvLAC

Enlace ORCID

Enlace Google

académico

Facultad Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad.

Prog_rama/Dpto Maestria en Gerencia del Talento Humano

/Instituto



https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/EnRecursoHumano/inicio.do
https://orcid.org/0009-0001-2919-190X
https://scholar.google.es/citations?view_op=new_articles&hl=es&imq=MARILYN+IRENE+ESPINOSA+OSORIO
https://scholar.google.es/citations?view_op=new_articles&hl=es&imq=MARILYN+IRENE+ESPINOSA+OSORIO
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0001603836
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0001603836
https://orcid.org/0000-0002-9446-6623
https://scholar.google.es/citations?user=T2EhjxAAAAAJ&hl=es

POLI s

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

AnNexos
Anexo A. Matriz FODA -DOFA

ﬂ% DOFA
Grupo Antonella SAS

Aspectos negativos Aspectos positivos

Fortalezas

* Compromiso de la gerencia de
formalizar el area de talento humano de
la organizacion.

» Existe un interés interno de tener cultura
organizacional.

* Proyeccion de la compariia de general
impacto positivo y crear procedimientos
de calidad.

Analisis interno

Oportunidades

* Formalizar el drea de talento humano.

* Mejorar la competitividad en el mercado.

* Implementacion de un sistema
estructurado de evaluacion y
capacitacion.

e Crear perfiles de cargo y establecer
evaluacién de desempefio por
competencias

Analisis externo

El anterior ejercicio permite identificar los aspectos internos y externos de la organizacion:

e Debilidades

1. Falta de organigrama: No existia dentro de la organizacion una estructura que
identificara los cargos en organigrama.

2. Desorganizacion: GRUPO ANTONELLA SAS no tiene definido temas de talento
humano generando contrataciones de forma informal.

3. Omision de perfiles del cargo: Los trabajadores no cuenta con perfiles que les
permita conocer sus funciones contractuales, tampoco las competencias y formaciones
con las que se debe contar.

4. Evaluaciones de desempefio sin aplicar: Consecuente a la falta de perfiles se
encuentra que no hay formatos, ni procedimientos establecidos de evaluaciones de

desempefio, lo que genera una limitacion para evaluar el cumplimiento por
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competencias de los empleados.
Falta de recursos economicos: La organizacion desafia ciertas limitaciones
econOmicas que imposibilita la aplicacion de cambios organizacionales y la

formalizacidn de procesos.

Amenazas

1.

Desidia de la alta gerencia de establecer cambios: La ausencia de procesos
enmarcados en falta de gestion impiden contribuir en la competitividad de la
organizacion.

Competencia en el sector con procesos formalizados de talento humano:
Organizaciones con la misma actividad comercial que la de GRUPO ANTONELLA
SAS y que se encuentran en el sector han implementado procesos de talento humano,
generando entonces para la empresa analizada una desventaja a nivel de competencia.
Riesgo de rotacion de empleados por la formalizacion de cambios internos: La
falta de procesos de talento humano ha generado incertidumbre en los trabajadores
aumentando la rotacién, atendiendo los miedos ante posibles cambios.

Cambios econdémicos del sector que afecten el presupuesto interno: El aspecto
econdmico es una causa directa para que eventualmente los nuevos proyectos de la

organizacion se vean perjudicados.

Fortalezas

1.

Compromiso de la gerencia de formalizar el area de talento humano: La gerencia
se preocupa por la gestion del talento humano, lo que representa un inicio de
implementacién de cambios positivos.

Interés interno de tener una cultura organizacional: Existe un deseo de construir
una cultura organizacional.

Proyeccion positiva de la compafiia: La empresa tiene un enfoque hacia la mejora

continua.

Oportunidades

1.

Formalizar el area de talento humano: Existen grandes oportunidades para

estructurar y formalizar el area de talento humano.

Mejorar la competitividad en el mercado: Al formalizar los procesos de talento
humano, la empresa podra mejorar su competitividad frente a otras organizaciones del

sector.
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3. Implementacion de un sistema estructurado de evaluacion y capacitacion: La
implementacion de un procedimiento y/o sistema de evaluacion por competencias y
un plan de formacion integral permitira el desarrollo del personal y ademas, el
fortalecimiento de habilidades de los trabajadores.

4. Crear perfiles de cargo y establecer evaluacion de desempefio por competencias:
La creacion de perfiles con funciones definidas ayuda a mejorar la productividad y a

ser mas eficiente la prestacion del servicio.

Este analisis DOFA permitid identificar los puntos criticos de la compariia y asi mismo,
determinar las oportunidades de mejora que pueden ser aprovechadas por la organizacién. Si
bien es cierto, se verifica debilidad y amenazas, estas con el compromiso de la gerencia sin
duda si se atienden oportunamente a corto plazo pueden tornarse como fortalezas y asi

fortalecer el area de talento humano.

v Como parte de la consultoria, se llevaron a cabo entrevistas a las trabajadoras.

v" Protocolo de proyeccidn inicial sobre perfiles del cargo: Dentro de los hallazgos
verificados se encuentra la ausencia de perfiles de cargo, siendo una de las
principales herramientas que debe tener toda organizacion dentro de una empresa,
ya que, define de forma especifica las habilidades, competencias, formacion que
debe tener un trabajar para desempefiar un cargo en la compafiia. Un perfil del
cargo establece las responsabilidades y funciones del empleado, evitando
confusiones en la labor a desempefiar contribuyendo, ademas, a una aplicacion de

evaluacion de desempefio mas efectiva. (ver anexo de perfil de cargo)

v’ Protocolo de procedimiento de area de talento humano que contenga la forma
como se llevara a cabo la seleccion del personal, permitiendo asi mayor
rigurosidad al momento de la contratacion, control en los perfiles y garantizar
cumplimiento de competencias de las personas que laboren al interior de la
compaiiia. La seleccion del personal es crucial al interior del talento humano de la
organizacion. Facilita el proceso de preseleccion de los aspirantes, permite
minimizar riesgos en la contratacion a quienes tienen a cargo esta responsabilidad
y optimiza tiempo, debido a que la persona que lo aplica conoce y ejecuta el
procedimiento de acuerdo con los estandares de calidad de la compafiia. Una

buena seleccion disminuye desavenencias con los trabajadores al ejecutar la labor,
]
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se concentra en la revision de perfiles acorde con las necesidades presentadas. (ver

anexo de procedimiento de seleccion y contratacion)

Protocolo de procedimiento de formaciones y evaluacion, porque, implementar un
plan de capacitaciones tiene diversos beneficios y ventajas, tanto para los
trabajadores como para la empresa, como por ejemplo la mejora en el desempefio
y productividad en la labor a ejecutar, permite que los trabajadores vinculados
adquieran habilidades y conocimientos realizando un trabajo mas eficiente, seguro
y efectivo. Con trabajadores capacitados la empresa evoluciona a nivel
competitivo con las otras organizaciones, genera retencion del talento e
igualmente mantiene empleados actualizados en nuevas tecnologias y tendencias
del mercado. (ver anexo de protocolo de procedimiento de capacitacion y

evaluacion)
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Anexo B. Informe de investigacion de mercados (Cliente interno)
Ficha técnica

v Tipo de investigacion:

El tipo de investigacion que se realiza es de caracter descriptivo y aplicada, ya que se basa
principalmente en analizar la situacion actual del area de Talento Humano de la empresa
Grupo Antonella S.A.S., estableciendo con el objetivo de identificar las necesidades
especificas y las areas de mejora. La consultoria busca recolectar datos sobre la estructura de
la compafiia, los procesos de seleccion, la implementacion de evaluaciones de desempefio y
la ausencia de perfiles de cargo, entre otros aspectos criticos. Este enfoque descriptivo nos
permite identificar de forma especifica las debilidades internas en la organizacion y plantera

opciones de mejora, enfocandonos en un diagndstico de la situacion particular.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), la investigacion descriptiva es crucial para
"detectar las caracteristicas de un fendmeno o una situacion y definir las variables que lo
componen” (p. 95). Este tipo de investigacion permite ofrecer una vision clara y detallada del
problema a investigar, sin necesidad de manipular las variables, lo que es precisamente lo que
se busca en el analisis del area de Talento Humano de la empresa Grupo Antonella S.A.S. En
este caso, la investigacion descriptiva proporciona el marco necesario para entender las
necesidades del areay, a partir de ahi, generar recomendaciones practicas y aplicables a la

mejora de los procesos organizacionales.

Ahora bien, es importante destacar que la investigacién también es aplicada, debido a que
dentro de sus propdsitos se encuentra absolver problemas detallados dentro de la empresa a
través de la entrega de sugerencias y soluciones practicas basadas en el analisis de los
hallazgos obtenidos. En este sentido, los resultados obtenidos servirdn como base para la
formalizacion y mejora de los procesos en el area de Talento Humano, con la implementacion
de estrategias que faciliten una gestién mas eficiente y alineada con los objetivos de la

organizacion.
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v Enfoque de la investigacion:

Ademas, la investigacion se apoya en la metodologia cualitativa, mediante trabajo de campo,
entrevistas, y observacion directa de las necesidades, de esta forma se obtiene una
informacion concreta y detallada sobre las necesidades y percepciones de los empleados y

directivos dentro de la organizacion.

Segun Denzin 'y Lincoln (2011), el método cualitativo se centra en "comprender los
significados que las personas atribuyen a sus experiencias, sus percepciones, y coémo estas
son influenciadas por el contexto social” (p. 3). Esto se adapta a la investigacion en el area de
Talento Humano de la empresa Grupo Antonella S.A.S., ya que permite analizar los
comportamientos tanto de la parte directiva como de los empleados, obteniendo informacion

integral de las necesidades de la organizacion.

v" Poblacion:

La poblacion de esta investigacion esta conformada por los trabajadores de la organizacion
GRUPO ANTONELLA SAS, un total de cuatro empleados, asi como el gerente, quien
particip6 activamente en el proceso y facilito el desempefio del ejercicio de consultoria
atendiendo el suministro de la informacidn relevante para este estudio. Fue determinante la
intervencion del gerente en la muestra debido a su posicion dentro de la organizacion, lo que
le permite tener un conocimiento integral de los procesos y las dindmicas del area de Talento
Humano (Fuente: gerente de Grupo Antonella SAS).

v Muestreo:

El tipo de muestreo utilizado en la presente consultoria es el denominado censal. Este tipo de
muestreo es usualmente usado cuando la poblacidn es pequefia, debido a que permite analizar
y estudiar todos los participantes activos en el proceso, en este caso, trabajadores de la
compafiia GRUPO ANTONELLA SAS.
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Segun TAMAYO (2004) los tipos de investigacion se conceptuan de acuerdo con el objetivo
de la investigacion. Segun RAMIREZ (1997) la muestra censal es aquella donde todas las

unidades de investigacion son consideradas como muestra.

Generalmente en los analisis se toma una seleccion aleatoria; sin embargo, en el presente
proyecto todos los seleccionados son importantes, debido a que ante el nimero irrisorio de
individuos es mas efectivo aplicar un analisis mas efectivo y completo con los 4 trabajadores
de la organizacion. Esto nos permitio contar informacion precisa y detallada, en aras de
conocer la perspectiva de cada trabajador nos permite desarrollar un trabajo con mayor

exactitud.

v Muestra:

La muestra esta compuesta por el total de los trabajadores de la organizacion, es decir, 4.

v Técnica de recoleccion de informacion:
La presente consultoria utiliza entrevistas semiestructuradas para obtener la recoleccion de la
informacion. Cuando nos referimos a una entrevista de este tipo sefialamos que se combinan
preguntas especificas y el entrevistado puede fundamentar su respuesta segun su postura. Este

ejercicio conlleva a que el entrevistado exprese en cada una de sus respuestas.

Por otro lado, se emplea un instrumento aprobado por el Consultorio de Talento Humano del

Politécnico Gran Colombiano, que permite analizar las subareas del recurso humano.
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Nombre:

Cargo:
1.

Desde la perspectiva misional y estratégica de la organizacion, ¢Cuél considera usted

que es el papel que debe desempefiar el area de Talento Humano?

¢Qué tan importante es para usted la formalizacién del area de Talento Humano en la
empresa?
¢ Cuales considera que son las causas para que actualmente no se encuentre formalizada

un area de Talento Humano en la empresa?

Desde su punto de vista: ¢ Cuales aspectos considera se mejorarian con la formalizacion

del area de Talento Humano?

¢Qué acciones ha podido identificar al interior de la empresa, que dejan en evidencia el

interés de formalizar un area de talento humano?

¢Cuales son los principales desafios que enfrenta la empresa para lograr la

formalizacion del area de Talento Humano?

¢Qué consecuencias ha podido evidenciar al interior de la empresa, el no tener

formalizada en la actualidad un area de talento humano?

Si estuviera en sus manos la formalizacion del area de talento humano: ;Qué elementos

tendria presente en su formalizacion?

¢ Qué caracteristicas esperaria del personal que lidere el area de talento humano, luego

de su formalizacion dentro de la empresa?

Como lider y responsable de la alta gerencia ¢qué espera usted le aporte el area de

Talento Humano al devenir y desempefio global de la empresa?
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Resultados:

PAPEL QUE DESEMPENA EL AREA DE TALENTO HUMANO

GESTIONAR EL FOMENTAR AMBIENTE
BIENESTAR DE LOS DE TRABAJO
TRABAJADORES SALUDABLE
PAPEL QUE DEBE
DESEMPENAR EL
AREA DE TH
RECLUTAR
Sl INTEGRAL EL EQUIPO DE
CALTFICADO TH CON PERSONAL
CAPACITADO

Nota. Investigacion de mercados cliente interno, 2024

El area de Talento Humano debe ser un aliado estratégico clave para la organizacion,
ayudando a atraer, retener y desarrollar talento que impulse los objetivos empresariales, al
mismo tiempo que gestiona el bienestar de los empleados y fomenta un entorno de trabajo
positivo y motivador que permita a los colaboradores crecer con la empresa. Es de suma
importancia asegurar que la organizacion se alinee con sus objetivos generales y especificos
mediante su personal, ya que esto, impacta directamente desde el momento inicial de la

seleccion, de tener personal capacitado y sobre todo gestionar el bienestar de los trabajadores.
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IMPORTANCIA DE LA FORMALIZACION DEL TALENTO HUMANO

PERMITE ESTABLECER GARANTIZA LA
PROCESOS CLAROS EFECTIVIDAD DE LOS
PROCESOS DE
CONTRATACION

MEJORA €L
DESEMPENO DE LOS
calirpoe METORA LA
COMUNICACION DEL
€QUIPO

Nota. Investigacion de mercados cliente interno, 2024

Es de suma importancia que la organizacién cuente con una formalizacion del area del
talento humano; de forma general dentro de las encuestas realizadas se toma como aspectos
generales que esta implementacion permite establecer procesos claros, garantizar la efectividad
de los procesos de contratacion, mejorar el desempefio de los equipos y mejorar la
comunicacion del equipo. Cuando una organizacién tiene procesos clatros y detallados se
ejecutan las actividades de forma efectiva y eficaz e indudablemente se desarrolla un
comportamiento de trabajo en equipo que va encaminado a obtener las metas y objetivos de la
organizacion de forma global y también especifica por areas.
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( POLI "

NO FORMALIZACION DEL AREA DE TALENTO HUMANO

SU PRIORIDAD HAN SIDO
FALTA DE RECURSOS OTRAS AREAS COMO VENDER
PEQUENA EMPRESA SE HA GESTIONADO LA
FAMILIAR CONTRATACION
INFORMAL

Nota. Investigacion de mercados cliente interno, 2024

La falta de recursos financieros y la priorizacion de GRUPO ANTONELLA SAS otras
areas operativas y financieras, junto con la pequefia escala de la empresa, han sido causas para
que se retrasara la formalizacion del area de Talento Humano. Ha generado una
desorganizacion amparada en que es “familiar” y las personas que la crearon pueden realizar
los trabajos de talento humano lo que ha impedido su desarrollo como un departamento
formalizado y especializado dentro de la organizacion. Algo importante entonces a tener en
cuenta es la de reconocer las causas subyacentes para no formalizar el &rea de Talento Humano
permite abordar problemas estratégicos de falta de presupuesto o prioridades mal definidas. Es
vital que las empresas, independientemente de su tamafio, consideren a Talento Humano como

un area fundamental para el crecimiento, y no como un costo adicional.

ASPECTOS QUE MEJORARIA CON LA FORMALIZACION DEL AREA DE
TALENTO HUMANO
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MEJORARTA LOS ) ESTABLECE CLARIDAD
PROCESOS DE SELECCION DE LAS POLITICAS DE
Y CONTRATACION CAPACITACION

AUMENTA LA MOTIVACION DE

LOS EMPLEADOS 9 REDUCE LA MAYOR EFECTIVIDAD Y
ROTACION COMPETITIVIDAD EN EL
SERVICIO

Nota. Investigacion de mercados cliente interno, 2024

La formalizacion del area de talento humano con sus subprocesos asegura politicas de
compensacion y desarrollo claramente definidas. Este proceso no solo genera una mayor
organizacion interna en GRUPO ANTONELLA SAS, sino que también la facil asignacién de
responsabilidades y aplicacion de bienestar del personal. Asi mismo, disminuye la rotacion y
mejora el clima organizacional, siendo mas efectivo y productivo. Ahora, cuando nos
referimos a aspectos importantes podemos también referirnos a la mayor efectividad y
competitividad en el servicio. Al contar con procesos claros los empleados se sienten
valorados y mas comprometidos con los objetivos institucionales, 1o que a su vez genera un

ambiente tranquilo y adecuado.
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ACCIONES QUE EVIDENCIAN EL INTERES DE FORMALIZAR EL AREA DE TH

ACCIONES QUE EVIDENCIAN EL INTERES DE
FORMALIZAR EL AREA DE TH

ESTUERZO POR DEFINIR ROLES Y IMPLEMENTACION DE
EMPLEADOS
CREACTON DE ALGUNOS ¢
INTERES POR CONOCER LAS
BENEFICIOS LABORALES / A
METODOLOGIA DE LAS AREAS DE
TH

Nota. Investigacion de mercados cliente interno, 2024

Aungue la organizacion GRUPO ANTONELLA SAS no estd completamente formalizada, se
han observado esfuerzos para mejorar los procesos de contratacion, establecer roles mas claros,
y desarrollar algunas politicas de bienestar y capacitacion. Esto demuestra el interés de la
empresa por organizar y profesionalizar la gestion de los recursos humanos en el futuro. Se han
realizado acciones que pueden considerarse efimeras, pero demuestran que hay interés y
ademas, conciencia de parte de la gerencia de formalizar el area de Talento Humano. Este tipo
de esfuerzos son cruciales para mostrar compromiso con el bienestar y desarrollo del personal,

lo que refuerza la imagen de la empresa como un empleador responsable y moderno.
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CONSECUENCIAS DE NO TENER FORMALIZADA EL AREA DE TALENTO
HUMANO

CONSECUENCTAS DE NO TENER FORMALIZADA EL AREA

DETH
ESCASA FORMACION DE LOS EMPLEAD(
DESORGANIZACION
INTERNA
DESMOTIVACION DEOS ‘
ESCASA ROTACION DE TALENTOS
EMPLEADOS

Nota. Investigacion de mercados cliente interno, 2024

Las principales dificultades que se han presentado al interior de la organizacién ha sido la falta
de presupuesto y recursos humanos que se dediquen exclusivamente a esta area y también, una
falta de compromiso general sobre la importancia de contar con un area de talento humano
estructurado y formalizado. Ademas, la empresa aun no tiene los recursos financieros
necesarios para dar este paso. Pero si se superan estos desafios y llegar a una sostenibilidad a
largo plazo de la empresa. A medida que se formaliza el area de Talento Humano, se generan
beneficios tanto en la productividad como en la retencion del talento, lo cual es vital para

mantener una fuerza laboral comprometida y capaz
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ELEMENTOS QUE TENDRIA QUE TENER PRESENTE PARA FORMALIZAR EL
AREA DE TALENTO HUMANO

ELEMENTOS QUE TENDRTA PRESENTE PARA

FORMALIZAR EL AREA DE TH
SISTEMA DE RETROALIMENTACION DE
ESTABLECER ESTRUCTURA ACTIVIDADES
SIMPLE
IMPLEMENTACION DE POLITICAS ESTABLECER PROCESOS

N Y CONTRATACION
DE SELECCTON Y CONTRATACIO ESTANDARIZADOS

Nota. Investigacion de mercados cliente interno, 2024

Los elementos determinantes para una formalizacion del area de talento humano es la
implementacion de politicas de seleccion y contratacion, un sistema de retroalimentacion de
actividades, establecer una estructura simple. Es importante tener la claridad en los roles y
procesos para permitir optimizar la gestion de los recursos humanos, mejorando tanto la

productividad como la satisfaccion de los empleados y reduciendo los conflictos internos.
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CARACTERTSTICAS DEL LIDER DE TALENTO HUMANO

EMPATIA
VISION ESTRATEGICA

HABILIDADES DE COMUNICACION HABILIDADES DE GeSTION

Nota. Investigacion de mercados cliente interno, 2024

El lider del area de Talento Humanodebe ser una persona con habilidades estratégicas,
empaéticas, dinamicas y organizadas, con la capacidad de gestionar equipos, resolver conflictos
y promover una cultura organizacional positiva. Este lider debe estar comprometido con el
bienestar de los empleados y el desarrollo organizacional. Esto, tendiendo en cuenta que un
liderazgo adecuado en Talento Humano es crucial, ya que marca el tono para la cultura
organizacional. La calidad del liderazgo influye directamente en la retencion de talento, la
motivacion de los empleados y el clima laboral, elementos fundamentales para el éxito

organizacional.
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EXPECTATIVAS DEL AREA DE TALENTO HUMANO AL DEVENIR Y
DESEMPENO GLOBAR DE LA ORGANIZACION

EXPECTATIVAS DEL AREA DE TALENTO HUMANO AL
DEVENTR Y DESEMPENO GLOBAL DE LA ORGANIZACION
REDUCIR LA ROTACION DEL PERSONAL

CRECIMIENTO DE LA
EMPRESA ‘
)) ¢

ESTABLE

Nota. Investigacion de mercados cliente interno, 2024

El area de Talento Humano debe generar un crecimiento de la empresa mediante la
conservacion y retencion de los empleados, contribuyendo a la productividad, generando un

ambiente de trabajo mas estable.
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Anexo C. Protocolo de seleccion de personal

Normas y cuidados del SST rofesional de SST
Beneficios laborales Direccién de Talento Humano
Normas ambientales Profesional de ambiental
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GRUPO ANTONELLA SAS
REQUISICION DE PERSONAL
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Anexo D. Protocolo de capacitacion de personal

GRUPO ANTONELLA SAS
PROTOCOLO DE CAPACITACION DE PERSONAL

Desarrollar un plan determinado que sefiale los lineamientos para formar y capacitar a todos los
empleados de la organizacion en pro de mejorar sus competencias para el crecimiento personal,
profesional alineado a las necesidades de GRUPO ANTONELLA SAS, asegurando un impacto positivo
en su rendimiento y productividad.

A todos los empleados de la organizacion.

Identificar las necesidades formativas de cada dependencia a
nivel general y de los empleados a nivel particular, asi mismo,
establecer los objetivos de la capacitacion, seleccionarla
metodologia de enseianza, definir los recursos necesarios y  |Unidad de Talento Humano y jefe directo
establecer fechas a realizar actividades. de la unidad

Implementar el plan de capacitacion previamente organizado
de acuerdo con el cronograma establecido. Unidad de Talento Humano

Medir el impacto y efectividad de la capacitacion en un
primer paso a través de una evaluacion escrita apoyado con el
capacitador. Es importante evaluar si los objetivos de
capacitacion se cumplieron y si los trabajadores adquirieron
las habilidades y dtemiernar la efectividad del ejercicio. Unidad de Talento Humano
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GRUPO ANTONELLA SAS
PROTOCOLO DE CAPACITACION DE PERSONAL

Desarrollar un plan determinado que sefiale los lineamientos para formar y capacitar a todos los
empleados de la organizacion en pro de mejorar sus competencias para el crecimiento personal,
profesional alineado a las necesidades de GRUPO ANTONELLA SAS, asegurando un impacto positivo
en su rendimiento y productividad.

A todos los empleados de la organizacion.

Identificar las necesidades formativas de cada dependencia a
nivel general y de los empleados a nivel particular, asi mismo,
establecer los objetivos de la capacitacion, seleccionarla
metodologia de ensefianza, definir los recursos necesarios y
establecer fechas a realizar actividades.

Unidad de Talento Humano y jefe directo
de la unidad

Implementar el plan de capacitacion previamente organizado
de acuerdo con el cronograma establecido.

Unidad de Talento Humano

Medir el impacto y efectividad de la capacitacion en un
primer paso a través de una evaluacion escrita apoyado con el
capacitador. Es importante evaluar si los objetivos de
capacitacion se cumplieron y si los trabajadores adquirieron
las habilidades y dtemiernar la efectividad del ejercicio.

Unidad de Talento Humano
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Anexo E. Protocolo de evaluacion de desempefio

La evaluacion de 360 grados es un método integral que recopila retroalimentacion de diversas
fuentes, como supervisores, comparfieros, subordinados y clientes, para medir el desempefio
laboral de los empleados. Este enfoque proporciona una vision completa y objetiva del
rendimiento individual, permitiendo identificar fortalezas y areas de mejora.

El formato de evaluacion 360 se fundamenta en la aplicacion de cuestionarios con el fin de
analizar el desempefio de las personas que laboran en la organizacion, nos permite obtener
tanto una valoracion cuantitativa como cualitativa.

Esta evaluacion mide el trabajo a nivel general, tanto de comportamientos como actitudes, ya
que, genera una retroalimentacién de quien la aplique, por tanto, evalta las competencias segun
los roles, responsabilidades y también nos permite disefiar planes de formacién

Este método nos permite mejorar la toma de decisiones, debido a que la informacion que se
genera de la aplicacion es directa identificando las habilidades desarrolladas e identificando las
posibles falencias de los empleados, lo que implica una valoracién integral, fortalece la
comunicacion y obteniendo entonces una vision eficaz, alineada con las funciones de acuerdo
a los perfiles de cargo de cada trabajador de la organizacion.

Podriamos dentro del estudio de esta evaluacion completa y eficiente nombrar dos teorias que
nos reafirman la ventaja de la aplicacion de este método, como lo son:

1. Teoria del Feedback Multifuente

Segun London, M (2003) sostiene que la retroalimentacion obtenida de diferentes fuentes
(jefes, compafieros, subordinados, etc.) permite tener una visién mucho mas objetiva del
desempefio de un individuo. Segun la teoria citada, los trabajadores reciben una
retroalimentacion especifica, lo que implica una mayor comprensién de las opciones de

mejora y crecimiento personal y profesional.

2. Teoria de la Inteligencia Emocional

De acuerdo con Goleman, D (1995) el concepto de inteligencia emocional (IE) se aplica en la
evaluacion 360, basado en que la retroalimentacidn recibida en varias fuentes permite a los
trabajadores entender sus habilidades interpersonales y emocionales y como generan un
impacto positivo en el desempefio de sus funciones. Las personas con alta IE pueden usar la

retroalimentacion para ajustar su comportamiento y mejorar su desempefio en el trabajo.
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PROCESO GESTION DEL TALENTO HUMANO

UNIDAD DE TALENTO HUMANO

FORMATO EVALUACION DE DESEMPENO

VALORACION POR EL EVALUADOR

COMPETENCIAS DEL SABER HACER
(LOGRO Y ACCION)
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Orientacioén al Se:

mpacto Interpersonal

Orientacién al Resultado

Habilidad para comprender a las
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Demuestra una escucha activa frente las peticiones de los
solicitantes.

personas  con  sensibilidad ]
respeto,  brindando  informacion|
confiable y oportuna para generar,
una relacion basada en la

confinza  que  garantice  la|
satisfaccion y permanencia de los

usuatios del servicio.

Habilidad para generar un impacto]
positivo desde su  puesto de
trabajo a través del ejemplo, la|
actitud receptiva y  participativa
para la realizacion de actividades y

tateas de manera que se agregue

Mantiene relaciones adecuadas, les transmite confianza y
credibilidad.

Mantiene el control ante situaciones dificiles que se
puedan presentar.

Entrega respuestas  oportunas y efectivas a2 los

requetimientos.

laborales
principios, tales como: respeto, sentido de pertenencia,

Establece  relaciones sobre la base de

honestidad, equidad, unidad, escucha.

Permite con su comportamiento consolidar la imagen de
alta calidad que promueve la Universidad.

Tiene una actitud receptiva que aporta para lograr
acuerdos y generar relaciones sélidas y perdurables.

valor pablico en el entorno;

social.

Capacidad ~ para  realizar  las
actividades propias de su cargo,

articuladas a los objetivos de su;

Tiene una actitud participativa en los procesos de la
Unidad.

Demuestra una actitud dispuesta y recursiva para el
desarrollo de las funciones.

Conoce las actividades propias de su cargo y el impacto
de las mismas en los resultados.

Evidencia disposicion para aceptar la gestion por
objetivos.

proceso, mediante la utilizacion;
eficiente de los recursos, que
redunde en el desarrollo ]
competitividad de la Universidad.

Administra y optimiza los recursos para el desarrollo de
la gestion.

Hace uso de las herramientas eficazmente, para la
prestacion del servicio que le posibilite el alcance de las
metas planeadas.




Capacidad de dar forma a los
procesos administrativos, teniendo
en cuenta los objetivos
estratégicos de la Universidad y el
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Nivel de responsabilidad y compromiso con sus tarcas
diarias.

El perfil profesional esta acorde con el cargo y funciones
que realiza.

PEB,~ —mantente mdo- —mm—-fmer
rectora, siendo coherente con el
estilo institucional 'y buscando
garantizar el cumplimiento del

Estructura de Contenidos

proposito establecido.

Cumple las directrices dadas por su jefe inmediato para la
prestacion del servicio.

Planea adecuadamente su trabajo para lograr las metas
establecidas.

TOTAL CATEGORIA 0,0
Cumple con el plan de trabajo establecido.
2
&
B
£ N . Monitorea permanentemente la ejecucién de su plan de
§  |Mabilidad para  amalizar ylhoio ¢ impacto en el logro de sus objetivos.
@n comprender  indicadores,  que
> . - .
9 permita la medicién del impacto
.g de las actividades ejecutadas. Anticipa contingencias y sugiere ajustes dentro de la
E programacion.
s
4
fisl
) Acude a la estadistica con miras a establecer referentes
2 para mejorar los objetivos previstos.
=
a
E TOTAL CATEGORIA 0,0
2
Z
E Prevee e identifica de forma oportuna, situaciones que
E puedan afectar el cumplimiento de la tarea.
=
<) 8
© §b Capacidad para identificar|Identifica las relaciones de causa y efecto para emprender
c variables en una situacion, con el/acciones de mejora.
g fin de establecer un orden de
g prioridades en la accién y generar|plantea  soluciones  efectivas  para  mejorar  la
g respuestas eficientes. productividad.
[
Tiene flexibilidad y disposicion de cambio ante las
situaciones.
TOTAL CATEGORIA 0,0
Se desempefa como un miembro activo en el equipo.
°
% Capacidad de participar’ Inspira, motiva y guia al equipo para el logro de las
T
= activamente en la busqueda de una|metas.
§  |meta comin, subordinando los
'% intereses  personales a  los
< objetivos del equipo. Comparte su conocimiento, habilidades y experiencia
=
Comparte el reconocimiento de logros con el resto del
cquipo.
TOTAL CATEGORIA 0,0
TOTAL COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES 0,0
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ESULTADOS OBTENIDOS
COMPETENCIAS

'

Observaciones:

Desempefio responsabilidades y funciones (COMPETENCIAS DEL

SABER HACER) 0.0
Desempefio COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES 0,0
Desempeiio COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES 0,0

PLAN DE MEJORA (SOLO PARA LOS TRABAJADORES QUE CONTINUAN)

. .. .. Fecha de Nueva
Factores a Mejorar Actividades a Desarrollar | Responsable de la Actividad .,
Evaluacion
LUGAR Y FECHA DE EVALUACION FIRMA EVALUADO FIRMA EVALUADOR
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Anexo F. Manual de funciones

GRUPO ANTONELLA SAS
MANUAL DE FUNCIONES
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Anexo G. Memorias de la sesion de divulgacion

ACTA DE REUNION NO9. 20247163637

FECHA: 25 DE FEBRERO 2025

Se hace entrega formal de forma virtual de cada uno de los
productos de la consultoria. Se sugiere ir actualizando a
medida que se vayan creando necesidades al interior de la

organizacion.

Tematica de la reunion

Divulgacion y entrega de los
productos de consultoria en
talento humano de la empresa
GRUPO ANTONELLA SAS

Objetivo:

Realizar la divulgacion y entrega de
los productos realizados en la
consultoria, bajo el propdsito de
fortalecer el talento humano vy
mejorar el area organizacional de la
compania.

Hora: 6:00pm

Lugar: Cartagena

Desarrollo de la reunion

Terminada las actividades establecidas en el
proyecto de consultoria en el area de talento
humano en la organizacion GRUPO ANTONELLA
SAS, se realiza la divulgacion y entrega de los

siguientes documentos:

1. Matriz DOFA: Este analisis nos permitio conoce
las debilidades y fortalezas internas de la empresa
nos ayudan a establecer objetivos para el
cumplimiento de las metas organizacionales.

2. Informe de Investigacion de Mercados: Se
presenta a través de encuestas la percepcion de los
trabajadores sobre la parte interna de la compania.
Es

los criterios de

3. Protocolo de Seleccion de Personal:
importante tener establecido
seleccion, en aras de realizar las contrataciones con
base a competencias.

4. Protocolo de Seleccion de Personal: Estructura
un proceso de capacitaciones para cumplir con los
porpo6de la companiay alinearlos con el rendimiento
laboral d ellos trabajadores.

5. Manual de Funciones: Proporciona y delimita los

perfiles de cada cargo generando mayor expectativa

de cumplimiento de funciones y roles.
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Anexo H. Lista de asistencia de la sesion de divulgacion
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Anexo |. Acta de seguimiento gerencial No 1

PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

POLI

Numero de acta:

001

POLITECHICOD
CRANCOLOMEIANG

Titulo del acta:

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

Maestria en Gerencia del Talento Humano.

DATOS DEL ACTA
Fecha/Hora inicio: Fecha/Hora final:
Diciembre 20 de 2024 / 6:00pm Diciembre 20 de 2024 / 7:30pm
"“ nmlﬁn’- a‘“&:
) dela : GRUPO ANTONELLA SAS
Virtual
Proyecto:
Formalizacion del area de Talento Humano de
Ndmero de contrato:

la Sociedad Grupo Antonella S.AS

3013471721

Responsable del proyecto en la empresa:

José Angulo Juan

Consultores:
Marilyn Espinosa Osorio
Estudiante Maestria Gerencia del Talento

Gerente Humano (MGTH).
Politécnico Grancolombiano.
TEMAS TRATADOS?
Tema:

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

El objetivo general proyectado en la consultoria es : Formalizar el area de Talento Humano para
la empresa Grupo Antonella S.A.S, mediante un proceso de consultoria que contribuya a
mejorar la eficiencia y eficacia de su talento humano en la organizacién.

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

1. Analisis de la situacién actual del proceso de talento humano

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

“Describir dentro del recuadro los temas tratados.
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PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

pOLI Mumero de acta: 001

b A Seguimiento gerencial [#01]
o Titulo del acta: Proyecto de consultoria- Opcion de Grado.
Maestria en Gerencia del Talenta Humano.

Trabajo de campo
Elaborar los documentos que soportan la consultoria
Divulgar los productos de la consultoria para fortalecer |a capacidad institucional

ok

Seguimiento gerencial

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

Matriz FOD& -DOFA

Informe de investigacion de mercados (Cliente interno)
Protocolo de seleccion de personal

Protocolo de capacitacion de personal

Protocolo de evaluacion de desempefio

B e W

Manual de funciones

7. Memarias de |3 sesidn de divulgacion

B. Lista de asistencia de la sesion de divulgacion
9, Acta de seguimienta gerencial Mo 1

10. Acta de seguimiento gerencial No 2

FIRMAS DE APROBACIOM - ASISTENTES AL SEGUIMIENTO GERENCIAL?

Nombre Cargo o rol Firma
. Rezponsable / Supervisor del
lasé Angulao Juan
proyecto en |3 empresa.

Consultor #01. d

Marilyn Espinosa Osorio Estudiante MGTH.

FIRMAS DE RECIBIDO- DIRECTOR DEL PROYECTO

Nombre Cargo o rol (Firma
| Carlos Osma R Director del proyecto de ¢ 7= 1
uan Carlos Osma Rozo J =i
consultaria. [T, i

¥ Firman los asistentes al seguimients gerencial.
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Anexo J. Acta de seguimiento gerencial No 2

PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

POLI

Nimero de acta:

002

FaLitlEniea
GRANCOLOMEIAHD

Titulo del acta:

Seguimiento gerenclal [#01]

Proyecto de consultaria- Opcidn de Grado.
Maestria en Gerencia del Talento Humano.

DATOS DEL ACTA

Fecha/Hora Inicio:

Enero 15 de 2024 / 6:30pm

Fecha/Hora final:
Enera 15 de 2024 / 7:30pm

Farmalizar el drea de Talento Humano para la
empresa Grupo Antonella 5.4.5, mediante un

Lugar de la reunidn®; Empresa:
Wirtual GRUPD ANTOMELLA SAS
Proyecto:

consultoria:

2. Trabajo de campo

proceso de consultoria que contribuya a Nidmero de contrato:
mejorar la eficiencia y eficacia de su talento 202482743537
humana en la arganizacién.
Consultores:
Marilyn Espinosa Osorio
) ble del proy en la em; ) Estudiante Maestria Gerencia del Talento
losé Angulo Juan .
Humano (MGTH).
Gerente o
Politécnico Graneolombiano.
TEMAS TRATADOS?
Tema:

A continuacidn, se relacionan las actividades realizadas, con los respectivos productos
resultados de estas, dando cumplimiento al cronograma y compromisos proplos de la

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

L Andlisis de la situacidn actual del proceso de talento humano

15 es presencial indicar el lugar y si es virtual indicar el medio.

*Describir dentro del recuadro los temas tratados.
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PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

Nimero de acta: 002

Titulo del acta:

Seguimiento gerencial [#01]
Proyecto de consultoria- Opcién de Grado.
Maestria en Gerencia del Talento Humano.

3. Elaborar los documentos que soportan la consultoria
4. Divulgar los productos de la consultoria para fortalecer la capacidad institucional
S. Seguimiento gerencial

1. Actade divulgacién
2. Certificado de innovacién
3. Actade recibido a satisfaccién

De acuerdo con el plan de trabajo quedan pendientes las siguientes actividades por desarrollar
y asi mismo generar los respectivos documentos o entregables:

FIRMAS DE APROBACION - ASISTENTES AL SEGUIMIENTO GERENCIAL®

Nombre Cargo o rol Firma
R |
soék Angulo duan esponsable / Supervisor de
proyecto en la empresa. 7 5 ?
Marilyn Espinosa Osorio o Halln £
: P Estudiante MGTH. L Tv Mx
FIRMAS DE RECIBIDO- DIRECTOR DEL PROYECTO
Nombre Cargo orol Firma

luan Carlos Osma Rozo

Director del proyecto de
consultorfa.

* Firman los asistentes al seguimiento gerencial.
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