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Resumen Ejecutivo

The Cookie Lab Agency, una empresa de marketing digital con presencia
internacional, esta compafiia identifico la necesidad de organizar y visibilizar su area de
Gestion Humana con el &nimo de mejorar y trabajar en los aspectos relacionados con el
clima organizacional, liderazgo y comunicacion. A través de una consultoria
empresarial, se desarroll6 un plan de bienestar laboral que busca cubrir las necesidades
identificadas a través de trabajo de campo, entrevistas semiestructuradas y analisis
organizacional. El objetivo fue proponer un plan que permita fortalecer la eficiencia y
eficacia del area de Talento Humano, fortaleciendo el sentido de pertenencia y la cultura
organizacional. En las lecciones aprendidas destacan el reconocimiento de la
importancia de tener un area de talento humano consolidada y fortalecida, que permita
mejorar el clima laboral y ejecute actividades del plan de bienestar, adicionalmente

fortalecer el liderazgo y clarificar roles.

Palabras clave: Bienestar laboral, clima organizacional, liderazgo, comunicacion, talento

humano.

Abstract

The cookie Lab agency is a digital marketing enterprise with international
presence which identifies the need of organizing and structure his human management
aiming to improve and work on the aspects related to the work environment, leadership
and communication. A workplace wellbeing plan was developed aiming for overcoming
and addressing the needs identified through the semi structured interviews, research and
organizational analysis. The objective was to design a plan that reinforces the efficiency
and effectiveness of the Human talent department, reinforcing the sense of belonging
and the cultural organization. In the learned lessons highlights the importance of having
an solid human talent area that helps for improving the work environment and executes
the activities designed on the wellness plan, also strength the leadership and clarify

roles.

Keywords: Labor wellness, organizational climate, leadership, internal communication,

human talent.
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Plan de Bienestar Laboral para la Empresa The Cookie Lab Agency

Introduccion

The Cookie Lab Agency es una agencia de marketing en los Gltimos meses del afio
2025, la organizacion ha identificado la necesidad de formalizar un Departamento de Gestion
Humana, con el objetivo de responder a los desafios actuales relacionados con la experiencia
del colaborador, la comunicacion interna y el fortalecimiento de su cultura y clima

organizacional.

De acuerdo a este contexto, esta consultoria esta dirigida en realizar un disefio de una
propuesta de intervencion, enfocada en fortalecer el bienestar laboral en The Cookie Lab
Agency, el objetivo de esta propuesta es contribuir con el desarrollo de una identidad
organizacional consciente y compartida mediante la implementacion de herramientas de
diagnostico, comunicacidn y participacion activa, estas herramientas permitiran ordenar y
enfocar los objetivos estratégicos de la empresa con los trabajadores y al mismo tiempo
mejoraran el bienestar y sentido de pertenencia. Segun Dziedzic et al. (2024), las culturas
organizacionales que promueven la autonomia y el apoyo social benefician el bienestar de los
colaboradores, mientras que las estructuras rigidas y jerarquicas tienden a incrementar el
estrés. En este mismo sentido, el Observatorio de Recursos Humanos (2023) resalta que tener
un plan de bienestar laboral es importante para lograr el éxito empresarial ya que mejora la
productividad, reduce el ausentismo y fortalece el clima organizacional y la motivacion de los

trabajadores.

Para dar inicio al presente documento, se deben tener en cuenta cuatro fases, la
primera fase con la que se inicia la consultoria la formulacién del problema, donde se

presentan los procesos, la actividad o actividades, las referencias, los antecedentes y el
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contexto de la empresa relacionado con el objeto de estudio; la segunda fase se define como
la fase de planeacion se expone la justificacion, objetivos, alcance y metodologia que van a
ser utilizada para llevar a cabo la presente consultoria; la tercera fase se procede con el
desarrollo, implementacion y monitoreo de estrategias que se van a utilizar en la consultoria,
adicional a ellos, en esta fase se procede con un plan de trabajo y su respectivo seguimiento;
y por ultimo, tenemos la fase de cierre y conclusiones en la cual se tratardn los entregables
obtenidos en la consultoria, lo aprendido durante esta y las recomendaciones suministradas

por la gerencia de la empresa.
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Fase Formulacion del Problema
Al comenzar el proyecto, es importante identificar el problema relacionado con la
linea de la consultoria que vamos a desarrollar. A partir de ese analisis, debemos definir la
idea del proyecto en torno a un problema principal, el cual servira como base para guiar la
intervencion que realizaremos en el trayecto de la consultoria.

Contexto Empresarial

The Cookie Lab Agency es una empresa de marketing digital que inicié operaciones y
se constituyd legalmente en el afio 2019, su sede matriz estd ubicada en la ciudad de Bogota,
zona norte de la ciudad, reconocida por su enfoque creativo, tecnolégico y orientado a
resultados. Ofrece soluciones personalizadas en camparias digitales, redes sociales,
SEO/SEM, automatizacion y analisis de datos. Dentro de sus principales clientes se

encuentran Roosvelt Teleton, Avianza, Konrad Lorenz, Pizza Hut, locatel, Big, entre otros.

De acuerdo con la informacién suministrada por The Cookie Lab, tiene presencia
internacional en Estados Unidos, Colombia, Guatemala y Costa Rica, con un equipo de 13
colaboradores en Colombia y 2 en Guatemala (The Cookie Lab Agency, s. f.). La empresa se
centra en la innovacién continua, el uso de herramientas tecnoldgicas y la escucha activa de
sus colaboradores con el animo de fortalecer la cultura organizacional y continuar siendo
competitiva en el mercado. Actualmente, se encuentra en un proceso de consolidacion de su
cultura organizacional, con un enfoque claro en el talento humano a través de espacios para la
escucha activa y retroalimentacion oportuna, The Cookie Lab busca conocer las expectativas
de sus colaboradores y alinear su desarrollo con los objetivos corporativos. Este enfoque no
solo contribuiré a la mejora del clima laboral, también regenerara la productividad y la
innovacion de la compafiia en donde se identifican factores importantes para mantenerse a la

vanguardia en una industria tan dindmica como el marketing digital.
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La empresa se presenta como un socio estratégico para marcas que desean crecer en el
entorno digital, ofreciendo soluciones de marketing eficientes y con resultados medibles.
Ademaés de proporcionar estas soluciones, fomenta un entorno de trabajo colaborativo y
centrado en las personas, lo que se refleja en campanas creativas, eficientes y adaptadas a los

desafios actuales del entorno digital.
Antecedentes de la Gestién del Talento Humano

En los ultimos meses del afio 2025, The Cookie Lab Agency ha identificado con
claridad la necesidad urgente de fortalecer el area de Gestion Humana, reconociendo que esta
funcion es clave no solo para el bienestar de los colaboradores, sino también para asegurar un
crecimiento sostenible y estructurado de la organizacion. Aunque la empresa venia
ejecutando algunas actividades puntuales relacionadas con la gestion del talento, no contaba
con una estructura formal ni procesos claramente definidos, lo que ha generado vacios
importantes en términos de desarrollo organizacional, clima laboral y cultura empresarial.
Actualmente la organizacidn cuenta con una persona que ha estado realizando actividades
béasicas en el &rea de talento humano, ella cuenta con formacién en Tecnologia en Gestion del
Talento Humano y dos afios de experiencia, actualmente lidera la creacion y estructuracion
completa del Departamento de Gestion Humana, cuenta con el apoyo de una consultora
externa y la Direccion Financiera, sin embargo, a pesar de su dedicacion y disposicion, ha
expresado su preocupacion por lo que ella denomina un desafio de este trabajo, ya que
considera que no cuenta con todas las competencias necesarias para realizar estas actividades
y responsabilidades de manera autonoma, especialmente en un entorno tan dindmico y de

alcance internacional como el de The Cookie Lab.

Se realiz6 una encuesta de clima organizacional a todos los trabajadores, los

resultados arrojaron necesidades relevantes en el equipo de trabajo en los hallazgos mas
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destacados se encuentran la escasa apropiacion de la misién, vision y valores
organizacionales, la percepcién de un liderazgo poco organizado, deficiencias en la
comunicacion interna y la falta de espacios de integracion con los miembros del equipo, estos
resultados han subrayado la urgencia de consolidar un modelo de gestion mas estratégico,

proactivo y alineado con las necesidades del equipo.

Dado lo anterior se considera importante la implementacion de un Plan de Bienestar
Laboral integral y sostenible, este plan no solo debe mejorar el clima organizacional, sino
también contribuir a la motivacion, satisfaccion y fidelizacién del talento, consideramos que
un plan de bienestar consolidado y estructurado adecuadamente debe incluir acciones que
fomenten el equilibrio entre la vida personal y laboral, el reconocimiento de logros, el
desarrollo profesional y a su vez la promocion de la salud mental y fisica, ademés de crear
espacios para la relaciones interpersonales entre los colaboradores. Esto previene la rotacion
del personal, ausentismo y/o desmotivacion del equipo, que podrian afectar el rendimiento y

la cultura interna.

Tener un Departamento de Gestién Humana organizado, estructurado y un Plan de
Bienestar enlazado con la estrategia organizacional no solo es una accion oportuna de los
hallazgos detectados, sino que también es una inversion importante en el activo mas valioso
de la compaiiia es decir sus colaboradores, esto permitira consolidar una cultura
organizacional organizada, que permite generar espacios de innovacion, y lograr asi un

crecimiento empresarial sostenible y perdurable en el tiempo.
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Identificacion del Problema

Tabla No. 1. Arbol de problemas

ARBOL DE PROBLEMAS

12

Efecto directo 01: Efecto directo 02: Efecto directo 03:
Efectos Falta de compromiso v sentido de pertenencia Falta de estandarnizacion v divulgacion de mamales
. e y e
Directos D I DOl PR R O organzacioral de procesos a los colaboradores
Problema:
Problema
Central Ausencia de unplan de bienestar en The Cookie Lab Agency que se adecue a las necesidades de la organizacion
Causa directa 01: Causa directa 02: Causa directa 03:
Causas Descomocimierto de la importancia de estandari
Directas | |Falta de liderazgo de los cargps de nivel jerarquico| | Poca claridad de la visiény direccion esvategica SeomeimiEme 48 ;:‘f;s sdee =
Causa indirecta Causa indirecta Causa indirecta Causa indirecta Causa indirecta Causa indirecta
Causas Falta de orientacion Falta de comwnicacién | | Desconocimierto de 1a Falta de » Falta de capacitacién
B . B m s e . P Falta de deboradonde "
Indirectas sobre el manejo de asertiva y orlentacién a misiény visién direccionami ento les de rrocesos con enfasis en
liderazgo losresutados or Zam zaci onal estrategico obyetivo = COMOCimi entos tcni cos

Nota: Construccién propia, 2025.
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Fase Planeacion
Luego de identificar el problema se refina los objetivos, donde se establece el alcance
del proyecto y se define el plan de accion requerido para lograr con el propoésito de la
consultoria.

Justificacién

La presente consultoria tiene como objetivo brindar un acompafiamiento estratégico al
area de Talento Humano de The Cookie Lab Agency, con el fin de fortalecer aspectos clave
que impactan directamente en el clima y la cultura organizacional, esta necesidad surge a raiz
de los resultados identificados en una reciente encuesta de clima laboral, en la que los
colaboradores manifestaron sus inconformidades relacionadas con la falta de actividades de
integracion, debilidades en el liderazgo y un desconocimiento generalizado de la misién,

vision y el direccionamiento estratégico de la empresa.

Estas situaciones inicialmente fueron detectadas como situaciones alejadas, pero que
tienen causas internas y cercanas que afectan directamente en el ambiente de trabajo, la falta
de espacios de integracion y actividades de bienestar han limitado la creacion de vinculos de
confianza entre los equipos, lo que ha atenuado la cohesion interna y ha provocado
desmotivacién en algunos miembros del equipo, asimismo, la ausencia de programas de
bienestar emocional, fisico y social de los colaboradores ha tenido afectacion directa en el

nivel de compromiso, sentido de pertenencia y un clima organizacional desfavorable.

Se han identificado errores en la ejecucion de las tareas, resultado de la
desarticulacion de los equipos de trabajo y la falta de directrices claras, ademas, se ha
observado un desconocimiento de los valores organizacionales y una disminucion en la

productividad y proactividad. La ausencia de procesos estandarizados genera un problema en
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la operatividad lo que genera un riesgo que puede incrementarse si no se trabaja en estos

aspectos a mejorar.

En este contexto, se vuelve crucial implementar un plan de bienestar laboral como
uno de los pilares fundamentales del proyecto. Este plan no solo tiene como objetivo ofrecer
beneficios y actividades recreativas, sino que busca fortalecer la salud organizacional
mediante estrategias que fomenten la motivacion, el reconocimiento, el equilibrio entre la
vida personal y laboral, y la conexion emocional de los colaboradores con la empresa. Un
buen entorno laboral impacta directamente en la retencion del talento, reduce el ausentismo y
fortalece el compromiso del equipo de trabajo, creando de esta forma una cultura mas solida

y productiva.

Estas acciones estan orientadas a mejorar el clima y cultura organizacional y promover
un mejor sentido de pertenencia entre los colaboradores, estas iniciativas permitiran a The
Cookie Lab Agency incrementar los niveles de compromiso, eficiencia y productividad en la
organizacion, fortaleciendo la compafiia a través de una propuesta de valor atractiva tanto
para sus empleados. De acuerdo el analisis del arbol de problemas, la ausencia de un plan de
bienestar tiene tres causas directas principales: la deficiencia en el liderazgo en los niveles
jerarquicos, la falta de claridad en la vision y direccién estratégica, y el desconocimiento de
la importancia de estandarizar los procesos, esto ha generado efectos negativos al interior de
la organizacion, como la desmotivacion de los empleados, la pérdida de compromiso y
sentido de pertenencia, asi como la ausencia de directrices claras para la ejecucion de las

tareas.

Por ello, la implementacion de un plan de bienestar no solo busca atender estas causas,
sino también revertir sus efectos y consolidar un entorno laboral més participativo,

estructurado y sostenible.
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Objetivos del Proyecto

Disefar un plan de bienestar laboral para The Cookie Lab Agency, basado en el
diagndstico de su situacion actual, identificando las causas que generan la falta de bienestar
como la limitada comunicacién, ausencia de programas de salud y bajo reconocimiento, con
el fin de abordar el problema central y reducir sus efectos negativos, como la desmotivacion,

la baja productividad, fortaleciendo asi el clima organizacional y el compromiso del equipo.
Objetivo General

Proponer un plan de bienestar laboral para la empresa The Cookie Lab Agency,
resultado de un proceso de consultoria que contribuya a mejorar la eficiencia y eficacia de su

talento humano.
Obijetivos Especificos

e Hacer un andlisis de la situacion actual de la empresa The Cookie Lab Agency
identificando los aspectos adelantados referente a acciones de bienestar laboral
para el personal, sirviendo de punto de partida para la presente consultoria.

e Desarrollar trabajo de campo recopilando informacion con los trabajadores de la
empresa The Cookie Lab Agency necesaria lo que contribuya en el planteamiento
de acciones a seguir.

o Identificar elementos clave resultado del trabajo adelantado en la consultoria para
tener presente en la construccion de propuesta del plan de bienestar laboral para el

personal de la empresa The Cookie Lab Agency.

Tabla No. 1. Arbol de objetivos
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ARBOL DE OBJETIVOS

Fin 01: Fin 02: Fin 03:
Fines SIS s ; : : E standarizacion y divul gaci on de marales de
Motivacion por parte de los trabajadores Incentivar el compromiso y senfido de pertenercia procesos a los colaboradores

Establecer el Objetivo general:

Objetivo
o Proporer un plan de bienestar laboral para la empresa The Cookie Lab Agency, resultado de unproceso de consultoria que contibuna a mejorar la eficiencia y

o eficacia de sutalento humaro,
Establecer objetivo especifico 01: Establecer objetivo especifico 02: Establecer objetivo especifico 03:
Hacer mnandlisis de 12 situacion actual de la Desarrollar trabajo de campo recopilando
Objetivos | | empresa The Cookie Lab Agencyidentificando los | | informaciéon conlos trabajadores de 1a empresa : .
especificos aspectos adelantados refererte a accones de The Coolae Lab Agency necesaria lo que g::u' al“t‘:ilmla hu::::l: Ty
bienestar laboral para d personal, srviendo de confribuya en el planteamiento de acciones a SIS Aol sl A DEBRIENCAON.
punto de partidaparalap itori seguir.

Nota: Construccion propia, 2025.

Alcance del Proyecto

Para la obtencion del alcance del proyecto, se identifican varias actividades que se
tienen como resultado productos especificos, como un plan de bienestar con indicadores, un
plan de capacitacion, una presentacion corporativa, entre otros. Cada una de estas actividades

y sus entregables tienen como objetivo asegurar que el proyecto avance y cumpla con lo

establecido.

Tabla No. 3. Alcance del proyecto

Alcance del Proyecto

No. Actividad / Compromiso ID. Producto / Entregable
1 Trabajo de campo A Infc_)rme <_je investigacion de mercados
(Cliente interno)

B  Factores clave identificados

3 Elementos que soportan la consultoria
C Plan de bienestar laboral

Nota: Construccién propia, 2025.
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Marco de Referencia

Para conocer un poco mas la problematica y los puntos de intervencion del proyecto, a
continuacion, se relacionan los conceptos principales para tener en cuenta y los modelos de

referencia en los que se fundamente la propuesta para la ejecucién de esta consultoria.

Marco Tedrico

El bienestar laboral, como concepto definido por la OMS en 1948, ha tenido un
impacto significativo en la gestion de los recursos humanos y en la salud organizacional. La
integracion de factores fisicos, psicoldgicos y sociales en la definicion de salud pone en
relieve la importancia de un enfoque integral en la gestion del bienestar de los trabajadores.
En este sentido, el modelo propuesto por el Ministerio de Educacion Nacional (2009)
proporciona una estructura clara y organizada para disefiar programas de bienestar laboral,
considerando tres esferas clave: personal, socioafectiva y familiar, y ocupacional. Cada una
de estas esferas tiene un enfoque especifico que busca desarrollar al trabajador de manera
integral, fomentar su bienestar emocional y mejorar su desempefio laboral.

[lustracion No 1. Modelo para el disefio de programas de bienestar laboral

Lenguaje

Coherencia

Emocion Cuerpo

Fuente: Ministerio de Educacion Nacional.2009)



POLI 19

POLITECHICO
GRANCOLOMEIANG

La esfera personal se enfoca en el desarrollo integral del trabajador, promoviendo su
crecimiento personal y profesional. Las acciones, las claves el apoyo en la educacion formal:

El plan se orienta al desarrollo integral del trabajador, promoviendo tanto su
crecimiento personal como profesional, las acciones de intervencion incluyen el desarrollo de
un plan carrera y el apoyo a la educacion formal, este enfoque busca potenciar las competencias
del colaborador, al tiempo que fortalece su bienestar general.

La esfera socioafectiva y familiar tiene como objetivo mejorar la calidad de vida del
trabajador desde acciones enmarcadas en lo fisico, emocional y social, logrando a través de la
gestion integral del SG-SST desde los programas de habitos de vida saludable que abarca
talleres de salud, programas de pensiones, prevencion de riesgos laborales y apoyo en temas
de vivienda asimismo, la promocion de actividades recreativas y culturales contribuye a
disminuir el estrés y fortalece las relaciones interpersonales en la empresa.

La esfera ocupacional tiene como objetivo generar un entorno laboral saludable que
mejore la productividad y el compromiso en el entorno laboral, para lograrlo esto se debe
promover la creacion de un clima laboral positivo, el reconocimiento de los logros y la
generacion de estrategias que sirvan para gestionar conflictos y previniendo riesgos
psicosociales.

La aplicacion de la teoria de Litwin y Stringer, que aborda nueve dimensiones
fundamentales como estructura, responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones,
cooperacion, estandares, conflicto e identidad, influye en la motivacion y satisfaccion de los
trabajadores, contribuyendo al fortalecimiento de una cultura organizacional mas saludable y
comprometida.

La implementacion de esta teoria puede generar un entorno laboral mas positivo, un
equipo de trabajo mas motivado y productivo, lo cual mejorara el desempefio organizacional,

para abordar los problemas dentro de la organizacion y mejorar el bienestar de los empleados,
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se puede utilizar la metodologia de semaforizacion en actividades que promueva la mejora de
procesos 0 ambientes, esta metodologia permite identificar problemas identificadas en
procesos, areas 0 equipos de trabajo, también permite asignar prioridades y generar soluciones
mediante un sistema de seguimiento continuo. La organizacion puede utilizar un sistema de
seméaforos (rojo, amarillo, verde) para evaluar la situacion actual de la organizacion
involucrando a todos los miembros de la empresa o solo con los lideres, lo que permite
identificar la gravedad de los problemas y las areas que requieren intervencién inmediata, esta
actividad visual facilita la priorizacién de acciones y ayuda a los equipos a concentrarse en lo
que realmente necesita atencién para generar cambios significativos.

Se espera que el impacto desemboque en acciones de mejora y genera una mayor
motivacion en los trabajadores y un aumento en su desempefio organizacional por eso es
importante trabajar de manera integral los aspectos que afectan el bienestar de los empleados,
tanto en el &mbito personal como profesional, con el &nimo de obtener un ambiente laboral
positivo y productivo. Al trabajar en areas clave como la salud ocupacional, el reconocimiento
y el desarrollo profesional, se pueden crear las condiciones necesarias para un mayor
compromiso y un clima laboral favorable, lo que se traduce en un mejor rendimiento
organizacional. Esta implementacién no solo ayuda a mejorar el bienestar de los trabajadores,
sino también a fomentar una cultura organizacional méas comprometida, colaborativa y
eficiente.

Un plan de bienestar laboral es un proyecto organizado encaminado a mejorar la
calidad de vida de los colaboradores en areas interrelacionadas personal, social, cultural y
economica, generando un entorno laboral favorable (Inforges, s. f.). Su implementacion

aporta multiples beneficios: potencia la atraccion y retencion de talento, reduce el absentismo
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y la rotacion, incrementa la productividad, fortalece el clima laboral y promueve el sentido de
pertenencia (Inforges, s. f.; QuestionPro, s. f.; El Pais, 2024).

Desde la perspectiva tedrica, este enfoque se fundamenta en la Teoria de los dos
factores de Herzberg (1959), que distingue entre factores extrinsecos e intrinseco que segun
Herzberg, los factores extrinsecos, como las condiciones laborales, el salario y la supervision,
son esenciales para evitar la insatisfaccion, pero no logran ser suficientes para generar un
nivel de motivacion alto, por esta razon, los factores intrinsecos, como el reconocimiento, el
desarrollo y el logro, son los que realmente generan una motivacion sostenida y un
compromiso con el trabajo.

Adicionalmente, el Modelo de Disefio del Trabajo de Hackman y Oldham (1976)
indica que algunas caracteristicas del trabajo, como; la autonomia, la retroalimentacién y
claridad de roles tienen un gran impacto directo en la motivacion y el desempefio de los
empleados, este modelo indica que cuando los colaboradores experimentan un alto grado de
autonomia, reciben retroalimentacion oportuna sobre su rendimiento y perciben el trabajo
como significativo, su motivacion y desempefio mejoran en un alto grado, lo que concluye en
un ambiente laboral mas productivo y comprometido.

Estas teorias proporcionan el marco conceptual para disefiar estrategias de bienestar
que no solo aborden las necesidades basicas de los trabajadores, sino que también promuevan
su desarrollo y satisfaccion a nivel personal y profesional. Ambos enfoques permiten
comprender como un plan de bienestar laboral puede generar impactos positivos en el
compromiso organizacional.

Marco Normativo
A continuacion, se presenta el marco normativo, relacionado con la normatividad con

la cual tiene relacion para la realizacion del presente proyecto de consultoria.
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Tabla 4. Marco normativo

Normatividad Objeto de la norma

Art 53 Garantizar el respeto a los derechos laborales
fundamentales de los empleados, como la dignidad humana, la
libertad, la igualdad y la no discriminacion.

Este codigo regula las relaciones laborales entre empleadores y
Codigo Sustantivo del  trabajadores, estableciendo derechos y obligaciones tanto para
Trabajo las empresas como para los empleados, lo que asegura la
correcta gestion de los recursos humanos dentro de la empresa.
Prevenir el acoso laboral, promoviendo un buen ambiente
laboral, garantizando el respeto y la equidad entre los
colaboradores. Esta directamente relacionado con la mejora
del clima organizacional y el bienestar de los empleados.
Establece las normas implementadas en seguridad y salud en el
trabajo, la cual regula las condiciones y actividades para
proteger la seguridad, salud y bienestar de los trabajadores en
sus lugares de trabajo.

Son las reglas internas estandarizadas por la organizacion las
cuales debe cumplir el empleado y el empleador, rigiéndose
bajo el marco legal vigente colombiano.

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

Constitucion Politica de
Colombia de 1991

Ley 1010 de 2006

Decreto 1072 de 2015

Reglamento Interno de
Trabajo (RIT)

Metodologia de la Consultoria

La metodologia PMBOK (Project Management Body of Knowledge) es un conjunto
principios, buenas précticas y guias para la gestion de proyectos. Se basa en principios y
dominios que ayuda a gestionarlos por medio de la planificacion, ejecucién, seguimiento y

cierre. (EAE Business School Barcelona, s.f).

La metodologia del Marco Logico, tal como la describe CEPAL (2005), es una
herramienta que se utiliza en el disefio, ejecucion y evaluacion de proyectos. Se centra en la
orientacion por objetivos, orientacion hacia grupos beneficiarios y facilitar la participacion y
comunicacion entre las partes interesadas. Esta metodologia se utiliza en la planificacion y

ejecucion de proyectos, lo que permite cumplir lo que se plantea al inicio del proyecto.

Las metodologias que se utilizaran para la ejecucion de este proyecto son PMBOK Y

Marco Logico, teniendo en cuenta que son utilizadas para la realizacion de proyectos
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dirigidos de acuerdo con la clasificacion y necesidad de cada empresa. Permite realizar
seguimiento a un proyecto durante el tiempo que te tenga planteado, lo que se conforma en 5
etapas: disefio, planificacion, ejecucion, seguimiento y cierre, sin embargo, también hace
precision a la orientacién a la que se le quiere dar en el proyecto, con la finalidad de dar un

cierre satisfactorio cumpliendo con los objetivos planteados.
Poblacién

Mediante el proyecto de la consultoria se inicia la caracterizacion de la poblacion por
intervenir lo cual son 13 colaboradores incluyendo los de Latinoamérica, de acuerdo con la
informacion suministrada por The Cookie Lab, los cuales se van a intervenir con la
identificacion de la estructura organizacional vigente de The Cookie Lab Agency, el cual

presenta la siguiente estructura organizacional:

llustracion 2. Estructura Organizacional

Ad Ops
Director
COL.n" USA

Trader Ir

Accounts
D\r’ec‘tor Co- Founder

Accounts
Director

Finance and !
management Director ;' THE

r 1
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1

Data
Analyst

ntre preneu r ——————————
’ ~
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Director

\/

COOKIE

\ [/ LAB
® .
[ \,/‘ Sales
Regional
A tant &
ceountan [ ,f’ Central \

Ptag America
~~
__________ - Manager

Regional Regional Regional
Finance Administrative Sales
Analyst HR Director

Nota: Elaboracion propia, 2025.
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The Cookie Lab Agency cuenta con una estructura jerarquica conformada por cuatro
niveles organizacionales, de acuerdo con los datos suministrados por el departamento de
Talento Humano en el afio 2025:

e Gerente General
e Directores de Area
e Analistas y Coordinadores
e Auxiliares
La organizacion se estructura en torno a tres dependencias clave o pilares operativos:
e Direccion de Operaciones
e Direccion Administrativa y Financiera
e Direccion Comercial

Para el proceso de intervencion, la dependencia directamente involucrada sera la
Direccion Administrativa y Financiera, estableciendo un vinculo de trabajo con la directora
Financiera y el Auxiliar de Gestion Humana. Cabe destacar que el area de Gestion Humana
se encuentra actualmente en proceso de estructuracion y desarrollo.

La poblacién objetivo para esta intervencion esta compuesta por 13 colaboradores,
distribuidos entre cargos directivos, analistas y operativos. La empresa se encuentra ubicada
en la Calle 110 # 9-25, Oficina 604, de acuerdo con los datos suministrados por el
departamento de Talento Humano en el afio 2025.

El proposito de la intervencion es generar un impacto transversal en toda la
organizacion, desde las direcciones hasta los auxiliares, mediante acciones enfocadas en:

e Fortalecimiento del liderazgo
e Comunicacién y apropiacion de la vision y misién organizacional
e Mejoradel climay la cultura organizacional

e Disefio e implementacion de planes de desarrollo y bienestar
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Stakeholders

Para asegurar el éxito de la consultoria, es importante identificar a las personas dentro
de la organizacién que participaran y se comprometeran en el proyecto, trabajando junto con
el equipo de consultores. Identificar a los Stakeholders es un proceso que consiste en
reconocer a las personas que se veran afectadas, de manera directa o indirecta, por el
proyecto, y registrar informacion relevante sobre sus intereses, su nivel de participacion e
impacto en el éxito del proyecto. Estas personas pueden estar en diferentes niveles dentro de
la organizacion y tener distintos grados de poder o interés en el proyecto. (PMI, 2008). Una
herramienta Util para este proceso es la matriz RACI, que ayuda a recopilar, clasificar,
analizar y organizar la informacion de todas las personas involucradas o interesadas en el
proyecto. A través de esta matriz, se puede asignar un rol especifico a cada Stakeholder segin

lo que se espera de él o ella en el proyecto, lo cual facilita su compromiso y colaboracion.

Tabla 5. Matriz RACI del proyecto

RACI
Actividad Responsable Autoridad Consultar Informar

Trabajo de Consultoras E_)lrectpra CEO CEO
Campo Financiera
Elementos que Directora
soportan la Consultoras Fi ) CEO CEO

. inanciera
consultoria

Nota: Construccion propia, 2025.

Plan de Trabajo

A continuacion, se presenta las actividades que tenemos que realizar como parte del
proyecto de consultoria, junto con un cronograma propuesto que indica cuando se llevara a
cabo cada tarea durante la fase de implementacion. Este plan de trabajo esta pensado para
organizarnos y asegurar que todas las tareas se ejecuten de manera efectiva dentro de los

tiempos establecidos, de acuerdo con los objetivos propuestos en el proyecto.
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Tabla No. 2. Plan de trabajo

PLAN DE TRABAJO

0. GESTION ADMINISTRATIVA Y CONTRACTUAL

11

0.1

Obtener autorizacién de la empresa para el proyecto

0.2

Obtener los documentos de la empresa para el acuerdo

0.3

Generacién del acuerdo

0,4

Generacién de la carta de autorizacion de publicacion

1. FOR

MULACION DEL PROBLEMA

1.1.

Idea del proyecto.

1.2

Arbol de problemas.

2. PLANEACION

2.1 |Objetivo General.
2.2 |lustificacién.

2.3 |Alcance.

2.4 |Poblacién.

2.5 |Marco dereferencia.

2.6

Plan de trabajo.

3. EJECUCION Y EVALUACION

3.1 |Desarrollo del plan de trabajo.

3.1.1 |Trabajo de campo

3.1.2 |Documentos que soportan la consultoria

3.4 |Monitoreo mediante Matriz Marco Légico
4. CIERRE ||

4.1 |Informe de cierre y entregables.

4.2 |lecciones aprendidas.

4.3 |Recomendaciones para la gerencia.

4.4 |Presentacién trabajo escrito y sustentacién

45 |Revisid y cierre documentos por parte del consultorio.
Nota: Construccién propia, 2025.

25



POLI 2

POLITECHICO
GRANCOLOMEIANG

Fase Implementacion y Monitoreo de las Estrategias

En esta fase se realiza la intervencion de la consultoria en la organizacion, generando
los productos establecidos en el alcance del proyecto planteado. Los entregables se relacionan
al final de este informe.

Desarrollo del Plan de Trabajo

A continuacion, se exponen las acciones ejecutadas en desarrollo del plan de trabajo
del proyecto de consultoria empresarial. La intervencion realizada avala la innovacion en la
gestion empresarial implantada y satisface las especificaciones del proyecto.

Como primera actividad se desarrolla un trabajo de campo, con el fin de diagnosticar
elementos asociados con el plan de bienestar laboral, la cual se centr6 en el reconocimiento
de las percepciones de la comunicacion interna, liderazgo, integracion de los equipos de
trabajo, apropiacion de la mision y vision corporativa, resultado de esta actividad se genera
un informe de investigacién de mercados, (ver Anexo A: Informe Investigacion Cliente
Interno).

Seguido de esto se presenta la segunda actividad, que hace referencia a los elementos
que soportan la consultoria, para esto luego del proceso investigativo se identifican los
factores claves resultado del proceso investigativo necesarios a tener presentes en la
propuesta que se propone para el plan de bienestar laboral, dejando como entregable (ver
Anexo B: Factores Claves Identificados), luego de tener estos factores identificados se toman
como referente para la propuesta del plan de bienestar laboral donde se establecen los
objetivos estratégicos, indicadores, tacticas, presupuesto y responsables, entre otros
elementos necesarios, los cuales buscaran subsanar la problematica identificada del resultado

de la presente consultoria (ver anexo C: plan de bienestar laboral).
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Monitoreo: Matriz Marco Ldgico

La evaluacion es un proceso que se realiza durante todo el proyecto, a la par de su

ejecucion. Su objetivo es hacer un seguimiento constante para comprobar como va avanzando

y si se esta cumpliendo lo planeado. Por eso, se compara lo que realmente se ha hecho con lo

que se habia presupuestado en el plan de trabajo, que corresponde a cada fase de la

consultoria. Los consultores deben organizar la informacion de forma clara, usando una

matriz que resuma los puntos clave del proyecto. Esta matriz debe tener una estructura

vertical (Actividad — Resultado — Propdsito — Fin) y una estructura horizontal (Resumen

narrativo — Indicador — Verificacion — Supuesto). Asi, se deben identificar los indicadores de

los resultados alcanzados con la ejecucion del proyecto.

Tabla No. 7 Matriz Marco Logico

MATRIZ MARCO LOGICO

. . . Medio de
Resumen Narrativo del Objetivo Indicador e Supuesto
verificacion
Porcentaje del
L . Se logra la
Motivacion por | incremento de Informes de Y
o L motivacion por
parte de los productividad gestion
. parte de los
trabajadores. de un mes con mensual. .
. trabajadores.
relacién a otro.
Se logra
: : Informes de >¢ 100
Incentivar el Porcentaje de estion de incentivar el
compromisoy | disminucién de g compromiso y
. ; . Talento h
Fin sentido de rotacion del sentido de
i Humano de i
pertenencia. personal. - pertenencia de
contratacion. :
los trabajadores.
Numero de
o Se logra la
Estandarizacion | procesos o
. C : Manuales o estandarizacion
y divulgacién de | estandarizados/ . .
L procesos y divulgacion de
manuales de Disminucion de :
estandarizados | los manuales de
procesos a los errores en
procesos.
colaboradores. | procesos
Proponer un
lan de .
P! Numero de Se logra
bienestar laboral . . . )
sesiones de Asistencias a implementar el
- para la empresa DO .
Proposito . capacitacion capacitaciones | plan de
The Cookie Lab . o .
realizadas vs. técnicas. bienestar
Agency, e
planificadas. laboral.
resultado de un
proceso de
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28

consultoria que
contribuya a
mejorar la
eficienciay
eficacia de su
talento humano.

Hacer un
analisis de la
situacion actual
de la empresa
The Cookie Lab

Porcentaje de

Agency aspectos de Se logra
identificando los | . 2P Informe disponer de
aspectos b'.e”eSt?F laboral detallado del informacion
adelantados identificados andlisis de la sobre las
respecto al total | ..~ " .

referente a . situacion actual | acciones de
acciones de de acciones de la empresa bienestar

) realizadas por la '
bienestar laboral emoresa laboral.
para el personal, presa.
sirviendo de
punto de partida
para la presente
consultoria.
Desarrollar

Componentes | trabajo de
campo
recopilando NGmero de
:giotrr?baac_ Ia?dno?:sn entrevistas Se logra la
de la emJ resa realizadas a los Plan de trabajo arti(?i acién en
bt trabajadores I P pa
The Cookie Lab programado. las actividades
respecto a los
Agency lanes de planteadas.
necesaria lo que P
. bienestar laboral
contribuya en el
planteamiento
de acciones a
sequir.
Realizar un plan | Porcentaje de Documento de
de bienestar personal las estrategias y | Se logra la
laboral donde se | incluido en el actividades del | participacion de
incluya al todo | plan de plan de la alta direccion
el personal de la | bienestar bienestar y colaboradores.
organizacion. laboral. laboral.
Informe de
$11.000.000 | investigacion de
Trabajo de mercados
Actividades | campo. (Cliente interno)

Documentos $500.000 !:acto_rgs clave
gue soportan la identificados
consultoria.
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Plan de
bienestar laboral

Nota: Construccion propia (2005).
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Fase Cierre y Conclusiones

En esta fase se concluye oficialmente el proyecto mediante la presentacion de los
resultados finales y del informe que recoge la gestion de los cambios implementados, los
cuales respaldan las mejoras e innovaciones aplicadas a la gestion empresarial.

Lecciones Aprendidas

Este es el inventario de las buenas practicas y de los aprendizajes que logramos
identificar a lo largo del desarrollo del proyecto. A continuacion, se presenta un consolidado
de los principales aciertos y dificultades encontradas durante el desarrollo del proyecto, los
cuales se convierten en valiosas oportunidades de mejora para futuros procesos en el area de
talento humano.

Apertura al cambio: La empresa mostro disposicion para recibir recomendaciones y
ajustar sus procesos internos, durante el proceso demostraron un alto interés por el desarrollo
y gestion del cambio enfocado al clima laboral que permita que sus trabajadores se sientan
coémodos y consideren que la organizacion es un buen lugar para trabajar. Como socios y
lideres de &rea estan dispuestos a realizar cambios en su estilo de liderazgo y entender las
situaciones que generan inconformidades en los equipos de trabajo debido a las cambiantes
decisiones que causan en varias ocasiones una carga de trabajo mas alta.

Participacion del equipo: La participacion de los colaboradores en las entrevistas
realizadas durante el trabajo de campo permitieron recolectar informacion valiosa y analizar
como el equipo interactua, estas entrevistas se desarrollaron de manera flexible, generando
por parte del equipo consultor un ambiente de confianza esto permitié obtener informacion
valiosa sobre sus percepciones, emociones y necesidades.

La participacion de los socios estratégicos de la empresa enriquecio el diagnostico, ya
que sus puntos de vista coincidieron en varios aspectos con los de los trabajadores, estas

coincidencias logrando hacer visible las situaciones comunes que afectan tanto a los niveles
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operativos como directivos, reiterando la importancia de abordar de manera integral los
factores que afectan e intervienen con el bienestar laboral.

Este nivel de analisis y trabajo de campo facilitd la identificacion de areas criticas de
mejora, como la comunicacion interna, la claridad en los roles y la necesidad de fortalecer el
liderazgo también permitio verificar que las acciones propuestas en el plan de bienestar
responden a necesidades reales y compartidas por toda la organizacion.

Reconocimiento de la importancia del bienestar laboral: La organizacion
identifica y conoce la importancia de estructurar un plan de bienestar laboral y generarla
como parte fundamental de su estrategia de crecimiento este entendimiento no solo busca
implementar acciones concretas, sino también en el interés de contar con personal capacitado,
motivado y alineado con los objetivos organizacionales.

La empresa tiene un proyecto a corto plazo de un crecimiento significativo para lo
cual entiende que este debe estar contar con una cultura organizacional sélida y un clima
laboral favorable, se identifica el compromiso por parte de los socios directivos dada su
activa participacion durante el proceso de consultoria lo que demuestra su interés con el
desarrollo del talento humano y su disposicion para generar espacios que promuevan el
bienestar integral de los colaboradores.

Este enfoque demuestra la importancia de que bienestar laboral no es un beneficio
aislado, sino un componente esencial que permite mejorar la productividad, fortalecer el
sentido de pertenencia y garantizar la sostenibilidad del crecimiento empresarial.

Dificultades encontradas

Falta de claridad en roles y funciones: Se evidencié que algunos colaboradores no
tenian definidas sus responsabilidades, lo que generd confusion y sobrecarga laboral.

Comunicacion interna deficiente: Mensajes contradictorios indicados en las

directrices que se dan desde la direccidn afectan la motivacion y eficiencia del equipo.
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Limitada experiencia en gestion humana: Se identificd que la persona encargada
del area de Gestion Humana tiene un reto de gran magnitud, situacion que ella reconoce,
especialmente al tener que estructurar el area en un entorno dinamico como el de esta agencia
y ademas de su alcance internacional donde su participacion es minima, pero debe tener
actuacion directa con este personal. Esta situacion permite identificar la necesidad de contar
con un personal mas capacitado, con competencias idoneas para ejecutar el rol de lider de
Gestion Humana, para lograr ese desarrollo se requiere un acompafiamiento, plan carrera y de
desarrollo, y aceptacion de la persona que actualmente ocupa este rol.

Ademaés de esto la compafiia reconoce que la actual responsable del area estaba
teniendo dificultades debido a limitaciones en sus competencias y poca experticia para asumir
el desafio de manera autbnoma, por esta razon, se tomo la decisién de buscar apoyo externo a
través de esta consultoria, lo cual demuestra un interés frente al fortalecimiento de sus
capacidades internas y garantizar una gestién mas efectiva del talento humano.

Esta experiencia resalta la importancia de contar con perfiles adecuados, formacion
continua y procesos de mentoria para quienes lideran areas clave dentro de la empresa,
especialmente cuando se trata de construir estructuras organizacionales desde cero

Oportunidades de mejora

Formalizar procesos internos: Establecer descriptivos de cargo claros y estandarizar
procedimientos para evitar reprocesos y ambigtiedades.

Fortalecer el liderazgo: Implementar programas de formacion en habilidades blandas
y liderazgo situacional.

Mejorar la comunicacion organizacional: Crear canales efectivos y consistentes
para la transmision de directrices y retroalimentacion.

Promover el bienestar integral: Disefiar actividades sostenibles que respondan a las

necesidades fisicas, mentales y emocionales del equipo.
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Recomendaciones para la Gerencia

Para orientar el fortalecimiento institucional, sostenibilidad de la innovacién realizada en
este proyecto de la consultoria, se identifican areas claves en mediano y largo plazo, por lo
que se recomienda a la gerencia lo siguiente:

Las recomendaciones estan orientadas a la optimizacion de los procesos internos de la
organizacion, mejorando la comunicacién, fortaleciendo el liderazgo en los encargados de las
areas, promover el desarrollo integral en todos los colaboradores.

Corto plazo:

e Socializacion de la mision, vision y valores: Realizar actividades y/o talleres donde se
permita la participacion de todo el personal para fortalecer el direccionamiento
estratégico de la organizacion, asi incentivar el sentido de pertenencia.

e Canal de comunicacion interna: Crear e implementar medios de comunicacion interna,
como lo son los boletines, intranet y/o grupos corporativos, donde se difunda la
informacion relevante que permita la participacion de los equipos de trabajo.

e Formalizar el area de Gestién Humana: Definir los roles, las funciones y
responsabilidades del area, asegurando los recursos necesarios para operar de manera
eficiente y eficaz.

e Acompafamiento al area de Gestion Humana: Buscar una asesoria externa para el
apoyo en la estructuracion del area y fortalecer las competencias de la persona encargada
para mejorar el rendimiento y obtener los resultados deseados.

e Actividades de integracion: Organizar y fomentar espacios de recreacion donde se

promueva la integracién de los equipos y confianza entre el equipo de trabajo.

Mediano plazo:
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e Implementar el Plan de Bienestar Laboral: Desarrollar estrategias disefiadas en el
personal, incluyendo los programas de salud fisica y mental, para el desarrollo
profesional y personal.

e Medicion del clima organizacional: Aplicar encuestas anuales, donde se pueda evaluar
los avances, segun los resultados obtenidos esto permitira realizar los ajustes necesarios a
las estrategias de bienestar y comunicacion.

e Capacitacion de liderazgo y habilidades blandas: Desarrollar un programa enfocado
en el liderazgo, manejo de conflictos, trabajo en equipo y comunicacién asertiva.

e Reconocimiento: Disefiar incentivos no monetarios, como reconocimientos en publico,

menciones internas, donde se refuerce la productividad y motivacion del personal.

Largo plazo:

e Implementar un plan de carreray sucesion: Crear estrategias de crecimiento y
formacion que garantice la sostenibilidad del desarrollo y retencién del talento,
promoviendo el desarrollo profesional de manera interna.

e Cultura de innovacion y bienestar continuo: Fomentar espacios colaborativos donde los
empleados puedan proponer iniciativas de mejora que estén alineados a la sostenibilidad
del plan y satisfaccion a largo plazo.

e Fortalecimiento del liderazgo transformacional: Consolidar un modelo de liderazgo,
donde se motive, potencie las capacidades del equipo promoviendo el empoderamiento de
cada jefatura, fortaleciendo asi la toma de decisiones.

e Sostenibilidad emocional y organizacional: Implementar estrategias de bienestar
emocional como pausas activas, balance entre vida personal y laboral.

e Integracion de politicas de diversidad e inclusion: Promover un entorno laboral

equitativo, diverso, respetuoso, generando oportunidades de crecimiento y participacion en
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todos los miembros del equipo de la organizacion.

e Evaluacién de desempefio: Disefiar y aplicar evaluaciones basadas en competencias,
indicadores y objetivos, alineados a las estrategias organizacionales.

e Cultura de retroalimentacion: Implementar espacios de feedback ente lideres y
colaboradores, asi se promovera la comunicacion abierta, bidireccional y constructiva;

fortaleciendo el aprendizaje, sentido de pertenencia y confianza en la organizacion.
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Anexos
Anexo A: Informe Investigacion (Cliente Interno).
Tipo de Investigacion:

Para el desarrollo de esta consultoria se utilizard una investigacion descriptiva. Segun
Hernandez Sampieri (2014) las investigaciones descriptivas permiten detallar las
caracteristicas de personas o situaciones, siendo su objetivo medir y describir las variables
que tengan complejidad (pag. 92).

Enfoque de la Investigacion:

Al realizar la consultoria se utilizard un enfoque cualitativo. Segun Creswell John
(2014) indica, que este tipo de investigacion permite dar un enfoque, explorar y comprender
la situacién de un grupo de personas, por lo que el proceso permite realizarlo por medio de
preguntas donde se logra conocer la situacion de los participantes, de esa manera los datos se
pueden interpretar y analizar con facilidad la complejidad de la situacion.

Poblacion:

La poblacién objeto de esta investigacion de cliente interno son 13 trabajadores segin
informacion suministrada por The Cookie Lab.
Muestreo:

El muestreo para realizar seré censal, pues se tomara el total de la poblacion,
permitiendo recolectar informacion de toda la poblacion y asi tener mayor claridad y
precision en los datos recolectados Hernandez Sampieri (2014).

Muestra:
La muestra de la informacion que se tomaré es del total de los trabajadores lo cual es

13 trabajadores de la empresa.
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Técnica de recoleccién de la informacion:

La técnica que se utilizara para la informacion de la consultoria sera una entrevista
semiestructurada, pues es una herramienta que permite realizar entrevistas flexibles, por
medio de un conjunto de preguntas que se les realiza a los trabajadores entrevistados
accediendo asi a indagar sobre algunos temas especificos generando una interaccion entre el
candidato y el entrevistador.

El instrumento que se utilizara es proporcionado por el consultorio de talento humano
del Politécnico Grancolombiano, el cual ha sido previamente validado por este.

A continuacion, se presenta el instrumento:

Fecha:
Nombre:
Cargo:

1. Describa los pensamientos, sentimientos y/o emociones que le genera el venir a
trabajar a la empresa

2. ¢Cuéles, considera usted, son los factores motivacionales que incentivan su
rendimiento en el trabajo que realiza?

3. ¢Qué situaciones de su trabajo generan sentimientos de frustracién o desmotivacion?

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

asociados con el enunciado anterior, considera deberia mejorar la empresa?
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Como parte del bienestar fisico del personal de la empresa ¢Qué recomendaciones y/o
acciones concretas, sugeriria para que hicieran parte del plan de bienestar laboral de la
empresa?

Teniendo presente su bienestar mental, como la conciliacion hecha con su jefe
inmediato (horario de trabajo, medios de comunicacién, carga laboral). ; Qué
oportunidades de mejora haria a los directivos de la empresa?

En busqueda de su satisfaccion laboral. ¢ Qué aspectos asociados con el trabajo que
realiza, deberian mejorarse en la empresa?

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

De las actuales acciones tomadas por la empresa en busqueda de garantizar el
bienestar laboral de sus trabajadores. ¢ Cuales considera que son positivas y deberian
potencializarse?

. Si estuviera buscando trabajo en este momento en un cargo similar al que realiza.

¢ Cudles serian los factores motivacionales que tendria presente para el momento de

aceptar una oferta laboral?
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Resultados
Pensamientos, sentimientos y/o emociones que tienen los trabajadores al momento de ir

a laborar

PENSAMIENTOS
02. Autoreconocimiento SENTIMIENTOS
Y/O EMOCIONES

QUE TIENEN LOS

06. Alegria

01. Union g@ &% 05. Compaiierismo
©

RABAJADORES,,

AL MOMENTO
DEIRA

LABORAR

03. Ayuda 07. Tranquilidad

04. Entusiasmo 08. Crecimiento

.. ‘

Nota: Investigacién de mercado cliente interno, 2025.

De acuerdo con la primera pregunta realizada los factores mas relevantes sobre sus
pensamientos y emociones los cuales experimentan los trabajadores al momento de ir a
laborar, los mas influyentes son el bienestar y el desempefio, adicional se incluye la unién, el
comparierismo y la ayuda fortalece los lasos sociales con los comparfieros de areas, facilitando
la superacion de los desafios y asi cumplir los objetivos comunes. El autoconocimiento
también es fundamental, pues los trabajadores reflexionan sobre sus capacidades y
habilidades, de esa manera les permite tener un enfoque al momento de laborar y realizar sus
funciones con seguridad.

El crecimiento profesional es clave para la motivacion de los trabajadores, para
aquellos que buscan desarrollar y ampliar mas sus habilidades y asi avanzar mas en sus
carreras.

Los factores anteriores permiten la creacion de un entorno positivo lo cual impacta
directamente la productividad, actitud de los empleados y al cumplimiento de las metas
organizacionales establecidas.
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Factores motivacionales que incentivan el rendimiento de los trabajadores

FACTORES MOTIVACIONALES QUE
INCENTIVAN EL RENDIMIENTO DE
LOS TRABAJADORES

EQUIPO DE SESION DE
TRABAJO TRABAJO METAS RESULTADOS

Acompafiamiento Ensefianza Cumplimiento de metas Compafierismo
Aprendizaje Desarrollar habilidades Motivacion Unidn

Ayuda Compartir Estructurar Buena actitud
Ambiente laboral Integracion

Bienestar Respeto

Nota: Investigacién de mercado cliente interno, 2025.

Los factores motivacionales en esta pregunta, da como resultado el rendimiento
laboral de los trabajadores en The Cookie Lab Agency, quienes estan relacionados en el
entorno para el desarrollo de las funciones diarias. Esto conlleva a que un ambiente positivo
se base en apoyo mutuo y de aprendizaje continuo, siendo esto clave para que los
trabajadores se sientan mas comprometidos con sus labores. Siendo a su vez el impulso a la
productividad por medio del respeto, integracién e intercambio de ideas, asi mismo fomenta
un clima colaborativo.

Al tener como organizacién las metas claras, genera un sentido de pertenencia y
compromiso en cada trabajador, aumentando su motivacion y enfogque organizacional, de esa
manera asi se pueden observar los resultados tangibles y el reconocimiento por cumplir las
metas establecidas.

Para mejorar el rendimiento de las personas, la empresa debe centrarse en la creacion
de un ambiente de trabajo donde se priorice tanto el bienestar como el crecimiento
profesional, promoviendo el trabajo en equipo, el respeto, la actitud positiva lo cual son
elementos fundamentales para lograr un desempefio optimo y continuo en los trabajadores.
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Situaciones que generan sentimientos de frustracion o desmotivacion en los

trabajadores

Sobrecarga laboral

¢
Reprocesos @' Duda de sus capacidades

Desconfianza ’ P,
a La injusticia

S~
Falta de claridad en las A /s No cumplir con las metas
actividades Q@

Falta de organizacién

Nota: Investigacion de mercado cliente interno, 2025.

Las situaciones que generan sentimientos de frustracion y desmotivacion en los
trabajadores de The Cookie Lab Agency son mdltiples, lo que genera afectacién y
rendimiento en el entorno laboral. Los principales factores son la sobrecarga laboral, lo que
puede provocar agotamiento fisico y mental. La falta de claridad en las actividades a realizar
genera reprocesos en las actividades, pues no realizan una definicion central en la ejecucion
de las tareas, lo cual genera frustracion al tener que repetir las tareas debido a la falta de
precision; esto no solo afecta la moral de las personas, sino que también la productividad de
la empresa.

Se percibe que algunos desconfian de sus capacidades y conocimientos al momento
de realizar las tareas. La injusticia sea por falta de transparencia o desigualdad es un factor
critico que incentiva la desmotivacion y llevar a un fracaso personal.

Finalmente, como conclusion para que The Cookie Lab Agency pueda reducir los
sentimientos de frustracion y desmotivacion, es fundamental que se enfoque en mejorar sus

procesos de manera interna, estableciendo metas claras, fomentando una comunicacion
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abierta y clara en los miembros del equipo. Adicional es esencial reconocer lo logros de los
empleados proporcionando retroalimentaciones, feedback, donde se permita fortalecer la
confianza en ellos mismos. Crear entornos de equilibrio, donde los empleados se sientan
valorados y a la vez se les escuche, procesos claves para mantener la motivacion y el
rendimiento en la organizacion.

Aspectos asociados a la definicion de bienestar laboral emitida por la

Organizacion Mundial de la Salud que deberia mejorar la empresa

ASPECTOS ASOCIADOS A LA DEFINICION DE BIENESTAR LABORAL EMITIDA POR LA
ORGANIZACION MUNDIAL DE LA SALUD QUE DEBERIA MEJORAR LA EMPRESA

NUEVOS APRENDIZAJES FEEDBACK

Acompafamiento y
retroalimentacidn para mejorar las
falencias

Contribuir al aprendizaje del
nuevo personal

BIENESTAR LABORAL NIVELACION DE CARGAS
Creacién de actividades y plan de i Estructuracién de perfiles de cargo

bienestar laboral

Nota: Investigacién de mercado cliente interno, 2025.

Luego de las respuestas obtenidas de acuerdo con los aspectos asociados a la definicién
del bienestar laboral emitida por la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), son
fundamentales para mejorar el ambiente laboral y el desempefio de la empresa, uno de los
iniciales son los nuevos aprendizajes lo que permite destacar la importancia de contribuir al
aprendizaje de los nuevos empleados, lo que puede permitir adaptarse a mejorar la cultura 'y
asi alinearse a los objetivos organizacionales, de esa manera se asegura su integracion y
desarrollo continuo. Luego tenemos el Feedback, contribuye a dar una retroalimentacion
constante, asi poder corregir las falencias mejorando su rendimiento.

Para el bienestar laboral, crear nuevas actividades y un plan especifico donde se pueda

realizar actividades relacionadas a la salud fisica, emocional y mental de los empleados,
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motivando y satisfaciendo la productividad y por ultimo la nivelacion de cargas, refiriendo a
una buena estructuracion en los perfiles de cargo, equilibrar las actividades asignadas a cada
persona, asi evitar las sobrecargas de trabaja y garantizar que cada empleado este alineado
con sus capacidades, mejorando la eficiencia y eficacia.

Recomendaciones y/o acciones concretas que sugieren los colaboradores para
gue hagan parte del plan de bienestar laboral en cuanto al bienestar fisico del personal

de la empresa

RECOMENDACIONES Y/O ACCIONES CONCRETAS QUE SUGIEREN LOS COLABORADORES PARA
QUE HAGAN PARTE DEL PLAN DE BIENESTAR LABORAL EN CUANTO AL BIENESTAR FISICO DEL
PERSONAL DE LA EMPRESA

ACCESO A
ACTIVIDADES
DEPORTIVAS O
HACER PROGRAMA DE RECREATIVAS
PAUSAS ACTIVAS

Nota: Investigacién de mercado cliente interno, 2025.

De acuerdo con las entrevistas realizadas al equipo The Cookie Lab, los trabajadores
indicaron la necesidad de contar con un programa de pausas activas y generar conciencia
sobre habitos de vida saludable. Sefialaron que, en ocasiones, hay jornadas laborales intensas
y limitan el tiempo para preocuparse por su bienestar, lo que puede derivar en cansancio
fisico y mental. También manifestaron que hace algin tiempo la empresa ofrecia tardes de
pilates, actividad que fue bien recibida por varios colaboradores, sin embargo, debido a la
poca participacion este beneficio se elimino, este hecho nos indica la necesidad de buscar

alternativas que se adapten a los intereses y disponibilidad del equipo de trabajo.
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Implementar un programa de actividades de bienestar que se ajuste a los tiempos
laborales, contribuira positivamente en la motivacion, productividad y salud integral de los
colaboradores, para realizar este plan es importante involucrar al equipo de trabajo en la
seleccion y disefio de estas actividades ya que podria aumentar la participacion y el
compromiso con los programas de bienestar.

Oportunidades de mejora que los colaboradores harian a los directivos de la
empresa, teniendo presente su bienestar mental, como la conciliacién hecha con su jefe

inmediato (horario de trabajo, medios de comunicacion, carga laboral).

IDENTIFICACION DE ROLES Y
OPORTUNIDADES DE MEJORA | RESPONSABILIDADES

QUE LOS COLABORADORES
HARIAN A LOS DIRECTIVOS DE
LA EMPRESA, TENIENDO
PRESENTE SU BIENESTAR
MENTAL, COMO LA
CONCILIACION HECHA CON SU
JEFE INMEDIATO (HORARIO DE
TRABAJO, MEDIOS DE
COMUNICACION, CARGA
LABORAL).

RETROALIMENTACION

DESARROLLO DE
PROCESOS

Nota: Investigacién de mercado cliente interno, 2025.

De acuerdo con las respuestas del equipo, se identifico que existe una necesidad de
claridad en funciones y responsabilidades. Los colaboradores sefialaron que, en varias
ocasiones, los procesos se retrasan debido a la toma de decisiones temporales o cambiantes,
es decir, se da una instruccion en un momento y esa misma instruccion puede modificarse el
mismo dia. Este tipo de situaciones es percibido como peérdida de tiempo y genera confusion
dentro del equipo.

La delimitacion de las funciones y responsabilidades causa malestar entre los
miembros del equipo, ya que no se tiene claridad de cada una de sus responsabilidades. Esto
puede generar carga laboral en una sola persona, lo que puede ocasionar conflictos a futuro.
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Dado a lo anterior, los colaboradores manifestaron su interés en contar con un

descriptivo manual de perfiles de cargo y ser socializado, que permita:

Definir con precision las responsabilidades de cada puesto.

Evitar la duplicidad de funciones y la sobrecarga de trabajo.

Establecer procesos claros, facilitando la comunicacion interna y permitiendo que los lideres
organicen mejor sus ideas y las del equipo.

En resumen, contar con descriptivos de cargo claros y procesos estructurados
contribuiria a mejorar la eficiencia, reducir la confusion y fortalecer la colaboracion vy el
bienestar dentro del equipo y segin Chiavenato (2017) en su libro de Gestion del Talento
Humano, los descriptivos de cargo son una herramienta fundamental para clarificar
funciones, responsabilidades y relaciones jerarquicas, lo que ayuda a optimizar los procesos y
la comunicacion interna, de esta forma se mejorara la productividad, comunicacion, liderazgo
y visualizacion de miembros de procesos.

Aspectos asociados con el trabajo que los colaboradores realizan y que deberian

mejorarse en la empresa en busqueda de la satisfaccién laboral

Beneficios exiras Facilidad de ensefianza

Apoyo en tiempos de entrega Dar una milla extra

Aspectos asociados con e
trabajo que los colaboradores
realizan y que deberian

mejorarse en la empresa en
busqueda de la satisfaccion
laboral

Estandarizacion de

actividades Pausas activas

Escucha Sienten que todo esta bien

Nota: Investigacion de mercado cliente interno, 2025.
De acuerdo con las respuestas dadas por los trabajadores The Cookie Lab Agency,

consideran que algunos de los beneficios que deben fortalecerse es la implementacion de
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nuevos beneficios extralegales, también generando apoyo en los cierres y entregas,
fortaleciendo el trabajo en equipo; disponer de espacios que permitan fomentar la escucha de
los trabajadores asi percibiran un espacio donde ellos se pueden comunicar abiertamente sin
ser sefialados. También se busca promover espacios de desconexién laboral como las pausas
activas, espacios de dispersion donde se puedan realizar integraciones con las otras areas de
la compafiia. En conclusion, mejorar estos espacios mejorara el nivel de satisfaccion laboral y
fortalecera el compromiso y sentido de pertenencia de los empleados con la empresa.
Situaciones que se pueden destacar y oportunidades de mejora que se pueden hacer, al
hablar del trabajo en equipo y manejo de relaciones entre companieros y dependencias

de la empresa.

SITUACIONES QUE SE PUEDEN DESTACAR Y OPORTUNIDADES DE MEJORA QUE SE
PUEDEN HACER, AL HABLAR DEL TRABAJO EN EQUIPO Y MANEJO DE RELACIONES ENTRE
COMPANEROS Y DEPENDENCIAS DE LA EMPRESA.

S GESTION DE HAY TRABAJO EN
PRIORIDADES EQUIPO COMUNICACION

En esta pregunta, la mayoria de los trabajadores destacaron el trabajo en equipo,
seflalando que existe un ambiente colaborativo donde algunos se ayudan. El uso de algunas
frases como “;Te puedo colaborar en algo?” o “{No dudes en pedir ayudar!” han generado
cooperacion y gratitud entre los trabajadores, asi se sienten comodos y motivados al momento
de ejecutar sus funciones y actividades, incluso cuando no son de su responsabilidad directa.

Aun asi, se ha evidenciado que las jefaturas en varias ocasiones no establecen las
actividades que requieren mayor prioridad, por lo que genera confusion en la ejecucion,
afectando el desempefio y motivacion del equipo. Por ejemplo, el area comercial recibe dos
directrices diferentes sobre la ejecucion de una misma labor, incluso algunas veces puede

presentar cambios en las decisiones mientras la actividad se esta realizando; esta situacion ha
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provocado desmotivacion y sobrecarga laboral, pues realizan sus labores sin un horizonte
claro.

Esta problemaética esta relacionada con la falta de comunicacion, también en la
delimitacién de funciones y responsabilidades, lo que impacta directamente el desarrollo de
proyectos y procesos. Por lo tanto, al tener definidos los roles, prioridades y canales de
comunicacion contribuiria a la mejor y motivacion garantizando que los proyectos se
desarrollen a cabalidad.

Definir procesos claros, funciones definidas y mecanismos de comunicacion
eficientes no solo mejorara la productividad, sino que también fomentara un ambiente laboral
més motivador y sostenible.

Acciones tomadas por la empresa en la busqueda de garantizar el bienestar
laboral que los colaboradores consideran positivas y deben ser potencializadas.

ACCIONES TOMADAS POR LA EMPRESA EN LA BUSQUEDA DE GARANTIZAR EL BIENESTAR LABORAL
QUE LOS COLABORADORES CONSIDERAN POSITIVAS Y DEBEN SER POTENCIALIZADAS.

Nota: Investigacion de mercado cliente interno, 2025.
De acuerdo con las respuestas obtenidas en las entrevistas realizadas, algunas de las
acciones ejecutadas y que han sido valoradas positivamente por los trabajadores son las
evaluaciones de desempefio ya que consideraron que tenian el espacio para conversar con sus

jefes y tener una comunicacion abierta, y recibir una retroalimentacion, generando un
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seguimiento a su rendimiento de manera constructiva, las actividades de pilates e integracion
fomentan el unioén e integracion con los demas comparfieros de otras areas, contribuyendo a
un mejor bienestar y comparfierismo.

Al acceder al trabajo autbnomo y trabajo en casa demuestran confianza con la gestion
y avance de manera individual del tiempo y cumplimiento de tareas, por ultimo las pausas
activas, pues permite la desconexion de las actividades continuas, asi se lograra prevenir el
agotamiento y cansancio mental.

En conclusidn, estas précticas son un conjunto que permiten observar que The Cookie
Lab Agency ha realizado un esfuerzo por generar un entorno flexible, saludable y humano,
pues son una base sélida y fundamental para que se siga contribuyendo a una organizacion
centrada en el bienestar de las personas, de esa manera ayudara a beneficiar a la organizacion
realizando la retencion del personal, lo que es clave.

Factores motivacionales que los colaboradores tendrian presente al momento de
aceptar una oferta laboral, si estuvieran buscando en este momento empleo en un cargo

similar al que realiza actualmente

FACTORES MOTIVACIONALES QUE LOS COLABORADORES TENDRIAN PRESENTE AL
MOMENTO DE ACEPTAR UNA OFERTA LABORAL, S| ESTUVIERAN BUSCANDO EN ESTE
MOMENTO EMPLEO EN UN CARGO SIMILAR AL QUE REALIZA ACTUALMENTE

@)%

.
MAS CERCA DE LA VIVIENDA A Mo_:cﬁz?::: T—ﬁ TRABAJO REMOTO

)

g

CRECIMIENTO PERSONAL Y
LABORAL

Nota: Investigacion de mercado cliente interno, 2025.
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Se evidencio que, al momento de considerar aceptar un cargo similar al que
desempefian actualmente, los trabajadores determinan su decisidén basados en multiples
factores motivacionales, lo cual va mas alla de la remuneracion, aunque contar con una
propuesta de remuneracion competitiva y beneficios adicionales, ellos destacan que aspectos
como la posibilidad de potencializar su carrera, las oportunidades de crecimiento profesional
son determinantes al evaluar una oferta laboral, La posibilidad de tener mayor cercania al
lugar de trabajo y la facilidad de transporte son factores relevantes, especialmente para
aquellos que viven al sur de la ciudad y deben desplazarse en horas pico y por largos
trayectos de movilidad, ya que esto genera cansancio, pero la modalidad hibrida compensa
esta situacion, sin embargo los trabajadores manifiestan que seria interesante tener una
modalidad remota o aumentando los dias de trabajo remoto, lo que consideran que
contribuiria a su productividad y bienestar; en conclusion para atraer y retener talento, se
deben ofrecer condiciones salariales competitivas, oportunidades de desarrollo profesional y
modalidades de trabajo flexibles, ya que estos factores impactan directamente en la
satisfaccion, motivacion y desempefio de los colaboradores.

Anexo C. Factores clave identificados

PAUSAS ACTIVAS: De acuerdo con el ABCE de pausas activas del Ministerio de
Salud define las pausas activas como sesiones de actividad fisica desarrolladas en el entorno
laboral, con una duracion continua minima de 10 minutos que incluye adaptacion fisica
cardiovascular, fortalecimiento muscular y mejoramiento de la flexibilidad buscando reducir
el riesgo cardiovascular y las lesiones musculares por sobreuso asociados al desempefio
laboral. Las Pausas Activas seran una forma de promover la actividad fisica, como habito de
vida saludable, por lo cual se deben desarrollar programas educativos sobre la importancia y

los beneficios de la actividad fisica regular. Ministerio de Salud (2015)
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ACTIVIDADES DE INTEGRACION: Estas actividades permiten al equipo
generar una mejor relacion, desarrollando habilidades de trabajo en equipo, liderazgo,
comunicacion, escucha activa y demas habilidades que influyen en el ambiente laboral, este
tipo de dindmicas reducen estrés, incentivan la motivacion generando espacios de aprendizaje
y participacion del equipo, como, tardes de pilates, yoga, tardes de bolos, y demas actividades
identificadas por los trabajadores.

CAPACITACION DE CONTROL DE EMOCIONES: La comprension de
emociones es vital para esta compafiia, esto en vista del dia a dia que llevan laboralmente, de
acuerdo a SURA (2021) Es bueno vivir un proceso de aprendizaje emocional, en el que se
aprenda a identificar cada una de las emociones que se presentan, tomando en cuenta que
estas no son buenas ni malas, simplemente surgen y depende de la persona entender cémo
vivirlas y enfrentarlas.

INSPECCION DE PUESTOS DE TRABAJO: Realizar el estudio de puestos de
trabajo para identificar forma en que los trabajadores pasan las horas de trabajo, organizando
sus pantallas, sillas, escritorios y demas que permiten implementar medidas preventivas para
proteger la salud y seguridad de los trabajadores.

DESCRIPTIVOS DE CARGO: Se requiere tener claridad de las funciones y
responsabilidades de cada trabajador, asi contribuiré a la organizacion de los procesos
internos, fortaleciendo la convivencia laboral entre las areas, evitando la sobrecarga de tareas
en algunos colaboradores de la empresa.

CAPACITACION EN HABILIDADES BLANDAS: Es importante implementar
procesos de formacion que estén orientados al desarrollo de competencias enfocados en
comunicacion asertiva, trabajo en equipo y la resolucion de conflictos. Este tipo de
capacitaciones permitiran fortalecer las relaciones interpersonales, mejorar las relaciones y

colaboracion entre areas, generando un ambiente laboral armonico y productivo.
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CAPACITACION DE HABILIDADES TECNICAS: Realizar programas de
formacion que fortalezcan las competencias técnicas del equipo en temas como promocion de
campafias en redes sociales, uso de plataformas digitales, analitica web, uso de herramientas
automatizadas, posicionamiento SEO/SEM vy creacién de contenido digital. Asi se puede
mantener al personal actualizado en cuanto a las tendencias de mercado garantizando mayor
competitividad en el sector.

PROGRAMA DE RECONOCIMIENTO: Disefiar e implementar un sistema de
reconocimiento, asi se permitira valorar el desempefio, logros y compromiso de los
colaboradores. En este programa se puede incluir incentivos como menciones, beneficios
adicionales y certificados internos, teniendo como finalidad la motivacién del personal,
fortaleciendo el sentido de pertenencia y la cultura organizacional.

PLAN CARRERA: Disefiar un plan de carrera claro y estructurado que permita a los
colaboradores visualizar oportunidades de crecimiento dentro de la organizacion. Esto
incluiria rutas de desarrollo profesional, criterios de promocion, capacitacion continua y
metas de desempefio, fomentando la motivacion, la retencion de talento y el fortalecimiento

de las competencias del personal.
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Anexo C. Plan de bienestar laboral
™ The Cookie Lab Agency
q‘ [ Cookie
Plan de Bienestar Laboral .
Version 01
NECESIDAD
IDENTIFICADA OBIETIVO ACTIVIDADES INDICADOR PRESUPUESTO DURACION PERIODICIDA| RECURSOS RESPONSABLE
Recursos locativos y monetarios:
Promover el crecimiento y desarrollo . Politica donde se establezca las
A . Dura mientras gue . .
de los trabajadores mediante L . condiciones y tiempo de CEOQ
I . se esté ejecutando |Revision | ) .,
programas de capacitacidn y programas Numero de empleados que _ permanencia de la beca. Direccion
} . o ) o el proceso trimestral para ) )
DESARROLLO educativos, asi potencializar sus reciben el apoyo econdmico o ) Recursos del personal: Encargado |Financiera
o o Plan carrera . s 7.500.000 |académico que validar el . )
PROFESIONAL conocimientos y habilidades, y cumplan a cabalidad con su curse el avance de verificar el progreso Analista de
permitiendo incrementar su plan de formacién académico L académico sobre el cumplimiento |Talento
- . L. colaborador, puede |académico . .
crecimiento profesional, retencidn del cerde 1 6 afios del plan de formacidn académico, |Humano
personal y expansion de la organizacidn disponibilidad del personal cada
Vez que se requiera.
Planear y socializar el o .
. *Numero de acitividades Analista de
programa de pausas actividas
. programadas / Numero de ) Talento
con todos los trabajadores y = N . Recurso Tecnonologico para
i . actividades ejecutadas s 30.000 |1vez al afio/2 horas |Anual Humano
asignar un lider de estas para L o desarrollar este programa,
. o *Iniciativa y cumplimiento Responsable de
. coordinar estas actividades )
Fortalecer la salud fisica y mental de los ) de lider por semana. SST
) en cada sesion.
colaboradores mediante la
implementacion de un programa de  |Actividades fisicas
PROGRAMA DE P : progral sieasy Analista de
pausas activas, con el propositode - \mentales, estiramientoy % de participacion en las Recurso humano: Personal de Talento
PAUSAS ACTIVAS prevenir lesiones, disminuir estresy |movilidad de articulaciones, ) p p ) s 800.000 |2 veces por semana |Semanal :
. . B} ) sesiones de pausas activas todas las areas Humano
promover un mejor desempefioy  |rutinas y tecnicas de i
. I Trabajadores
bienestar en el entorno laboral. respiracion.
Recurso humano: Personal de Analista de
. . todas las areas Talento
Reduccion de nivel de estres . . .
Retos saludables semanales laboral 5 150.000 |1vez porsemana |Semanal Recurso Financiero: Entregar Kit  |Humano
abora
de antiestres, medio dia libre, Direccion
una tarde de spa, etc. Financiera
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The Cookie Lab Agency

Plan de Bienestar Laboral

Version 01

NECESIDAD

IDENTIFICADA OBIETIVO ACTIVIDADES INDICADOR PRESUPUESTO DURACION PERIODICIDAD RECURSOS RESPONSABLE
Realizar encuentas o - ) Analista de
) ; . Numero de comprencias . 1vez al afio/ 30 min Recurso humano: Personal de
entrevistas para identificar . . S 1.500.000 . Anual Talento
) identificadas frente a las por trabajador todas las areas
competencias ) Humano
esperadas segun perfil.
Elaborar un plan anual de Cumplimiento de crenograma 1vezalafio/s Recurso Tecnonologico para Analista de
capacitacion con ohjetivos, de elaberacion del plan con s 75.000 horas Anual desarrollar este programa y sea Talento
Potenciar el desarrollo del talente  [temas y cronogramas una meta del 95% anual. sistematizado Humano
humano a través de procesos de - -
s - Recurso Financiero: Pago de
. capacitacion continuos que generen el capacitadores v talleristas
FORMACION Y fortalecimiento de las competencias, |Disefiar y ejecutar programas Numero de programas Trimestral / Un Reiursos Mate";iales logistica: Analista de
FORTALECIMIENTO conocimientos y habilidades, de esta  |de formacion tecnica, digitaly| . P g 5 5.000.000 Trimestral ; v g. ' Talento
manera se favorecara el desempefio | de habilidades blandas disefiados Vs. ejecutados. taller cada 3 meses Espacios, elementros graficos, Humano
DE HABILIDADES _— ) P material de apoyo, refrigerios,
logran eficiecia y alineado con los )
. L papeleria.
objetivos estratégicos de la - - - = -
e Realizar sesiones de MNumero de sesiones de 2 veces al afio/ 1 ) : Analista de
organizacion. : ; i ) . Recurso Tecnonologico: Sistema de
retroalimentacoin y seguimiento realizadas vs. las | & 3.000.000 |hora por cada Semestral ) i Talento
o o i evaluacion y seguimientos
seguimiento planificadas. trabajador Humanao
Promedio de incremento en el
) A puntaje de conocimiento o Trimestral / 2 ) ) Analista de
Aplicar evaluaciones pre y _ ) ) ) . Recurso Tecnonologico: Sistema de
- competencia fortalecida S 2.000.000 |evaluaciones por  [Trimestral A L Talento
post de capacitacion - evaluacion y seguimientos
entre la evaluacidn pre y post cada taller. Humano
[meta: 20% de mejora).
Espacio para la celebracidn,
bebidas y tort rtir |Analista de
. " Numero total de empleados / | Cada dos meses al  |Celebraciones &0l asy- ortas para un compartir
Celebracién de cumpleafios . . 5 920.000 |, ) entre los integrantes de la Talento
numero de asistentes finalizar el mes himensuales -
) - ) empresas, decoracidn del lugar, Humano
PLAN DE Fomentar el trabajo en equid mediantes o )
actividades de integracion, fortaleciendo medio dia de permiso
ACTIVIDADES DE o ' ) o L
., la comunicacién interna, promaoviendo la Cada afio cuando Entreca de bonos por premiacisn Direccion
INTEGRACION uni6n de los equipos de trabajo Celebracion de fechas sea amor y amistad, Celebraciones |de coﬁcursos es| apciopara la Financiera
) Porcentaje de satisfaccion S 10.880.000 |Halloweeny ) = » B5P o P Analista de
especiales L anuales ejecucion de la actividad,
festividades ) Talento
A ohsequios, anchetas
decembrinas Humana
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The Cookie Lab Agency

Plan de Bienestar Laboral

Version 01

NECESIDAD
IDENTIFICADA

OBJETIVO

ACTIVIDADES

INDICADOR

PRESUPUESTO

DURACION

PERIODICIDA
D

RECURSOS

RESPONSABLE

Porcentaje de rotacion de Menciones publicas del Direccion
I personal, nivel de Una vez al afic . reconocimiento, Financiera
Pragrama de bonificaciones B o R Reconacimient o e B
limient satisfaccion laboral y S 17.450.000 |para el cierre I agradecimientas digitales, Analista de
por cumplimiento ) o anua ) -
porcentaje de metas anual espacio para la celebracion del |Talento
Incorporar una politica de cumplidas en el area dia Humano
reconocimientos y beneficios, donde Espacio para la publicacion del |Direccion
se reconoce el desempefio, logros y P d NOmero de empleados Reconccimient [murc de la fama, tarjetas de Financiera
rograma de ) . _
RECONOCIMIENTO Y metas alcanzadas de los rec;nocimiento reconocidos [ total de 5 7.550.000 |12 meses o cada reconocimiento, plataformas Analista de
RECOMPENSA colaboradores, fortaleciendo el empleados trimestre digitales de puntuacisn, Talento
compromiso y dedicacion, incentivos como dias libres Humano
premoviendo el bienestar laboral y Espacio para la realizacion y
perscnal i . gjecucion de la evaluacion, Lideres
Puntaje obtenidoc en la . N R R
. - L . Evaluacion tiempo de los lideres y Analista de
Evaluacion de desempefic |evaluacion, scbre puntaje 5 500.000 |12 meses -
p anual colaboradores, comunicacion Talento
esperado o
P clara sobre los criterios de Humano
evaluacion
Lideres
. - Recursa humano: Personal de la R
Identificar procesos o 1vez al ario . Anazlista de
) Procesos priorizados [ Total B compania
existentes, reprocesos o ) 5 5.000.000 |revisar los Anual R Talento
R R de procesos analizados Recursos Tecnologicos:
vacios en los mismos. procesos Humano
Computadores, excel.
Consultor
Lideres
. o Documentar pasc a paso Procesos 1vez al afic R Analista de
Fortalecer la gestidn organizacional a o B Recursos Tecnologicos:
. las actividades clave de documentados/Total de 5 2.800.000 |revisar los Anual Talento
travez de la documentacion y Computadores, excel.
. cada area procesos procesos Humano
ESTANDARIZACION formalizacion de los procesos c |
ansultor
internos, con el fin de dar claridad en
DE PROCESOS Y i . . Trabajadores
los roles, responsabilidades y Definir funci % d | 1vez al ano Recurso humano: Personal de la Analista d
- efinir funciones e {argos Ccon manua _ : - nalista de
MANUALES procedimientos de cada cargo, . ’ ’ T revisar cambios de compania
R . _ responsabilidades e actualizado/ Total de 5 4.500.000 R Anual _ Talento
fortaleciendo la eficiencia vy la T . organigramay Recursos Tecnologicos:
R i indicadores de cada carge |cargos de la compania e Humano
calidad del trabajo en la empresa. descriptivos Computadores, excel.
Consultor
Recurso humano: Personal de la
2veces al afio compafiia Analista de
Socializar los procesos y Errores antes - Errores segun cambios de Recursos Tecnologicos: Talento
. 5 B0OD.000 Semestral
manuales de cargo despues procesos y NUevos Computadores Huamno
proyectos Materiales: Papeleria, carteles, |Trabajadores

impresiones
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