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Resumen
El informe presenta el desarrollo de la consultoria en BRAVO Producciones BTL S.A.S.,
cuyo objetivo fue formalizar el area de talento humano. A partir del analisis preliminar,
se identificd la necesidad de estructurar procesos y fomentar una cultura de bienestar
organizacional. Se aplico una matriz DOFA vy entrevistas a empleados para comprender
factores clave en la implementacion. Como resultado, se disefiaron protocolos de
seleccion, bienestar, incentivos y evaluacion del desempefio, validados mediante visitas
y retroalimentacion con el equipo directivo y empleados, optimizando asi la gestion del

talento humano en la empresa.

Palabras clave: Talento humano, consultoria, cultura de bienestar organizacional,

formalizacién, clima laborar, crecimiento organizacional.
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Abstract
The report presents the development of the consultancy in BRAVO Producciones BTL
S.A.S., whose objective was to formalize the human talent area. From the preliminary
analysis, the need to structure processes and foster a culture of organizational wellbeing
was identified. A SWOT matrix and employee interviews were applied to understand key
factors in the implementation. As a result, protocols for selection, welfare, incentives and
performance evaluation were designed, validated through visits and feedback with the
management team and employees, thus optimizing human talent management in the

company.

Keywords: Human talent, consulting, organizational wellbeing culture, formalization,

work environment, organizational growth.
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Introduccion

La investigacion actual, estd centrada en el proceso de formalizacion del area de Talento
Humano para la organizacion de Bravo Producciones BTL S.A.S, la cual es una empresa
apreciable en el sector de eventos cuya sede se encuentra en la ciudad de Bogota; contando y
respaldados por una experiencia que consta con mas de 16 afios de trayectoriay una resistencia
notable frente a los desafios, incluyendo la reciente pandemia. A lo largo de su historia, Bravo
Producciones ha mantenido una planta estable de 9 empleados permanentes y una variable que
oscila entre 100 y 150 empleados, dedicados al desarrollo de eventos, no solo en Bogotéa sino
a nivel nacional. Pese a su éxito, la gestion de recursos humanos ha sido empirica, con todas
las responsabilidades concentradas en el gerente general, duefio de la empresa, aunque cumple
varias funciones en la organizacion, asume una carga adicional significativa.

Esta situacion, que ha durado afos, requiere formalizar y profesionalizar el area de
Talento Humano en la empresa mediante un analisis cualitativo detallado, basado en
entrevistas, observacion y revision de documentos, lo que permite examinar el estado actual de
los procesos relacionados con la gestion humana, identificando logros, dificultades y flujos de
actividades existentes. Con el objetivo de superar estos desafios, se propone la ejecucion de un
método de gestion del talento humano basado en un modelo de macroprocesos (Garcia, 2008)
nos refiere 5 macroprocesos: Organizacién y planificacion del area de gestion humana,
Incorporacion y adaptacion de las personas a la organizacion, Compensacion, bienestar y salud
de las personas, Desarrollo de personal y Relaciones con el empleado, los cuales adaptaremos
a las capacidades especificas de Bravo Producciones, considerando también la posible
resistencia al cambio derivada de una gerencia tradicionalista.

La intencion de la consultoria no solo es diagnosticar y analizar, sino que ademas tiene
como proceso proponer un plan de accion para la estructuracion e implementacion efectiva de
un nuevo modelo de gestion en el talento humano. A partir de este enfoque integral se
promueve una administracion mas eficiente de los recursos humanos, fortalecera el desarrollo
organizacional y contribuird al crecimiento sostenible de Bravo Producciones BTL S.A.Sen el

mercado de eventos.
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Fase Formulacion del Problema

La empresa de creacion de eventos sociales Bravo Producciones BTL S.A.S carece de
un area de talento humano dedicada, lo que puede resultar en la falta de estrategias efectivas
para la gestion del personal y el desarrollo de habilidades. La ausencia de un enfoque
estructurado en la gestion del talento humano podria impactar negativamente en la satisfaccion
laboral, la retencion de empleados y la calidad de los servicios ofrecidos. Por lo tanto, es crucial
abordar este problema para garantizar el crecimiento y el éxito sostenible de la empresa.
Coherente con lo expuesto, a manera de delimitar la problemaética y el andlisis a tener se plantea
la siguiente pregunta problema: ¢Como formalizar el area de talento humano de la empresa
Bravo Producciones BTL S.A.S resultado de un proceso de consultoria lo que contribuya a

mejorar la eficiencia y eficacia de su talento humano?

Contexto Empresarial

La empresa Bravo Producciones BTL S.A.S, es una empresa dedicada a la locucién,
animacién y logistica para eventos, produccién de radio y television, capacitacion en locucion,
recreacion, deportes, entrenamiento, pausa laboral, talleres, charlas, educacién fisica, asesoria
académica, asesoria de eventos deportivos, desarrollo de software, alquiler de equipos de
sonido y television para todo publico. Esta, posee 9 empleados denominados de planta y
alrededor de unos cien empleados que se rigen bajo contrato de tipo prestacion de servicio, esto
se pueden definir como encargados de desarrollar los eventos. La gran mayoria de las veces,
son jovenes entre 18 a 25 afios, cuyas caracteristicas es que son estudiantes de universidades o
graduados de colegios y poseen aspiraciones de superar sus necesidades econdémicas donde
Bravo Producciones BTL S.A.S aparece como medio que les brinda una oportunidad de
crecimiento haciéndolos parte de su empresa e integrandolos al mercado laboral.

La empresa Bravo Producciones BTL S.A.S hace parte de un sector que es altamente
competitivo y dinamico, dentro del cual la excelencia en lo que respecta el servicio al cliente,
la creatividad y la eficiencia operativa se entienden como fundamentales para destacarse y
poder brindar una experiencia efectiva a los clientes. La falta de un area especializada en talento

humano ha limitado el potencial de la empresa para atraer, retener y desarrollar talento clave.
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Antecedentes de la Gestion del Talento Humano

Bravo Producciones BTL S.A.S, no cuenta con un programa de bienestar e incentivos
para sus empleados que propicie un mejor ambiente laborar y que conlleve a la cultura y
felicidad organizacional optima. Igualmente carece de enfoques innovadores que incluyan
estrategias como la identificacion y desarrollo de un liderazgo interno, programas de
capacitacion especificos, evaluaciones continuas del desempefio, asi como una estrategia de
reclutamiento de personal estructurada y definida que le permita atraer facilmente candidatos
altamente calificados, reducir los tiempos de contratacion, mejorar la retencion de empleados
para mayor estabilidad, entre otras. Se resalta que en la empresa se ejecuta una funcion cercana
a la gestion del talento humano donde so6lo capacita a los jovenes contratados para los eventos
a realizar. Ademas, tiene una persona activa que realiza actividades puntuales en oficina

relacionadas con el bienestar. (ejemplo: celebraciones de dias especiales).

Identificacion del Problema

Entre las dindmicas que convergen en una empresa de este tipo, y bajo en analisis
realizado, uno de los problemas identificados radica y parte desde la falta de una estructura
organizada cuya funcién sea el gestionar eficazmente el talento humano en la empresa de
eventos sociales Bravo Producciones BTL S.A.S. Ser capaces de lograr abordar esta
problematica simboliza un desafio significativo que impactaria en diferentes aspectos,
contextos y momentos de su funcionamiento, asi como del éxito a largo plazo.

A partir de un diagnostico y anélisis aplicado al campo empresarial, entre las principales
problematicas y desafios para la organizacion, se ha sido capaz de identificar la falta de una
estructura organizada que sea capaz de gestionar de una manera efectiva el talento humano que
converge en la empresa de eventos sociales Bravo Producciones BTL S.A.S. Afrontar la
situacion expuesta, se entiende también como la representacién de un desafio considerable que
afectaria diversos aspectos de su funcionamiento y su éxito a largo plazo. La ausencia de una
estructura que se considere formal en el contexto de la gestion del talento humano presenta
dificultades para el funcionamiento de las organizaciones, esto particularmente, impide alinear
las habilidades y el potencial de los empleados de la mano con los objetivos estratégicos de la
organizacion. Desde el autor Mello (2021) en su obra sobre Gestion Estratégica de Recursos
Humanos, se sefiala como esencial la creacion de un sistema coherente para las practicas de

recursos humanos capaz de respaldar la estrategia organizacional en funcién de lograr el éxito.
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Este sistema necesita, por naturaleza, una estructura que facilite la planificacion,
implementacion y evaluacion efectiva de dichas practicas. Con el vacio de esta estructura,
Bravo Producciones BTL S.A.S. se entiende como una empresa limitada en su capacidad en la
accion de atraer, desarrollar, retener y motivar a su talento humano, esto es un elemento que a
su vez dificulta el logro de sus metas y su sostenibilidad en un periodo a largo plazo. Coherente
a esto, el manejo estratégico del talento humano se convierte en un aspecto crucial para superar
las deficiencias identificadas y mejorar el rendimiento organizacional.

lustracion 1. Arbol de anélisis de problemas

Efectos directos 01 E fectos directos 02 Efectos directos 03
EEECIUS DMECIOS RECLUTAMIENTO INEFICIENTE PROBLE MAS DE GESTION ADMINISTRATIVA CLIMALABORAL NEGATIVO
1
PROBLEMA CENTRAL Falta de un Area de Talento Humano E structurado en la Empresa de Eventos Sociales BRAVO PRODUCCIONES BTL S.A.S
|
Causas directas 01 Causas directas 02 Causas directas 03
Ausencia de profesionales en la gestion del talento " - .
CAlA humano -> Fakta de experiencia en el Ausencia de politicas y procesos formales Lasade e nal y el
ey de g perso
Causas indirectas 01 | Causas indirectas 02 Causas indirectas 01 | Causas indirectas 02 Causas indirectas 01 | Causas indirectas 02
da de p < e
de Racid! | debido a la faka Fata de sentido de
CAUSAS INDIRECTAS para mejorar las de una base solida en Faka de claridad en Toma de D 6n y baja ca con relacdn
y p de roles y responsabilidades| inconsistentes produdividad a la imagen y reputacion
del y de la empresa
personal profesional

Nota: Elaboracién propia, 2024.

Dentro de la empresa Bravo Producciones BT S.A.S., se ha logrado identificar como
una problematica central la ausencia de un area de Talento Humano estructurada, consecuente
a esto se han generado diversas dificultades organizacionales que han logrado impactar el
desempefio, la gestién administrativa y asi mismo el clima laboral. Desde el analisis de la
problematica, se ha logrado construir un arbol de problemas que visualiza las causas y efectos
de esta misma, a partir de este, se establecen conexiones légicas que explican el impacto en la
organizacion. El vacio respecto a una gestion estructurada del talento humano ha generado
principalmente tres efectos en la empresa: reclutamiento ineficiente, problemas de gestion

administrativa y clima laboral negativo.
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Fase Planeacion
Posterior a identificar las necesidades y las aspiraciones particulares de la empresa se
iniciard un andlisis, diagndstico y disefio de una serie de estrategias innovadoras e
individualizadas en coherencia a los objetivos de la presente consultoria, estudiando las
fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas que repercuten en el desempefio

organizacional que permita erigir una solucién realista y enfocada a resultados tangibles.

Justificacion

La actual investigacion se encuentra centrada en el proceso de oficializacién del talento
humano, haciendo frente a la problemaética de la ausencia de procesos estandar e ineficaces en
la gestion del mismo y la diferenciacion entre los objetivos de los empleados y los objetivos de
la compafiia. Esta problematica, desemboca en una alta rotacion del personal, lo que hace que
ademas existan efectos directos que determinen y afecten negativamente la eficiencia y la
competitividad de la empresa, evitando su desarrollo y potencial creativo.

El analisis y diagndstico aplicado, se puede decir que corresponde a la tendencia global
en el manejo del capital humano. En el material académico "Tendencia global en el capital
humano Capital 2023" del autor Deloitte (2023), este enfatiza la importancia de coordinar el
objetivo de la organizacion con la experiencia de los empleados generando asi medios para
maximizar la participacion y la estabilidad de la empresa. EI mismo autor, representa el
concepto de "organizaciones sostenibles”, y las muestra como medios también cuyo objetivo
es expandir las habilidades de los empleados y promover la innovacion como los principales
elementos de los temas actuales en el manejo de empleados.

La introduccion de esta recomendacion con un enfoque estratégico e innovador no es
solo para causas indirectas, sino que también tiene un impacto positivo y sostenible en todas
las producciones Bravo SAS. Al establecer procesos formales y eficientes, desarrollar
programas de formacion que se alineen con las necesidades de la empresa y fomentar una
cultura de innovacion, se busca crear un circulo virtuoso, teniendo en cuenta todos estos
enunciados, Bravo Producciones SAS no solo resolvera los problemas actuales, sino que
también construira las capacidades necesarias en su talento humano para asegurar la
continuidad y promover una mejora continua en las practicas de gestion del talento una vez

finalizada la consultoria.
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La capacidad de hacer que esta empresa esté abierta a poseer de una mejor manera lo
concerniente al manejo y gestion de talento humano, se hace relevante optimizando la gestion
del personal y mejorar los resultados de la organizacion. De acuerdo al autor Chiavenato
(2002), la gestion de recursos humanos va de la mano a los factores y las condiciones de la
misma, puesto que principalmente depende de elementos como la cultura organizacional, la
estructura y el contexto ambiental. La ausencia de una gestion completa en esta area puede
conducir a una seleccion ineficaz, desordenada y desmedida de los empleados, afectando asi
negativamente el desempefio y la competitividad de la empresa.

Schuler (1992) define los talentos humanos para gestionar los recursos humanos
estratégicos, incluidas todas las actividades que afectan los comportamientos de las personas
en el desarrollo e implementacion de estrategias comerciales. La estructura oficial en este
campo le permite coordinar con las politicas de recursos humanos con los objetivos estratégicos
de la organizacion, contribuyendo a la atraccion y la preservacion de los talentos elegibles, asi
como en el desarrollo de funciones.

Ademaés, Milkovich y Boudreau (1994) afirman que la gestion del talento humano
implica una serie de decisiones acerca de las relaciones de los empleados que influyen en la
eficiencia de estos y de las organizaciones. La implementacion de politicas y procesos formales
en la gestion del talento humano contribuye a una mayor claridad en la asignacién de roles y
responsabilidades, mejora la comunicacién interna y fomenta un clima laboral positivo,
factores que son determinantes para el rendimiento y la satisfaccion del personal.

Lo anterior conduce a la mayor satisfacciébn y compromiso de los empleados,
aumentando asi la competitividad y la estabilidad de la organizacion en un plazo largo, sin
embargo, adicionalmente, para apoyar enfoques estratégicos y creativos cuyo gin sea el
gestionar los talentos humanos, es importante considerar el modelo propuesto por Barriere,
Owens y Pobreskin (2023) dentro de su publicaciéon "Talento vinculante con los valores"
publicado en McKinsey Quarterly. Desde este modelo se enfatiza la importancia de una
correcta adaptacion de los talentos humanos y las prioridades estratégicas de la organizacion.,
viendo asi la gestion como una responsabilidad comun en todas las secciones con gestion de
liderazgo activo.

Ademas, IBM (2023) mejora este método, enfatizando que una estrategia efectiva de
gestion de talento debe centrarse en garantizar una experiencia positiva e importante para los
empleados en su trabajo, incluidas practicas como los programas de capacitacion personal
corresponden al desarrollo de cultivos que organizan la decisién de El desarrollo bueno y

profesional de los empleados. Segin IBM (2023), la practica positiva de los elementos del
]
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talento humano conduce al desempefio cumplido, el desempefio y el mantenimiento de mayores
talentos. En consecuencia, a esta idea, crear equipo conformado por eficientes elementos, pero
ademés complementarlo con buenas estructuras no solo tiene en cuenta las deficiencias actuales
en la gestion de recursos humanos, por lo contrario, también entiende este proceso como la
formacion de la base para el crecimiento sostenible y la mejora continua.

La iniciativa que se presenta, se entiende igualmente como importante para el objetivo de
fortalecer la cultura en la organizacion, contribuir a la motivacion y la participacion de los
empleados, asi mismo, eventualmente Ilegara al punto de lograr aumentar la competitividad de
la compafiia en el mercado. Para completar la oficializacion del area de talento humano en los
productos Bravo Productions SAS, tomando como base los principios de la gestion de talentos
estratégicos, la creacion de organizaciones estables (Deloitte, 2023), la adaptacién del talento
con la estrategia (Barriere et al., 2023) y la prioridad del personal experimentado (IBM, 2023),
no permite nada mas resolver problemas o desafios actuales, lo contrario, también prepara y

establece una base para un éxito futuro y firme para la organizacion.

Objetivos del Proyecto
Una vez se realiza el analisis previo sobre la situacion actual de la empresa conforme a
las vistas realizadas y atendidas por el Director general, se logra identificar el problema que la
atafie y es por ello que se define como propdsito de la presente consultoria impulsar el
desarrollo organizacional innovador en BRAVO Producciones BTL S.A.S a través de la
implementacién del area de talento humano de forma tal que se contribuya a la mejora de la
gestion del personal y la consecucion de una organizacion saludable que fomente un ambiente

laboral positivo y exitoso a través de su capital humano.

Objetivo General
Formalizar el area de talento humano de la empresa Bravo Producciones BTL S.A.S.

resultado de un proceso de consultoria lo que contribuya a mejorar la eficiencia y eficacia.

Obijetivos Especificos
e Sefialar las necesidades organizacionales en materia de gestion del talento
humano y las deficiencias actuales en los procesos de reclutamiento, seleccion,
desarrollo y bienestar del personal dentro de Bravo Producciones BTL S.A.S.
o Desarrollar una estructura organizacional, definiendo sus funciones, procesos y

responsabilidades en coherencia con la estrategia y vision de la empresa.
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e Establecer estrategias que mejoren el clima organizacional y la motivacion del
personal dentro de la empresa Bravo Producciones BTL S.A.S.

lustracion 2. Arbol de objetivos

ARBOL DE OBJETIVOS

FIN1 FIN 2 FIN 3

Garantizar la eficienciay eficacia del Mejorar el desarrollo profesional y el Consolidar una cultura organizacional
talento humano en Bravo Producciones bienestardel personal mediante basadaen la comunicacién efectiva, la
FASE 1 BTLS.ASS, a través de la formalizacién politicas estructuradas de seleccién, motivaciony el sentido de pertenencia,

del drea de talento humano, asegurando capacitaciony evaluacion del fortaleciendo el compromiso de los

procesos organizados y alineados con desempeiio, fomentando un ambiente colaboradores con los valores de la

la estrategia empresarial. laboral productivo y motivador. empresa.

O BJ ET I VO Formalizar el area de talento humano de la empresa Bravo Producciones BTL S.A.S. resultado de un proceso de consultorialo que contribuya

GEN ERAL a mejorar la eficienciay eficacia.

OBJETIVO ESPECIFICO1 OBJETIVO ESPECIFICO 2 OBJETIVO ESPECIFICO 3

Sefalar las necesidades

O BJ ET ' VOS organizacionales en materia de gestion Desarrollar una estructura . .

G FE o Establecerestrategias que mejoren el
b del talento humano y las deficiencias organizacional, definiendo sus T oreanisacional Vs otivasendal
ES p E C I F | C OS actuales en los procesos de funciones, procesos y responsabilidades ersonil entrods ?’a Sibresa Brave

reclutamiento, seleccién, desarrollo y en coherencia con la estrategiay vision R Producciones BTL 2 AS

bienestardel personal dentro de Bravo de la empresa. N
Producciones BTLS.AS.

Nota: Construccién propia, 2025.

Alcance del Proyecto
Para definir el alcance de este proyecto de consultoria empresarial enfocado en el
bienestar y la felicidad laboral a partir de la formalizacion de un area de talento humano, se
han establecido actividades y compromisos claves que guiaran su desarrollo. A continuacion,
se relaciona la lista de actividades a ejecutar.
Tabla 1. Alcance del proyecto

No. Actividad/ compromiso 1D Producto entregable
1 lunalisis de la situacién actual A Matriz FODA — DOFA
el drea de talento humano
B Entrevistas y encuetas al
2 rrabajo de campo :irector general y gr.n!:)leados
e la empresa. Andlisis e
[nforme de la investigacion
C Modelo manual de
funciones
D Modelo plan de bienestar e
3 Documentos que soportan la ncentivos laborales
lconsultoria E Modelo protocolo de
lseleccién de personal
F Modelo de evaluacién de
ldesempefio
4 ISocializacién de los productos G IG1 — Capsula informativa
lde la consultoria para IG2 - Memorias de la
lconocimiento e lsocializacion de los
mplementacién en la productos
lempresa H Lista asistencia de la sesién
[de socializacion
5 ISeguimiento gerencial I Iscta de seguimiento gerencia
Mo. 01
] Iscta de seguimiento gerencia
Mo. 02

Nota: Construccién propia, 2024.
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Marco de Referencia
Para comprender mejor el problema y la intervencion del proyecto, se consideran los
conceptos principales, asi como modelos de referencia para explicar la propuesta de

intervencion de este consejo.

Marco Tedrico

La verdadera transformacion ocurre en la gestion estratégica del talento, lo cual implica
identificar habilidades y competencias claves para el éxito organizacional. Al desarrollar y
potenciar el talento existente el compromiso y la retencién de los empleados, implica
aprovechar al maximo las habilidades y competencias de los empleados para alcanzar los
objetivos organizacionales, relacionandose a un fendmeno social y cultural que involucra la
interaccion entre personas, equipos y la organizacién en su conjunto, es necesario crear una
cultura organizacional que valore el talento, fomente la colaboracion y el aprendizaje continuo,
y reconozca y recompense los logros individuales y colectivos de los empleaos para la
sostenibilidad de Bravo Producciones BTL S.A.S, impulsando su potencial humano, su
innovacion y el crecimiento para alcanzar una ventaja competitiva duradera.

Segun Chiavenato (2009), los recursos humanos en una organizacion son el area que
construye talentos mediante un conjunto integrado de procesos que permiten integrar,
organizar, recompensar, desarrollar, retener y evaluar a las personas. En este sentido, la
intervencion propuesta en Bravo Producciones BTL S.A.S. busca fortalecer las capacidades,
habilidades, conocimientos y competitividad de sus empleados, considerando que son
esenciales para el éxito empresarial.

La visién de la actual propuesta se centra en la idea de priorizar el desarrollo y el bienestar
de los empleados entendiéndolo como un fundamental e inherente al crecimiento de Bravo
Producciones BTL S.A.S. Esto hace que se plantee la implementacion de programas de
formacion y capacitacion cuya orientacion sea la idea de fortalecer tanto las habilidades
técnicas, asi como las competencias interpersonales en conjunto al liderazgo de los
colaboradores, partiendo con la coherencia de los objetivos estratégicos de la empresa. Asi
mismo, esto nace de la mano a la idea de promover una cultura de innovacion, provocando un
entorno que capaz de incentivar la creatividad, la colaboracion y el intercambio de ideas,
elementos propios y esenciales para enfrentar los retos de un mercado en constante
transformacion.

El auge de una cultura innovadora auxilia directamente a mejorar el bienestar laboral.

Emplear este tipo de estrategias cuya idea es favorecer la salud fisica y mental de los
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trabajadores, equilibrar la vida personal y profesional y finalmente reforzar el sentido de
pertenencia hacia Bravo Producciones BTL S.A.S. se traduce a un equipo mas motivado y
comprometido. De esta manera también, se impacta positivamente en la productividad y la
eficiencia operativa, forjando un ambiente de trabajo més armonioso y prospero para el
desempefio dptimo.

De acuerdo al autor Garcia Solarte (2009), la gestion del talento humano enmarca un
conjunto de procesos de tipo estratégicos que ofrecen apoyo y direccion a la organizacion. Esto
se realiza desde la inclusion de politicas, planes y programas disefiados para cautivar, facultar,
remunerar, desarrollar y motivar al personal, bajo la idea y objetivo de potenciar la evolucion
empresarial. Bajo esta l6gica, establecer un area especializada en las funciones de gestionar el
talento humano dentro de Bravo Producciones BTL S.A.S. se ve esencial para fortalecer la
relacion entre la empresa y sus colaboradores, suscitando un clima organizacional favorable y
altamente productivo.

Se hace necesario fomentar una comunicacion fluida y bidireccional entre la empresay sus
empleados. De esta manera, se hace posible abordar inquietudes, necesidades y expectativas
de manera oportuna y practica. Dentro del ambito laboral, certificar el bienestar de los
empleados ademas de impactar positivamente en cada individuo, también forma efectos
beneficiosos en el desempefio y la dindmica organizacional.

Los autores Armas, Llanos y Traverso (2017) marcan que la planificacion del talento
humano en una empresa €S un proceso incesante que requiere una vision integral,
fundamentado tanto factores internos como externos. Una gestion que se considere eficiente
requiere de un analisis constante y flexible, posibilitando una adaptacion estratégica a las
variaciones y modificaciones del entorno. Este enfoque es inherente al disefio de procesos en
la seleccion y admision que permita reunir profesionales idoneos, favoreciendo al
fortalecimiento y crecimiento de la organizacion.

Por su parte, Arquen Branding (2016) precisa la cultura corporativa como un conjunto de
experiencias, habitos, creencias, valores y costumbres que enmarcan a un grupo con dichas
caracteristicas en comun, dentro de una organizacion. La relacién desde la comunicacion
interna desempefia un papel clave en la propagacién de la estrategia empresarial dentro de todos
los niveles, apoyando al afianzamiento de una cultura organizacional firme. Perpetrar un
diagnostico de la cultura corporativa admite determinar si esta facilita o dificulta el desempefio
de los objetivos estratégicos.

El modelo de gestidn del talento humano llevado a cabo por Dave Ulrich (2008) subraya la

relevancia de esta area como un componente clave para forjar una superioridad competitiva
]



POLI 1

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

sostenible. La inversion en la atraccion, formacion, retencion y activacion del talento aprueba
a las empresas a forjarse desde equipos crecidamente capacitados, motivados y alineados con
los propositos de las mismas.

Investigadores como Dave Ulrich, asi como Huselid, Becker y Beatty, proponen enfoques
de gestion del talento que anticipan la inversion en el desarrollo del personal. Este tipo de
modelos retnen destrezas encaminadas a la seleccién, formacion, crecimiento profesional y
evaluacion del desempefio, con el fin de fomentar el capital humano dentro de las
organizaciones.

Asi mismo, por su parte Huselid, Becker y Beatty (2010) exhiben un modelo de alto
desempefio en la gestion del talento humano, encaminado en identificar, vigorizar y retener a
los colaboradores con mayor potencial. Esta tipologia de idea se basa en las practicas esenciales
como la seleccién estratégica, el desarrollo continuo y la optimizacion del desempefio,
certificando de esta manera el aprovechamiento del talento y la fidelizacion del personal clave.

En las Gltimas décadas, la gestion del talento humano ha avanzado de una funcion
meramente administradora a un componente transcendental esencial pensando en el éxito
empresarial. El autor Ulrich (2016) destaca la necesidad de organizar las politicas de gestion
de personal desde y con base a los objetivos organizacionales. Desde esto, la presente propuesta
se afirma en un marco teorico integral que reune distintas perspectivas y tendencias procedentes
de los ultimos afos, incluyendo la digitalizacion, la inteligencia artificial y la adopcion de
modelos de trabajo hibridos.

Finalmente, el investigador Chiavenato (2009) marca que la gestion del talento humano en
una organizacion se cimenta en un conjunto de procesos compuestos buscando el fin de orientar
a atraer, organizar, compensar, desarrollar, retener y evaluar a los empleados. En el
mencionado escenario, la interposicion propuesta para Bravo Producciones BTL S.A.S. se
encamina para fortalecer las habilidades, competencias y conocimientos del equipo de trabajo,
con el objetivo de incrementar su competitividad y consolidar el talento humano como el ente
central del crecimiento empresarial.

Coherente a esto, la propuesta se centra en el crecimiento y bienestar del equipo de trabajo
como un pilar fundamental para la expansién de Bravo Producciones BTL S.A.S.

Lo que permitird a futuro mejorar el bienestar laboral, con la implementacion de précticas
que promuevan la salud fisica y mental de los empleados, fomenten un equilibrio entre la vida
personal y profesional, y generen un sentido de pertenencia y compromiso con Bravo
Producciones BTL S.A.S.

Esto nos llevara a una mayor productividad y eficiencia, ya que, al tener un equipo de
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trabajo capacitado, motivado y comprometido, se traduce en un aumento significativo de la
productividad, eficiencia en las operaciones, un ambiente laboral positivo, con oportunidades
de crecimiento y el reconocimiento del valor del capital humano contribuyen a reducir la
rotacion de personal y atraer a los mejores talentos en Bravo Producciones BTL S.A.S.

La investigadora Garcia Solarte (2009) concreta la gestion humana vista tipo un conjunto
de procesos y estrategias que ofrecen guia, apoyo y respaldo a la direccion organizacional.
Desde esta vision se comprenden politicas, planes y programas delineados con el objetivo de
atraer, capacitar, compensar, desarrollar y motivar a los colaboradores con la idea de fortalecer
la organizacion. De esta manera, en consecuencia, se entiende como esencial la creacion de un
area puntual para el talento humano y sus necesidades, cuyo proposito se base en optimizar la
interaccion y relacion que existe desde la empresa y sus colaboradores, beneficiando a un
ambiente de trabajo armonioso y eficiente. Considerando que el recurso humano es el activo
mas valioso dentro de organizacion, su talento, compromiso y esfuerzo son definitivos para el
beneficio de los objetivos corporativos. Consecuente a esto, es basico instaurar estrategias y
técnicas apropiados para encargarse eficazmente de la relacion entre la empresa y sus
empleados.

De manera puntual, la implementacion de un area de talento humano para una organizacion
como Bravo Producciones BTL S.A.S. condescenderia estructurar instrucciones y rutinas
estandarizados en los procesos de seleccidn, capacitacion, evaluacion, promocion y
compensacion del personal. Desde esto ademdas se garantiza la transparencia, equidad y
cumplimiento de las reglas laborales vigentes, defendiendo asi la gestion organizacional.

Asimismo, animar a una comunicacion efectiva y bidireccional entre la empresa y sus
colaboradores es inherente a procesos como identificar y atender inquietudes, necesidades y
expectativas de manera pertinente.

Desde esta perspectiva, la felicidad no solo beneficia a las personas, sino que también
impacta en la sociedad, promoviendo mayor cohesion y prosperidad social.

Esta aproximacion integral es fundamental para desarrollar estrategias de admision que
aseguren la incorporacién de talentos adecuados y valiosos para la organizacion

Arquen Branding (2016), en su Libro de Diagnostico de Cultura y Comunicacion
Organizacional, define la cultura corporativa como el conjunto de experiencias, habitos,
costumbres, creencias y valores que caracterizan a un grupo humano dentro de una
organizacion, empresa o institucion.

Esta perspectiva resalta que la cultura organizacional no se limita Gnicamente a normas,

politicas o procedimientos formales, sino que se manifiesta en las interacciones cotidianas y en
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las dindmicas de trabajo entre los colaboradores. En este sentido, la cultura corporativa no solo
define la identidad de una empresa, sino que también influye en su capacidad para adaptarse a
cambios, fomentar el compromiso del talento humano y mejorar la cohesién interna.

Por otra parte es una herramienta valiosa para comprender los estilos de comportamiento y
las conductas colectivas que caracterizan a la organizacion, a través de la identificacion de
patrones y tendencias, este diagnostico permite evaluar si la cultura actual favorece o dificulta
el logro de los objetivos estratégicos, a esto se le suma la comunicacién interna efectiva,
fundamental para transmitir la estrategia empresarial a todos los niveles de la organizacién, ya
que la estrategia bien comunicada asegura que todos los miembros del equipo comprendan y
se alineen con los objetivos y valores corporativos

En un entorno cada vez méas competitivo, el capital humano se posiciona como el recurso
mas valioso para alcanzar el éxito y diferenciarse en el mercado. La implementacion de este
modelo no solo contribuye al fortalecimiento de la cultura organizacional, sino que también
impacta directamente en la productividad y en la capacidad de adaptacion a los cambios del
entorno empresarial.

Enfoque de alta performance: Huselid, Becker, & Beatty (2010) “proponen un enfoque de
alta performance para la gestion del talento humano que se centra en identificar, desarrollar y
retener a los empleados de alto rendimiento. El enfoque se basa en cuatro practicas clave:
seleccion, capacitacion, desarrollo y gestion del desempeiio.” Nos ofrece una vision completa
y actualizada de la gestion diferencial de recursos humanos, destaca su importancia tanto en la
teoria como en la practica y reconoce que no todos los empleados son iguales y deben
gestionarse estratégicamente segin su valor para la organizacién, permitiendo maximizar el

potencial del capital humano y enfocarse en el desarrollo y retencion de empleados clave.

Marco Normativo

El desarrollo de cualquier proceso de formalizacion organizacional se debe fundamentar en
un marco normativo que sea capaz de garantizar la legalidad, cumplimiento y equidad de
estandares de calidad en la empresa. En el proceso del proyecto actual de consultoria, la
formalizacion del &rea de talento humano en Bravo Producciones BTL S.A.S., se enmarca en
una serie de normativas nacionales e internacionales que tienen como objetivo regular los
aspectos clave como las relaciones laborales, la salud en el trabajo, la seguridad, la gestion de
la calidad, la construccién de una cultura organizacional coherente y la prevencion del acoso
laboral.

Este marco normativo ademas de brindar un respaldo juridico a la implementacién de los
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procesos nuevos que se propondrian, sirve igualmente como una guia estratégica para la
adopcion de unas practicas mejores en lo que es la gestion del talento humano. Por medio de
la regulacion laboral colombiana, las normas internacionales de calidad como los modelos de
cultura organizacional, se tiene el interés por la transformacion del area de talento humano para
responder a los principios de bienestar laboral, los principios de eficiencia y sostenibilidad

empresarial.



L

Tabla 2. Marco Normativo

POLI 21

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

Normatividad

Objeto de la norma

Caodigo Sustantivo del Trabajo (Colombia)

Regular las relaciones laborales,
incluyendo el derecho a la capacitacion
y formacion profesional de los
empleados para el desarrollo de sus

competencias

Ley 1010 de 2006 (Colombia)

Establecer medidas para prevenir,
corregir y sancionar el acoso laboral,
garantizando un ambiente laboral

armonioso y productivo.

Ley 1562 de 2012 (Colombia)

Regular el Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-
SST), promoviendo la salud fisica y

mental de los trabajadores.

I1ISO 9001:2015

Garantizar la mejora continua y la
satisfaccion de las partes interesadas a
través de procesos de calidad en la

gestion organizacional.

Arquen Branding (2016)

Fomentar una cultura corporativa
basada en valores, experiencias y
comunicacion interna efectiva para
lograr cohesién y alineacion

estratégica.

Ley 1429 de 2010 (Colombia)

Fomentar la formalizacion de la
actividad de empleo y la generacion
del trabajo decente por medio de
incentivos para pequefias y medianas
empresas, haciendo una promocion de
la estabilidad laboral y el
cumplimiento de los derechos

laborales.
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Establecer un sistema para la gestion
de seguridad y de salud en el trabajo
(SG-SST) capaz de reducir los riesgos
ISO 45001:2019 ] o
laborales, garantizando condiciones
seguras y promoviendo el bienestar de

los participantes en las organizaciones.

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

El cuadro organiza las normas relevantes para la implementacion de estrategias en
Bravo Producciones BTL S.A.S. asegurando alineacion con el marco legal y los principios
teoricos.

El actual marco se establece como un pilar fundamental con el objetivo de garantizar la
efectividad y sostenibilidad de la formalizacion del &rea de talento humano en la organizacion.
La aplicabilidad de estas normas establece procesos organizacionales en una tipologia clara,
fortaleciendo asi la proyeccion de los derechos laborales y fomentando un ambiente de trabajo
con bases en la calidad, ética profesional y la seguridad.

Adicionalmente, la combinacion de las regulaciones laborales con los estandares de
gestion de calidad y principios de la cultura organizacional proporcionan a Bravo Producciones
BTL S.A.S., una base para la mejora continua. Desde esto se hace posible el cumplimiento de
las disposiciones legales vigentes y el desarrollo de una estructura de talento humano alineada
a las practicas del sector mas eficientes. En seguimiento con las normas establecidas, la
empresa fortalece la competitividad y garantiza un entorno laboral de tipo méas seguro,

motivador para los empleados y mas eficiente.

Metodologia de la Consultoria

El Project Management Body of Knowledge (PMBOK) es un referente global en la
gestion de proyectos, que ofrece un marco estructurado para su planificacion, ejecucion y
control. Su metodologia se fundamenta en un enfoque basado en procesos y abarca diez areas
del conocimiento: integracion, alcance, cronograma, costos, calidad, recursos, comunicacion,
riesgos, adquisiciones y gestion de partes interesadas.

El principal objetivo del PMBOK es optimizar la gestion de proyectos mediante
practicas reconocidas internacionalmente, facilitando su alineacion con los objetivos
estratégicos de las organizaciones (PMI, 2021). Su flexibilidad y aplicabilidad en distintos

sectores permiten adaptarlo a diversos tipos de proyectos, como consultorias, estructurando su
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desarrollo en cinco fases fundamentales: inicio, planificacion, ejecucion, monitoreo y cierre
(Turner, 2016). Esta metodologia proporciona una guia integral para la administracion eficiente
de los recursos y la toma de decisiones estratégicas, asegurando el cumplimiento de los
objetivos del proyecto.

De manera alterna, el marco logico se define como una metodologia implementada para
una planificacion, seguimiento y evaluacion de proyectos desde un enfoque estructurado en la
solucion de problematicas. Este es basado en la identificacion de problemas centrales, el
establecimiento de objetivos claros y asi mismo la definicion de indicadores capaces de
permitir medir el impacto del proyecto. Dentro de esta, las herramientas y técnicas mas
utilizadas son el arbol de problemas, la matriz del marco logico y el arbol de objetivos, desde
los cuales se hace posible organizar de manera sistematica las relaciones entre causa-efecto y
medios-fines para el proyecto (CEPAL, 2005). Esta metodologia se aplica de una manera
amplia en proyectos de desarrollo y consultorias, puesto que posibilita la facilidad en la
identificacion de relaciones de tipo logicas entre los tipos de componentes del proyecto,
optimiza la asignacion de recursos y mejora la toma de las decisiones pensando en el

cumplimiento de los objetivos estratégicos planteados (Garcia & Guzman, 2019).

Poblacion

Con el fin de ejecutar el proyecto de consultoria, se hace fundamental identificar una
estructura organizacional en la empresa a intervenir y poder caracterizar la poblacion laboral.
Particularmente en este caso, se trabaja con Bravo Producciones BTL S.A.S., empresa dedicada
a la organizacion de eventos y la prestacion de servicios de tipo recreativo, turisticos y
deportivos. La compafiia tiene a disposicion una estructura organizacional bien definida que
compete areas de direccion, coordinacion y administracion.

En lo que compete al talento humano, Bravo Producciones BTL S.A.S., opera contando
con un equipo fijo de 11 empleados que cumplen un horario regular, los cuales son responsables
de la planificacion, administracion y gestion de los servicios.

De manera adicional, la empresa genera una contratacién aproximadamente de unas
200 personas de forma eventual en dependencia de la demanda de eventos y servicios
recreacionales. El personal en cuestion, suele estar compuesto mayoritariamente por jévenes
alrededor de los 25 afios de edad, y son los encargados de integrarse en actividades puntuales
de acuerdo a las necesidades del momento. La estructura organizativa de esta empresa
posibilita la gestion eficaz de su operacion dando asi la posibilidad de una correcta asignacion

de roles y funciones dentro del equipo de trabajo.
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Se presenta entonces a continuacién, el organigrama de Bravo Producciones BTL
S.A.S,, en el que se detallan las principales relaciones de los cargos en la organizacion:

lustracion 3. Estructura Organizacional

Organigrama

STAFF: Coordinadores, Recreadores, Animadores Recreativos,

Anunciadores, Guias Ambientales, Logisticos.

Nota: Bravo Producciones BTL S.A.S., 2025.
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Tabla 3. Matriz RACI del proyecto

RACI
Actividad Responsable  Autoridad  Consultar Informar
Andlisis del contexto actual Yoiz Pacheco
) ) Asesor Asesor Alta
paral proceso de talento Rubio y Nayibe ) ) L
Gerencia Gerencia Direccion
humano Salazar
Yoiz Pacheco
Trabajo de campo Rubio y Nayibe Estudiante
Salazar
Yoiz
. ) Pacheco Asesor de ]
Sefialamiento de los elementos ) ) Coordinado
Leoncio Bravo Rubioy la
o factores clave ] _ del proyectc
Nayibe consultoria
Salazar
Entrevistas,
arbol de
problema,
matriz DOFA, )
] Yoiz
instrumento de
y Pacheco
Documentos que soportan la reestructuracion ) Alta Alta
) , Rubio y o o
consultoria del area de ) Direccion Direccion
Nayibe
talento
Salazar
humano,
encuestas de
clima
organizacional
Difundir los resultados de la
consultoria para potenciar el X X
desarrollo y fortalecimiento de
la capacidad institucional.
Seguimiento desde gerencia X X
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Responsables:
Son quienes ejecutan el trabajo necesario para completar una tarea. Tienen la responsabilidac

operativa del proceso, llevandolo a cabo y asegurando su entrega en el tiempo establecido.

Autoridad: Supervisa y garantiza la correcta finalizacion de una tarea. Es quien delega las

actividades a ejecutar y posee la facultad de tomar decisiones en el nivel inmediato.

Consultar: Son expertos en la materia que aportan conocimiento valioso al proyecto.
Mantienen una comunicacion bidireccional con los involucrados, proporcionando orientacior

para una mejor comprension del tema.

Informar: Reciben actualizaciones sobre el avance del proyecto, generalmente al finalizar

una tarea o en la entrega de los resultados.

Nota: Construccién propia, 2024.

Plan de Trabajo

En un entorno empresarial en constante evolucion, la gestion del talento humano se ha
consolidado como un pilar esencial para la competitividad y sostenibilidad de las
organizaciones. La transformacién de este departamento bajo un enfoque estratégico e
innovador es una respuesta a los desafios actuales, donde la digitalizacién, la optimizacién de
procesos y el bienestar del capital humano juegan un papel clave en el éxito empresarial.

El desarrollo de este proyecto de consultoria demanda una planificacion estructurada
que sea capaz de permitir una ejecucion correcta respecto a las actividades necesarias con el
objetivo de formalizar el area de talento humano en Bravo Producciones TBL S.A.S., desde
este plan se establecen acciones a llevar a cabo considerando las establecidas en el alcance
como las que emerjan de necesidades puntuales en el contexto del proceso. De esta manera, se
busca garantizar que cada una de las fases del proyecto se pueden implementar de manera
efectiva y cumpliendo los objetivos planteados.

Dentro de estas actividades contempladas se sefialan entrevistas con actores claves de
la organizacion buscando comprender las necesidades y las percepciones alrededor de la
gestién de los recursos humanos. Del mismo modo, se aplicaran instrumentos de recoleccion
de informacion de tipo entrevistas y cuestionarios con el objetivo de recolectar datos precisos
respecto a la situacion actual del area. Paralelamente se realizard un seguimiento riguroso por
medio de la elaboracion de actas que documenten los avances, los hallazgos y las decisiones
finales en cada una de las fases del proyecto.

La implementacion ademas de este plan se organizard en un cronograma detallado

donde se especificaran los tiempos estimados por cada una de las actividades y los responsables
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de ejecutarlas. Desde este enfoque, se busca mantener un control correcto para el desarrollo del
proyecto y asegurando su alineacion la las necesidades y vision de Bravo Producciones BTL
S.AS.

En la figura que se presenta a continuacion, se divisan los elementos clave que
conforman este plan de trabajo, destacando los hitos, metodologias y herramientas que
orientaran el proceso de transformacion del area de talento humano. La correcta
implementacién de este proyecto no solo fortalecera la estructura interna de la empresa, sino
que también generard un impacto positivo en la productividad y el bienestar de los
colaboradores. De esta manera, se consolidard un modelo de gestion del talento humano
innovador, flexible y alineado con las dindmicas del mercado, permitiendo a la organizacién

adaptarse con éxito a los desafios del entorno empresarial.
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llustracién 4. Plan de trabajo
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Fase Implementacidn y Monitoreo de las Estrategias

Bravo Producciones BTL S.A.S. cuenta con una estructura jerarquica funcional
dividida en tres niveles: directivo, intermedio y operativo, sus principales dependencias
incluyen la Direccion General, Junta Directiva, Subdireccion Administrativa y Financiera,
Coordinacion de Operaciones, Coordinacion de Desarrollo Humano, area Comercial y un
personal operativo conformado por recreadores y logisticos.

La coordinacion de desarrollo humano sera el area principal que trabajard de manera
directa con los consultores durante la ejecucion del proyecto, liderada por un coordinador de
desarrollo humano encargado de la gestion del talento, se establecera un relacionamiento con
otras dependencias clave: la direccion general, para asegurar la alineacion estratégica del
proyecto; la subdireccién administrativa y financiera, que contribuira con aspectos logisticos y
presupuestales; y la coordinacion de operaciones, que garantizara la integracion de las acciones
de talento humano con las necesidades operativas de Bravo Producciones BTL S.A.S.

El proyecto tendra un impacto transversal en la empresa, abarcando aproximadamente
a nueve empleados fijos distribuidos en niveles directivos, intermedios y administrativos, como
la Direccion general, las Coordinaciones y las Subdirecciones, asi como a 20 empleados
externos rotativos del nivel operativo, en los cuales se sefialan puestos de coordinadores,
recreadores, logisticos y guias ambientales, este impacto fortalecera los procesos de gestion del
talento humano, promoviendo la colaboracion, el bienestar laboral y una cultura de innovacion
en todos los niveles jerarquicos de Bravo Producciones BTL S.A.S.

Para asegurar el éxito de la consultoria, es esencial identificar a los actores clave dentro
de la organizacion que participaran activamente en el desarrollo del proyecto y trabajaran en
conjunto con el equipo consultor. Esto implica reconocer a los stakeholders, es decir, las
personas que se veran afectadas de manera directa o indirecta por la iniciativa, recopilando
datos sobre sus intereses, grado de involucramiento y el impacto que pueden tener en el logro
de los objetivos.

Los Stakeholders pueden encontrarse en distintos niveles dentro de la organizacion y
poseer variados grados de autoridad e interés (PMI, 2008). Para gestionar esta informacion de
manera estructurada, se emplea la matriz RACI, una herramienta que permite clasificar,
analizar y jerarquizar a los actores involucrados en el proyecto. Esta metodologia facilita la
definicion clara de roles y responsabilidades, promoviendo el compromiso y la alineacion de

todos los participantes con los objetivos estratégicos del proyecto.
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Desarrollo del Plan de Trabajo

En el contexto actual, la gestion de lo que respecta al talento humano se hace clave y
fundamental para el éxito empresarial. Al ser tan inherente, Bravo Producciones BTL S.A.S.,
tiene el interés de impulsar la formalizacion del area de talento humano alineando sus
estrategias con la necesidad de los colaboradores de la organizacion.

Como parte de esta consultoria, se desarrollaron entrevistas y encuestas a los empleados
y directivos con el fin de identificar percepciones, oportunidades de crecimiento y areas de
mejora. Adicionalmente, se aplicacion un analisis DOFA cuyo objetivo es evaluar los factore

internos y externos que generan una influencia en la gestion del personal.

Productos fisicos a presentar

De manera posterior al proceso de anélisis, se han detallado las areas fundamentales
para la prosperidad y el desarrollo dentro de Bravo Producciones BTL S.A.S. Este arresto
contribuird al bienestar e incremento de los colaboradores, vigorizando su desempefio y
alineacion con los objetivos estratégicos de la empresa.

En este escenario, se enmarcan las herramientas principales para la formalizacion del
area de talento humano. Estas decisiones se plantean teniendo en mente optimizar los procesos
internos, provocar una cultura organizacional solida e incrementar tanto las habilidades
individuales como colectivas del equipo, suscitando un entorno de trabajo méas eficiente,
colaborativo y orientado a la innovacion.

Modelo plan de inventivos y bienestar

La motivacion y la responsabilidad del personal son factores clave para la productividad
y competitividad de Bravo Producciones BTL S.A.S. Sin embargo, la ausencia de un sistema
formal de incentivos ha impactado el rendimiento y la estabilidad del talento humano.

Con la intencién de abordar esta situacion, se ha preparado un plan integral que
contempla bonificaciones por desempefio, incentivos no monetarios, recompensas por
innovacion y un fondo de bienestar. Este programa incluird evaluaciones periédicas para
garantizar su efectividad y realizar los ajustes necesarios.

Los objetivos principales de esta iniciativa son aumentar la productividad en un 10%
en un periodo de seis meses, reducir la rotacién de personal en un 15% anual y fortalecer una
cultura organizacional centrada en el reconocimiento y la innovacion. Con ello, Bravo
Producciones BTL S.A.S. podrad consolidarse como una empresa mas estable, atractiva y

competitiva en el mercado.
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Modelo plan de funciones

El Manual de Funciones para Bravo Producciones BTL S.A.S. se sefiala como una
herramienta clave para la gestion eficiente del talento humano, ya que define de manera clara
los roles, responsabilidades y requisitos de cada cargo dentro de la empresa.

Su implementacion permite optimizar los procesos organizacionales, mejorar la
coordinacion entre areas y asegurar que cada colaborador comprenda sus funciones y objetivos.
Esto no solo incrementa la productividad, sino que también fortalece la alineacion con la
estrategia empresarial.

Ademas, el manual facilita la seleccion, capacitacion y evaluacion del personal,
garantizando que los empleados posean las competencias necesarias para su desarrollo
profesional y para el éxito de la compafiia.

Modelo protocolo de seleccion del personal

El protocolo de seleccion de personal de Bravo Producciones S.A.S. tiene como
objetivo principal atraer, seleccionar y desarrollar talento humano altamente cualificado y
alineado con la cultura organizacional de la empresa. El proceso se inicia con la requisicion del
personal por parte del departamento de Recursos Humanos o el jefe inmediato, seguido por el
reclutamiento y preseleccion de hojas de vida. El proceso de seleccion inicia con la
identificacion de los candidatos con el mejor perfil, seguido de una primera entrevista para
evaluar sus habilidades de comunicacién, experiencia laboral y conocimientos técnicos. Luego,
se aplican pruebas psicotécnicas y especializadas para medir competencias especificas, como
liderazgo y manejo de herramientas informaticas.

Finalmente, se lleva a cabo la induccion del nuevo empleado, asegurando su integracién
efectiva en la empresa. Este protocolo garantiza la excelencia en la ejecucion de los eventos y
contribuye al crecimiento sostenible de Bravo Producciones BTL S.A.S., asegurando la
contratacién de personal idéneo y comprometido con los objetivos organizacionales.

Modelo evaluacion de desempefio

La Evaluacion de Desempefio en Bravo Producciones BTL S.A.S. es una herramienta
fundamental para medir el rendimiento de los colaboradores en relacion con sus
responsabilidades, competencias y objetivos organizacionales. A través de este proceso, se
identifican fortalezas y oportunidades de mejora, permitiendo el disefio de estrategias de
capacitacion y desarrollo que potencien el crecimiento profesional de los empleados y

fortalezcan la eficiencia organizacional.

(ver Anexo [B] - Reporte y analisis de trabajo de campo)
]
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Seguimiento Gerencial

Desde la ejecucion del proyecto de consultoria, se implementa una etapa de seguimiento
gerencial cuyo objetivo es evaluar el progreso y el cumplimiento de los objetivos propuestos.
El mencionado seguimiento es realizado en dos momentos que se sefialan como clave con la
idea de verificar los avances, garantizar el lineamiento con los requerimientos de la
organizacion e identificar posibles dificultades. Como medida para esta supervision, se llevan
a cabo mesas de trabajo entre los consultores del proyecto y el representante de la empresa que
son el medio para monitorear las actividades y generar estrategias de mejora de una manera
continua.

Los resultados en conjunto a los hallazgos de las mesas y sesiones se documentan en
las actas de seguimiento gerencial, desde estas se constituye una parte integral de la
documentacion de tipo técnica en la consultoria. Desde la primera acta se realiza un
seguimiento inicial en la cual se revisaron avances del primer semestre del proyecto y
evaluando las actividades desarrolladas, los resultados y de la misma manera nos desafios
enfrentados. Por su parte, la segunda acta corresponde al seguimiento final donde se detallan
las actividades pendientes y entregables finales para consolidad el area de talento humano.

A partir de ambas actas, con sus firmas (de consultores y supervisor por parde de la
empresa) se garantiza la trazabilidad del proceso y se respaldan las decisiones proyectadas
durante el desarrollo del proyecto.

(ver Anexo [I]- Acta Seguimiento gerencial # 01)

(Ver Anexo [J]- Acta Seguimiento gerencial #02).

Monitoreo: Matriz Marco Logico

El marco lI6gico como herramienta de metodologia capaz de estructurar de manera
organizada y clara objetivos, actividades y resultados esperados de un proyecto, en el caso de
la consultoria actual, permiti6 la planificacion y gestion de la formalizacion del area de talento
humano en Bravo Producciones BTL S.A.S., pudiendo asi asegurar cada fase del proyecto
alineadas al proposito general.

Desde la matriz a presentar se identifica una relacion causa-efecto dentro los diferentes
elementos del proceso ejecutado, pudiendo asi establecer indicadores precios que sean medios
para evaluar el impacto. Adicionalmente, se definen los medios de verificacion del los mismos

que puedan garantizar la trazabilidad de los avances y contemplan los supuestos necesarios



POLI

POLITECHICO

GRANCOLOMEIAND

para el éxito de la consultoria. Por medio de esta estructura se tiene la intencion de mejorar la

eficiencia y eficacia del talento humano en Bravo Producciones BTL S.A.S., por medio de la

optimizacion de los procesos en etapas de reclutamiento, seleccion, capacitacion y bienestar

laboral.

Tabla 4. Matriz Marco Ldgico

MATRIZ MARCO LOGICO

) o ] Medio de
Resumen Narrativo del Objetivo Indicador L Supuesto
verificacion
La empresa es
) Informes de capaz de
) El nivel de .
El impacto o aporte L evaluacion de mantener el
formalizacion o )
del proyecto en el ) tipo interno, compromiso
) cumplido en el )
Fin sector, el entornoo entrevistaconel con la
) area de talento ) y
un sistema de personal, implementacion
humano de la
mayor alcance. L encuestas de de las
organizacion. ) y o
satisfaccion. modificaciones
propuestas.
El efecto directoo ~ Cantidad de Actas de
el objetivo central ~ procesos seguimiento La empresa
del proyecto; el que implementados gerencial, implementa y
o resuelve el y optimizado reportes de adopta los
Propadsito ) » o
problema. Es el enlo implementacién, procedimientos
resultado de utilizar relacionadoal  documentosde  disefiados en la
los componentes talento politicas consultoria.
del proyecto humano. internas.
Informes de o
) Participacion
tipo Documentos de )
o o activa del
diagndsticos, tipo técnicos
Los productos que personal y la
~ documentos de  elaborados, los ) o
entrega la gerencia disposicion de
Componentes estructuras reportes de

de ejecucion del

proyecto

organizativas y
manuales de
politicas y

estrategias.

seguimiento,
entrevistas con

los stakeholders.

los directivos
con la finalidad
de implementar

mejoras.
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] Cantidad de
Como se ] o
- entrevistas Seguimiento y

produciran los ) )
realizadas, registro de las

componentes. El o La

) numero de actividades, ) o
conjunto de tareas disponibilidad
) instrumento actas de las )
o 0 acciones que ) ) del equipo en
Actividades ) aplicados, reuniones,
debe realizar la los procesos de
) documentacion  evaluaciones del ]

gerencia de . trabajo para el
generada y desempefio ]

proyecto para ] cambio.
sesiones de post-

entregar cada o o
capacitacion capacitaciones.

componente. ) )
impartidas.

Nota: Cepal (2005).

La anterior matriz, cumple con proporcionar una vision estructurada del proyecto de
consultoria generando asi la alineaciéon de actividades con los objetivos estratégicos de la
organizacion. Por medio de este enfoque, se establecen medidas para garantizar que el
procedimiento de formalizacion del &rea de talento humano en Bravo Producciones BTL
S.A.S., se denomine efectivo y sostenible con el pasar del tiempo. Asi mismo, el uso de
indicadores y los medios de verificacion posibilita el monitoreo del avance del proyecto,
pudiendo asegurar que las acciones implementadas si generan un impacto positivo en la gestion

del recurso humano en la empresa.



POLI s

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

Fase Cierre y Conclusiones

A partir de esta etapa final del proyecto, se busca realizar un cierre formal de la
consultoria por medio de la entrega de los productos finales y el informe de gestion, dentro de
este, se documentaron los cambios implementados en conjunto a los impactos de los mismos.

Adicionalmente, desde este documento se presentd un analisis detallado de las
transformaciones aplicadas al area de talento humano de Bravo Producciones BTL S.A.S.,
destacando asi las mejoras en la eficiencia operativa, la alineacion con las estrategias
organizacionales y la optimizacién del proceso.

El cierre del proyecto adicionalmente implica la validacion de los resultados
presentados y la recopilacion de las evidencias de que respaldan la sostenibilidad de estas
innovadoras politicas y procedimientos adaptados. Por medio de este proceso se tiene la
intencion de consolidar la innovacion en lo que respecta a la gestion empresarial,
proporcionando una garantia en los avances y que estos sean sostenibles en el tiempo y aporten
el valor necesario a la empresa. Adicionalmente, se presentan las recomendaciones para la
continuidad y la optimizacién de la gestion en el talento humano, proporcionando seguridad en
la estructura organizativa establecida y que esta misma pueda evolucionar en relacion a las
necesidades que surgen a manera futura en la empresa.

De manera final, con el proporcionamiento de la documentacion y aval por parte de los
representantes de la empresa se concluye de manera oficial el proyecto, recalcando el
compromiso con la excelencia en lo competente a la gestién del talento humano y la
optimizacion de los recursos organizacionales. Desde este cierre se marca un nuevo origen a
otra etapa para Bravo Producciones BTL S.A.S., donde se tendra la oportunidad de fortalecer
la estructura interna y potenciar el desarrollo del equipo humano en un marco de estrategias

empresariales mas innovadoras y eficientes.
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Productos Finales

Como resultado del proceso de consultoria, se han generado diversos productos
documentales que enmarcan y evidencian la integracion desempefiada en Bravo Producciones
BTL S.A.S. Estos documentos reflejan un andlisis, diagnostico, seguimiento e implementacion
de las propuestas estratégicas para la formalizacion de area de talento humano. La entrega de
estos productos ademas garantiza la trazabilidad del proyecto y la proporcion de insumos claves
para la continuidad del proceso en la organizacion.

Estos productos incluyen el analisis de la situacion actual del &rea que corresponde al
proyecto, basandose en una matriz de diagnoéstico, del mismo modo, el actual informe detallado
de los resultados presentados en el trabajo de campo con el cliente interno. Adicionalmente, se
presenta un documento donde se expone la identificacion de los factores elementales que tienen
una presion en la gestion del talento humano o que incide en esto, asi como los documentos de
tipo técnicos que respaldan las soluciones presentadas durante la consultoria.

Del mismo modo, se han presentado una serie de divulgaciones con el objetivo de
fortalecer la capacidad institucional, los registros de estas se encuentran en las memorias y
listas de asistencia de las mismas. De manera final, como parte del seguimiento gerencial, se
anexan las actas correspondientes a las reuniones de supervision desempefiadas con la empresa,
desde las cuales se documentaron los avances y los acuerdos considerados en el periodo de
tiempo que se ejecutd el proyecto.

En la siguiente tabla se consolida la informacion mencionada de cada uno de los
productos entregables, sefialando de manera especifica su identificacién y el nombre del

mismo.
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Tabla 5. Descripcion de Productos en el proceso de Consultoria

Descripcion de Productos de la Consultoria

Descripcion del

Nombre del archivo del producto

No. Actividad ID producto ) L
(con su identificacion de anexo)
elaborado
Andlisis de la )
o Matriz de
situacion actual . )
1 A diagnostico Anexo_A-Matriz FODA - DOFA
del proceso de
DOFA
talento humano
) Anexo_B- Reporte y anélisis de
Formularios de )
) ) resultado de entrevistas y encuetas
2 Trabajodecampo B entrevistasy )
al Director general y empleados de
encuestas
la empresa.
Anexo C- Modelo manual de
funciones
C Anexo D- Modelo plan de bienestar
Documentos que ) )
D Modelos de e incentivos laborales
3 soportan la ) »
) E implementacion  Anexo E- Modelo protocolo de
consultoria y
F seleccién de personal
Anexo F- Modelo de evaluacion de
desempefio
) Memoriasde la  Anexo_G1- Capsula informativa
Divulgar los .
G sesion de Anexo_G2- Documento formal de
productos de la ) »
] divulgacion entrega
consultoria para ]
4 Lista de
fortalecer la ) ) ) ] ]
) asistencia de la Anexo_H- Lista de asistencia de
capacidad H y ) y
S sesion de divulgacion
institucional ) .
divulgacion
Actas de Anexo_I- Acta de seguimiento
6 Seguimiento I seguimiento gerencial No 1
gerencial J hecho con la Anexo J- Acta de seguimiento
empresa gerencial No 2

Nota: Construccion propia, 2025.



POLI o

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

Lecciones Aprendidas

El desarrollo de esta consultoria permitio identificar tanto aciertos como desafios en la
formalizacién del &rea de talento humano en Bravo Producciones BTL S.A.S. Un aspecto
positivo clave fue la apertura de la empresa al cambio y su disposicion para mejorar la gestion
del talento humano, lo que facilité la implementacién de nuevas estrategias y procesos.
Ademas, la participacion activa de empleados clave permitié un diagndstico méas preciso y

alineado con las necesidades reales de la organizacion.

Sin embargo, se presentaron desafios que ofrecieron oportunidades de mejora. La
gestion del tiempo fue un factor critico, ya que algunos procesos requirieron mas tiempo del
previsto debido a la falta de documentacion previa sobre procedimientos internos. Esto
evidencio la necesidad de establecer un sistema de registro y seguimiento continuo. Asimismo,
se identificd la importancia de fortalecer la comunicacion interna para asegurar que todos los

colaboradores comprendan y se apropien de los cambios implementados.

En cuanto a los logros alcanzados, la consultoria permitio estructurar protocolos clave
para la seleccion, bienestar e incentivos laborales, asi como la evaluacion del desempefio y el
manual de funciones. A pesar de los retos, se cumplieron los objetivos del proyecto, y la
experiencia dejo aprendizajes valiosos sobre la importancia de la planificacion, la flexibilidad
y la adaptacion en procesos de consultoria en entornos reales. Estos conocimientos serviran
para optimizar futuras intervenciones y garantizar la sostenibilidad de los cambios

implementados.
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Recomendaciones para la Gerencia

Para garantizar la sostenibilidad de las mejoras implementadas en la gestion del talento

humano, es fundamental que la gerencia adopte un enfoque estratégico con acciones

diferenciadas en el corto, mediano y largo plazo.

Corto plazo: Se recomienda socializar y capacitar al personal sobre los nuevos
procesos, asegurando que comprendan su rol dentro de la estructura organizativa.
Asimismo, es clave establecer un sistema de seguimiento periodico que evalue la
efectividad de las modificaciones y detecte areas de mejora temprana.

Mediano plazo: La gerencia debe consolidar una cultura de mejora continua,
implementando mecanismos de retroalimentacion con el equipo, revisando y
ajustando las politicas de gestion del talento humano segun las necesidades
emergentes y explorando la integracion de herramientas tecnoldgicas que optimicen
la administracion del personal.

Largo plazo: Se sugiere fomentar una cultura organizacional orientada al
aprendizaje corporativo, incentivando la participacion activa de los colaboradores
en la toma de decisiones sobre su desarrollo profesional. Esto contribuird a
fortalecer su sentido de pertenencia y compromiso con la empresa.

Siguiendo estas recomendaciones, Bravo Producciones BTL S.A.S. no solo mantendra los

avances logrados con la consultoria, sino que también evolucionara hacia una gestion del

talento humano mas estratégica, eficiente e innovadora.
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AnNexos

Anexo A [Andlisis Matriz FODA — DOFA]

BRAYO PRODUCCIONES BTL S.A.S

FORTALEZAS OPORTUNIDADES

= Experiencia de muchos afios en la
ejecucion de eventos

» Buena reputacién de la empresa en el
mercado local

» Ubicacion estrategica

« Buenas relaciones con proveedores

ANALISIS
FODA

AMENAZAS DEBILIDADES

Una vez analizada la Matriz se identifica que la empresa Bravo Producciones BTL S.A.
cuenta con fortalezas sélidas que pueden ser apalancadas para aprovechar las oportunidades
emergentes en el sector de eventos sociales. Sin embargo, es crucial abordar las debilidades
identificadas para mitigar las amenazas presentes en el entorno competitivo actual.
Implementar estrategias para mejorar la gestion del talento humano e invertir en innovacion

sera clave para mantener su posicion en el mercado.
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Anexo B [Reporte y analisis de trabajo de campo]

Como parte de esta consultoria empresarial, se llevo a cabo un especial trabajo de campo que
incluyd la realizacion de entrevistas y encuestas dirigidas a empleados y directivos de la
empresa. Estas herramientas permitieron obtener una vision integral sobre la percepcion del
talento humano dentro de Bravo Producciones BTL S.A., asi como identificar &reas clave que

requieren atencion y oportunidades de mejora.
El presente informe tiene como objetivo presentar los resultados obtenidos durante el trabajo
de campo, asi como las conclusiones y recomendaciones necesarias para impulsar una

transformacion positiva en el area de talento humano de Bravo Producciones BTL S.A.

A continuacion, se presentan algunos de los formatos utilizados:
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Comeo dmarrelkiemacr bravems cam

INSTEUMENTO DE FORMATLIZACION DEL ARFA DE TALENTO HUMANO

ENTEEVISTA SEMIESTEUCTUERADA

sarmbre:

Facha:

Carga:

A BRAWO PRODOWCCIONES BTL S5, agradecemos o tiempo y dispasickdn gue mantreo a lo largo
del desarrollo de b consultaria, tenienda en cuenta el compramiza al momento de realizar la
recoleccidn de lainformackin a través de la aplicacidn de los mstrumentos gue fueran
fundaménteles para el desamrollo y éxita de la consultoria para la formalizacidn del drea de talento
Fumiano.

=i el maroa del compromizo adquinda, parra la foemializacdn del drea de talento humara hemios
disefladia unas enbtrevistas, con el ohjetivo de recopilar b informacidn, sobre sus sentines &n
relackin al drea de talento humana.

Con estas enbrevistas queremas canocer mas afondo, aspectes fundarmentales dembro de la
SfMpresa que nas parmiitan hacer cambios significativas 2n pro del biensestar de los empleas y un
éxita para la empresa.

Las voces agui recolectadas, som o semtir tanko de los directivos come de los empleados y senin
guardadas baja b figura de confidencialidad, y bas datos recolectadaos ras permiitirdn identificar,
las fortalezas, cehilidades, o que reas permiticd realizar ambics significatives en el drea de @lento
Frurmano.

mardltimo la partidpacién para b recoleccdn de datos es woluntaria y gue en oualguier mamento
podrd hacer uso de las entrevistas.

& continuacidn realizo el consolidada de las preguntas realizadas para la reccleccidn de dabos,

1. Desde la perspectiva misional y estrabégica de la organieacidn. fCudl considera usked gue e
ol papel que debe desempefar el drea de Talento Humana?
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oo desanresilchsmans bravens cam
Taliforos SU7 JbF PES4
Dirmchin: carrara 40c 425

2. iCué tan importante g5 para ustec la formalizackin del drea oo talenbto homana on la
== ==

3. ECudles consicera gue =on las cavsas para oue atualmente ne se encuemtre formalizaca wn
drea oo talento humano en la empresa?

. Desde su punto de wistac fOudles aspectos cansidera se mejorarkn con b formalzacdn del
drea de Talerbo Humano?

5. f0Oué acciones ha pocido identificar al interior de la empresa, gue dejam en evidenoa el
imberds de formalizar um drea ce talento hurmano?

B. fC0udles sonlos princi pales desafics pue enfrenta la empresa para lagrar la formalizacdn del
direa die Talemtas Humano?

7. E0ué consscuencias ba podido ewidendar al imbenor de b empresa, el no tener fBormalzada
e la actualidad un drea de talento humano®

H. =i estuviera en sus maras la formalizackdn ded drea de talento humano: §Cué elementos
fendria presente en su formalizackdn?

5. iué caracterkticas esperaria col persoral cue lidere el drea de tablento hemano, lupgo o=
zu formalizackn cenbtrao de la empresa?

10 Cora lider y responsable de la alta gerencla oué espera wsted e aporte &l drea de Talento
sumana al desenir y desempefio global o la organicacién®

EMTREVEETA SEMIESTRUCTURADA PARA EL PLANM DE INCEMTOS ¥ FLAN DE BIEMESTAR

sormbre:

Techa:

Cargo:

1. Describa los pensamientos, sentimesntos ¢wWo emociones gque e genera el venir a trabajar a
la empresa.
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Srmem:. W .
bravor®. R

2. iCudles, considera usted, son los factores metivacionales gue incendivan su rendirdento
en el rakajo que realiza?
3. EQud situaciones de suw trabajo generan sentimilentos de frustrackdn o desmotvackn?

4. Tenkenda pressabe @ definickdn de bienestar laboral emiida por s O8NS "Entorno: de
trabajo saludable ex aquel en o gue los trabajadores y jefes colaboran &n un procesa de
me|ora cantinua para pram-aver y proteger la salud, seguridac y bienestar de los
trabajadares v @ sustentabilidad del ambésnte de trabajn®. ZEm qué aspecios, asodadas
con &l enunciado antericr, considera deberla mejorar la empresa®

5. Coma parte del bHenestar fisioo del personal de la empresa (0w recomend aclomnes v'o
acoones conoretas, sugeriria para que hicieran parte del plan de bienestar laboral de b
ST e

B. Tenienda presente su biemestar mental, como b conciliacién hedha con su jefe nmediato
{horario de trabajn, medios ce comunicacidn, arga laboral). §Oué opormunidades de
me|ora hara a los dimectvos de la empresa?

£n bisqueda de su satisfacciin laboral. (i CQué aspectos asodacos oon el trabajo gue
realiza, deberian mejorarse en la ermpresa?

>

8. &l hablar gl trabajo en eguipo ¥ maneo de reladones entre compafercs y cependenoias
de la empresa. JOué podria destacar y asi miemo que cportunddades de mejora podria
hiacer?

Conforme a los avances realizados se reporta el desarrollo de estas actividades, presentando
los resultado de las entrevistas: El representante legal de la empresa expresa la profunda
conexion emocional con su trabajo y la empresa que ha creado, su motivacion principal es la
pasion por lo que hace, por el aprendizaje y esfuerzo constante, Se siente motivado por haber
establecido una empresa propia después de haber adquirido experiencia en otras compafiias, lo
que lo llena de orgullo y satisfaccion personal, todo esto contribuye a su realizacién personal,
mientras que le genera frustracion o desmotivacion la falta de control en aspectos
administrativos y financieros, demora en los pagos de los clientes y la estabilidad econémica

de la empresa.

De igual forma, entre los aspectos que cree son susceptibles de mejora, se encuentran la demora
en los pagos de los clientes, situacion por la cual han faltado recursos para la inversion en la
creacion de un departamento formal de gestion del talento humano donde se lleven a cabo
programas de bienestar laboral como las pausas activas y retos o competencias con desafios
saludables con el deporte, ademas de que los colaboradores puedan crecer personalmente, por
medio de creacion de oportunidades de desarrollo profesional, como también la formacién en

habilidades técnicas que les permita desempefiar mejor su trabajo.

Por su parte, los empleados de la empresa han indicado en las entrevistas que lo buscado en un

empleo es la estabilidad econdmica, enfrentar retos interesantes, factores motivacionales como
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reconocimiento de logros y esfuerzos, oportunidades de crecimiento profesional, donde se
valoren sus habilidades y contribucidn. Destacan que en la empresa hay un ambiente de trabajo
colaborativo, el representante legal tiene una comunicacion clara y constante con los
colaboradores, el incentivo econémico por el cumplimiento de metas ha sido de gran impacto
y motivacion, sienten un reconocimiento constante al esfuerzo, motivacion en el logro de los
objetivos comerciales, se contribuye al desarrollo profesional con asistencia a eventos

empresariales de gran magnitud y capacitacion en areas clave del negocio

Tambien esperan que puedan proponer y desarrollar nuevos proyectos e ideas, liderar
iniciativas propias que beneficien a la empresa y el crecimiento personal; consideran que se
debe mejorar en una comunicacion mas clara por parte de los lideres, la escala salarial no esta
completamente alineada con la carga de trabajo y las responsabilidades del cargo, indican que
no hay un plan de bienestar laboral en la empresa y desean tener beneficios que mejoren la

calidad de vida, flexibilidad, bienestar fisico y emocional, programas de salud.

Por su parte, en la encuesta de clima organizacional, el ambiente de trabajo es calificado por el
80%- como bueno y el 20% regular; en cuanto a la consideracion de que la empresa se preocupa
por el bienestar fisico y emocional suyos, todos indicaron que si; el sentimiento de valoracién
y reconocimiento por el trabajo en la empresa fue siempre el 40% y a veces el 60%; la
comunicacion entre los diferentes niveles jerarquicos es efectiva en la empresa, la respuesta
fue en desacuerdo el 40% y de acuerdo el 60%; la satisfaccion con las oportunidades de
crecimiento y desarrollo profesional que ofrece la empresa es muy satisfecho el 40%, satisfecho
el 40% y nada satisfecho el 20%; lo inclusiva que se considera la cultura organizacional de la
empresa en términos de diversidad e igualdad, es muy inclusiva el 20% e inclusiva el 80%; la
motivacion para desempefar las tareas diarias en la empresa es totalmente motivado el 20% y
motivado el 80%; la comodidad al expresar tus ideas y opiniones en el entorno laboral es muy
coémodo 40% y cémodo/a 60%; si se recibe el apoyo necesario por parte de tus superiores para
realizar tu trabajo de manera efectiva, es siempre el 60% y a veces el 40%; En general, ;como
calificarias tu satisfaccion laboral en la empresa?, poco satisfecho 20%, satisfecho 60% y muy
satisfecho 20%.

De acuerdo con estas respuestas se puede inferir que el clima organizacional a nivel general

tiene una buena percepcion, aunque tiene varios aspectos susceptibles de mejora para que los
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colaboradores se sientan mejor en su ambiente de trabajo y puedan tener mas motivacion para

el desempefio de sus labores.

En la encuestas de formalizacion del area de recursos humanos, se recibieron diferentes
respuestas, entre las que se resaltan que resaltan que el papel que debe desempefiar esta area
es: el area de Talento Humano desempefia un papel fundamental donde se detallan algunos de
los roles clave que se debe asumir: Alineacion con la Misiony Vision, Gestion del Desempefio,
Retencion de Personal, Diversidad e Inclusion, Cultura Organizacional, el area de Talento
Humano es un socio estratégico que debe contribuir de manera proactiva a la consecucion de
los objetivos organizacionales, asegurando que el personal no solo esté alineado con la misién
de la organizacion, sino que también esté capacitado y motivado para alcanzar el éxito.
Ademas, todos consideran que es importante la formalizacion de esta &rea, demostrando esta

necesidad para la empresa percibida por los colaboradores.

En las encuestas de bienestar, todos concuerdan en sentimientos y emociones positivas al ir al
trabajar a la empresa, ya que sienten emocién, satisfaccion personal, conexion social, es bueno,
les gusta el trabajo y disfrutan realizarlo; aunque, en cuanto al bienestar fisico hacen
recomendaciones de ejecucion real del plan de bienestar, pausas activas con actividad fisica,
planes de integracion como salidas o caminatas por semestre, priorizacién de los empleados en

el plan de bienestar.

En las encuestas de incentivos, resaltan como el incentivo econémico que le genera mayor
impacto y motivacion, el bono de fin de afio, bonificacion por desempefio y los bonos de
cumplimiento durante el afio, mientras que en los incentivos no econdmicos reconocen el
impacto del reconocimiento por las buenas labores realizadas, relaciones interpersonales,
celebraciones de cumpleafios, desayunos o almuerzos en el trabajo en campo, permisos para
atender asuntos personales y familiares, preocupacion por la salud y bienestar en momentos
dificiles, flexibilidad horaria y la disposicion de café y agua en el lugar de trabajo, aunque
consideran se puede mejorar en planes de desarrollo, colaboracion y trabajo en equipo,

reconocimiento e innovacion y creatividad.

Por ultimo en la encuesta de plan endomarketing, indican que las necesidades que han logrado
satisfacer como persona y trabajador son el cumplimiento de la remuneracién pactada,

estabilidad, aprender nuevos conocimientos, desarrollo personal , seguridad financiera y
]
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sentido de pertenencia, retos, contribucién y propoésito; consideran a nivel general que la
relacion con todos es buena, pero con oportunidades de mejora como los canales de
comunicacion, el control de las emociones y mejor enfoque pro activo hacia el servicio y la

atencion.

Con la informacion anterior recibida tanto de las encuestas como las entrevistas, se puede decir
que la empresa tiene buen ambiente laboral y relaciones entre los colaboradores, aunque ellos
también manifiestan aspectos de mejora, los cuales se pueden abordar desde una buena gestion
del area de talento humano, por lo tanto, la importancia de promover este proyecto teniendo en
cuenta las necesidades manifestadas y llevarlo después a una dptima implementacion dentro

de la empresa.

GRAFICAS DE ENTREVISTAS:

¢Cémo calificarias el ambiente de trabajo en la
empresa?

S
S

= Regular Bueno

¢Te sientes valorado y reconocido por tu trabajo
en la empresa?

&

= A veces Siempre

¢Qué tan satisfecho estas con las oportunidades de
crecimiento y desarrollo profesional que ofrecela
empresa?

—

® Nada satisfecho/fa Satisfechofa = Muy satisfecho/a

Consideras que la empresa se preocupa por tu
bienestar fisico y emocional?

= Si, en cierta medida Si, mucho

iCrees que la comunicacion entre los diferentes
niveles jerarquicos es efectiva en la empresa?

=

® En desacuerdo De acuerdo

X

¢Qué tan inclusiva consideras que es la cultura
organizacional de la empresa en términos de
diversidad e igualdad?

I
S

® Muy inclusiva Inclusiva
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¢Te sientes motivado para desempeiiar tus ¢Qué tan cémodo te sientes al expresar tus ideas y
tareas diarias en la empresa? opiniones en el entorno laboral?

= Motivado = Totalmente motivado = Cémodofa = Muy cdmodo/a
¢Recibes el apoyo necesario por parte de tus En general, écémo calificarias tu satisfaccion laboral
superiores para realizar tu trabajo de manera en la empresa?
efectiva?

= A veces = Siempre = Poco satisfecho/a = Satisfecho/a = Muy satisfecho/a
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Anexo C [Modelo manual de funciones]

BRAVO PRODUCCDNESSA S
MANUALDE FUNC D NES

Estabkcer hsbases pam k gestbn deltabnto humano en Bravo Produccbnes SAS, definendo mks,
responsabililades y procesos chve

Todos bas cargos estebkcilos en k empresa Bravo Poducchbnes SA S

Gemente

Brindar soporte htegmalen todas ks 4reas de gestbn de h empresa Bravo produccbnes sas

Edad: Ente bs28 afios +
Sexo: M asculno o femeniio
Estudios: Adm nitachn de empresas o reas afnes.
Perfildelcargo:
R — M ane®d y contiolde personaly ném ha, pEneacin, coomnacin y desanolo
F owmanzacbnal

Supewiar h coorlhackn de ks dithtas deas dento de hempresa
Gestbn de kném ha y benefibs sochks.
Adn hitactn de personal
0 manary moniomartodas bs actitades que se malzan dento de b empresa
Coomthacin de progiam as de capaciacihn y desanob.
Atencibn a consulas de bsempkados.

Funciones delcargo:

Nombze delcarmgo: Reclitadoren elarea de ecursos humanos
0 biptivo delcango: Hentiftar, atmery sekccbnar candifatos que se ajisten a bs perfies quertos por b empresa.
Edad: Entre bs 25 afios +
Sexo: M asculho o femenio
Perfildelcango:
Estudios: Profesbnalen pstobgh con enfass en recursos hum anos
Experiencia: Experinci en atencin aldetale, en organzacibn

Captary ekgirnuevos takntos pam Hentificarqué profesbnaks son bsmés doneos pam cubriruna

Funciones delcargo: N
vacante Bbor:

Nombre delcargo: C oomthadorcomerial
e X Gamntar b efienci y efirach delequipo de ventas,m axin zando bs resulados y contrbuyendo al
= =k crecin &nto de h empresa Bravo Pmduccbnes SA S
Edad: Ente bs 28 afios +
Sexo: M asculno o femeniio
Perfildelcamgo: 5
Estudios: Adm histacibn de empresas, M arketng ymercadeo.
Experiencia: En ventas, en gestbn de equpos, en analsis de datos y toma de decisbnes

Gamntarque bsobitios comewikbsde b empresa se cunphn
Funciones delcamp: D efia y ecuta phnes de accibn pam akanzar hsmetas comerchks de h empresa
Tvestiza elmercado, dentifica tendencizs y oportun tlades de negoci.

Nombre delcargo: Asesorcontebk

Gestbnar, analzary optin artodos bs aspectos contebks y ficaks, pam gamntiar k salid fhancem

O bjtivo delcamp: de hempresa.

Edad: Entre bs 25 afios+
Sexo: M asculno o femenio
Estudios: Adm histactn de empresas, C ontadorpublvo, Econom &, Fhanzas
Pexfildeloampo: Registp y chsiftachn de tansaccibnes
EBbomcin de estados fancems
N Tnpuesto:

M anep de software contabk
Asesomm &nto em presaral.

Elboracin de asentos contabks
Captum y chsifcachn de todas s transaccbnes econdm tasde k empiesa
Prepamcin de babnces genemkbs, cuentas de rsulados y estados de flrp de efectio.
Prepamcibn y presentachn de dechmcbnes de inpuestos
Cumplin £nto de hs obljacbnes contebks y fiscaks de k empresa
Realzaraudiorhs htemas pam detectarposbkes emomes o ineguhrijades en bs registos contabks.
C&Lub ypago de ném has
Gestin de bs oblgacbnes Eoomksy de sequrilad socl

Funciones delcargo:
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Anexo D [Modelo plan de bienestar e incentivos laboral]

BRAVO PRODUCCDODNESBTLSAS

Bravo!
P LA D B 1 A R ABO RA VO
NCENTVO NDTADORDE
CARGO APLTCABLE OBJETVO REQ UBIIO S TIPO DE NCENTWVO PERDDIT DAD RESPO NSABLE
DETERM NADO “ DESEM PENO
O btenercalifcachn
E tsfaccd i e 4
Bonificacin por bxfarb = EEamEs s.,upeJ:?Ia 5/5_ en . Evaliacin de Gerenchde Caldad y
A Todos bsemplkados clente y fortakcer b satisfaccbn delclente y M onetarb . m n Porevento
Evento Exioso . a satisfaccin delclente Taknto humano
reputacibn de b empresa cum plir requisios del
evento
blgpubt‘?,roel@ay B AXxanzar bsméasalos R Ead@ _ e a 5
Prem b alM eprEquipo Equipos de trabap «© ;1; duc\izr;\ieagmr puntagsen dgsem pefio Subvencin PO dequf;Zm peno Trinestral Tz:jmehi:\uaﬁz ¥
. delequipo
omanzacbnal
Reak =
Reconocn bt Fomentar motiacin y emakarm‘f;fv“;‘z . Registo de mencbnes Departamento de
L Todos bs empkados consoldaruna culura de sgn. N D Btihcibn Honorifra en comuntacbnes M ensual Comuniacbnesy
Publco P dem ostrar com prom 0 8
reconocin Ento 5 htemas Taknto humano
excepcbnal
Potenct tencE Dfianﬁsirnims e:_IEl Bvabacbnes de Departam ento dk
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Anexo E [Modelo protocolo de seleccion de personal]

LRequiildn de personal

BRAVO PRODUCCDNESSA S

PRO TOCO LO DE SELECC DN DE PERSONAL

Atmmer, sekccbnary desanolbr taknto humano alamente cualificado y alneado con
b culura omanzacbnalde Bravo Produccbnes SA S, garantzando h excelkncia en
B epcuchHn de bseventos y elcrecin Ento sostenbk de h empresa

Leoncb Bravo

Departam ento de Recursos Hum anos o elgfe hmedato

2.Reclitam &nto de ho@sde vida

Departam ento de Recursos Hum anos o elgfe hmedato

3.Presekccidn de hoasde vida

Departam ento de Recursos Hum anos

4.Sekccin de canddatos

Departam ento de Recursos Hum anos

5.Prinerm entrevista

Reclitadoro gfe nmedato

6.Aplcactn y analss de pruebas

Departam ento de Recursos Hum anos o Psitdbgo organzacbnal

7.hduccidn

Jefe hmedato
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Resolictn de conflictos
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Evaliacbnes de habildades especificas
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Anexo F [Modelo de evaluacion de desempefio]

BRAVO PRODUCCDNESBTLSA S

1 5 o
Bravo! MODELO DE EVALUAC D N DE DESEM PENO

FECHA EVALUACD

EM PLEADO
EVALUADOR
MARQUECON UNA 'X"LA COLUMNA QUE MAS SE AJUSTA A CADA CO NCEPTO
D ebe tenerse en cuenta que se evalia cada factor orientado a s finciones delcargo que desem pefia)

Fallas persistentes en este factor. Debe meprarpara akanzarel D esem pefio Desannibm dxino,asun
Requiere m e pras prioritarias. nivelesperado en su trabap. satisfactoro. m@rmnte dento de hempresa.
a M PACTO NVELES a
CATEGORR FACTOR | NDVDUAL PONDERACDN TO TAL
@)
Servicio 0%
hstitucionales Calidad s
B0%) 0 peracional
Comprom iso 0%
Subtotal
30%
Tstiucionales
Com unicacion 8%
D inem i
famsmoy 7
Energia
siativay o
Creatividad
Atencibn al
8%
Detale
) Tmbap en
Especificas (0%)| o o 0%
Capacidad de
Analisisy 7
Sintesis
Adzptebilidad 7
alCambio
Cumplin Eento 5%
Subbotal
0%
Especificas
CALFCACDN
FNAL 00%
OBTENDA

CALFLACD N FNALO BTEN DA noanzacDNALES 4ESPEC ETAS)

PLAN DE M EJO RAM ENTO

FACTO RES PO R MEJO RAR ACCDNESA

FRMA EVALUADO R FRMA EVALUADO ;
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Anexo G1 [Capsula informativa]

Consultoria en
Bravo
Producciones BTL
S.A.

Formalizacién del area de talento humano
para la empresa Bravo Producciones BTL
S.A.

bajo_CapsulaVideos Marzo2025

Esta capsula informativa se presenta a la gerencia donde se resumen los hallazgos y
recomendaciones surgidas de este proceso, destacando la importancia de contar con un sistema
estructurado y eficiente en la gestion del talento humano. A través de entrevistas, encuestas y
andlisis de procesos existentes, buscamos identificar las necesidades y oportunidades para
formalizar el area, garantizando asi un entorno laboral més productivo y alineado con los
objetivos estratégicos de la empresa. Se podra acceder a la capsula informativa en el siguiente
enlace: https://youtu.be/jQrUBHRarOQ



https://youtu.be/jQrUBHRarOQ
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Anexo G2 [Documento formal de divulgacién y entrega (Acta de reunién No. 20240910-01)]

(POLI ‘ D
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[ Acta de reunion No. 20240010-01

TEMATICA DE REUNION Divulgacion v entrega de productos de la
Consultoria en Talento Humano en la empresa

BRAVO PRODUCCIONES BTL 5.A S

OBJETIVO Realizar 1a divulgacion y entrega de los
productos finales y/o recomendaciones
desarrolladas durante el proyecto de consultoria
de formalizacion del drea de Talento Humano en
1a empresa BRAVO PRODUCCIONES BTL
SAS

HORA 05:00 PM PROXIMA DIA | MES | ANO

LUGAR Oficinas BRAVO
PRODUCCIONES

REUNION X X b4

DESARROLLO DE LA REUNION

Una vez se culmina con el trabajo de campo durante la consultoria en Talento humano
para la empresa BRAVO PRODUCCIONES BTL SAS. como opcion de grado de las
estudiantes YOLZ PACHECO RUBIO identificada con cédula de ciudadania 52.214.772
y NAYIBE PAOLA SALAZAR identificada con cédula de ciudadania 31.580.460, de la
Maestria en Gerencia del Talento Humano. se procede a realizar 1a divulgacion y entrega
de los siguientes productos a la empresa BRAVO PRODUCCIONES asi:

1. Seinicia con la presentacién de una capsula informativa {video) para contextualizar la
Jjornada de divulgacién

2. Se presenta el siguiente reporte v andlisis del trabajo de campo de la consultoria con sus
respectivos resultados.

REPORTE Y ANALISIS DE TRABAJO DE CAMPO CONSULTORIA
Formalizacion del drea de talente humano para la empresa BRAVO PRODUCCIONES
BILS.AS
En el contexto actual, donde la gestion del talento humane se ha convertido en un pilar
fundamental para el éxito empresarial, Bravo Producciones BTL S.A. hemos propuesto [a

reestructuracion v formalizacion de su area de talento humano. Este proceso busca

Daw
en Thiants Humano en k

‘ [POLI ‘

optimizar la gestion del capital humano, alineando las estrategias organizacienales con las
necesidades y expectativas de sus colaboradores.

Como parte de esta consultoria empresarial, se Ilevé a cabo un especial trabajo de campo
que mncluyo la realizacion de entrevistas y encuestas dirigidas a empleados v directives de
la empresa. Estas herramientas permitieron obtener una vision integral sobre la percepcion
del talento humano dentro de Bravo Producciones BTL S A, asi como identificar areas
clave que requieren atencion ¥ oportunidades de mejora.

Adicionalmente, se realizd un analisis DOFA (Debilidades, Opertunidades, Fortalezas v
Amenazas) para evaluar el estado actual del area de talento humano Esta matriz
proporciona un marce claro para entender los factores internos v externos que influyen en
1a gestion del personal. facilitando asi la toma de decisiones informadas en el proceso de
reestructuracion.

El presente informe tiene como objetivo presentar los resultados obtenidos durante el
trabajo de campo, asi como las conclusiones v recomendaciones necesarias para impulsar

una transformacion positiva en el rea de talento humano de Bravo Producciones BTL S A

Acta de reumion No. 2024001001
Divuj £ g
&m Taianto Humawo en i e
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1. ANALISIS MATRIZ DOFA
BRAYO PRODUCCIONES BTL 5.A.S

FORTALEZAS OPORTUNIDADES

» Experiencia do muchos aflas en la
epcucidn de eventos

= Buen reputacidn de b emeresa en el
marcada local

* Usicacin sstratagica

+ Buenas relaciones ton proveedares

ANALISIS

FODA
AMENAZAS

+ Competencia creciente an &l sa<tor de

DEBILIDADES

eventos

+ Camibios inespetidin en a3 regulationss.
ubarnamentales

+ Posibles crisk sanitarias come 13 wwida con

Fortalezas

1. Experiencia en la ejecucién de eventos: La amplia trayectoria de 1a empresa proporciona
un conocimiento profundo del sector. lo que genera confianza en los clientes v facilita la
ejecucion de eventos exitosos.

2. Buena reputacion en el mercado laboral: La empresa cuenta con buena reputacion v
permite atraer a nuevos clientes y retener a los existentes, creando una ventaja competitiva

significativa

(POLI

3. Ubicacion estratégica v buenas relaciones con proveedores: La ubicacion de la empresa
es favorable v las relaciones consolidadas con proveedores facilitan 1a logistica y la

obtencion de recursos necesarios para los eventos

Oportunidades

1. Aumento en la demanda de eventos persenalizados: Esta tendencia oftece a Bravo
Producciones BTL S.A. la posibilidad de diversificar su oferta v capitalizar en nichos
especificos del mercado

2. Colaboracion con otras empresas locales: Las alianzas estratégicas pueden mejorar la
visibilidad y el alcance de los servicios, ademas de enriquecer las experiencias ofrecidas a
los clientes.

3. Incorporacion de nuevas tecnologias: Si la empresa adopta tecnologias innovadoras no
solo mejora la experiencia del cliente, sino que también optimiza los procesos internos,
generando eficiencia.

4. Participacion en ferias y exposiciones: Estas actividades permiten promover los
servicios v establecer contactos valiosos que pueden traducirse en nuevas oportunidades

comerciales.

Debilidades

1. Falta de gestion v direccion del talento humano: Actualmente existe carencia de una
adecuada gestion del persenal lo cual puede afectar el rendimiento v la motivacién del
equipo. impactando negativamente en 1a calidad del servicio.

2. Recursos financieros limitados: La falta de inversion en tecnologia y capacitacion limita

el crecimiento v 1a innovacion, lo que puede llevar a quedarse atras frente a la competencia.
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3. Falta de innovacion en eventos: La ausencia de propuestas creativas que generen
emociones puede hacer que los eventos sean percibidos como comunes, reduciendo el

interés del piblico.

Amenazas

1. Competencia creciente en el sector: La aparicién constante de nuevos competidores
puede erosionar 1a cuota de mercado v presionar los mérgenes de beneficio.

2. Cambios inesperados en relaciones gubernamentales: Las regulaciones cambiantes
pueden afectar 1as operaciones y requerir ajustes ripidos que compliquen la planificacién.
3. Posibles crisis sanitarias: Situaciones como la pandemia del COVID-19 pueden impactar
sipnificativamente la industria de eventos, provecando cancelaciones o cambios drasticos
en la forma de operar.

4. Impacto negative por redes sociales: Las criticas o comentarios desfavorables pueden
difundir ripidamente una mala imagen, afectando la percepcion piblica ¥ reduciendo
oportunidades futuras.

Una vez analizada la Matriz se identifica que 1a empresa Bravo Producciones BTL S.A.
cuetta con fortalezas solidas que pueden ser apalancadas para aprovechar las
oportunidades emergentes en el sector de eventos sociales. Sin embargo, es crucial abordar
1as debilidades identificadas para mitigar las amenazas presentes en el entorno competitivo
actual. Implementar estrategias para mejorar la gestion del talento humano e mvertir en

innovacion serd clave para mantener su posicion en el mercado.

2. ANALISIS ENTREVISTAS
Conforme a los avances realizados se reporta el desarrollo de estas actividades,
presentando los resultado de las entrevistas: El representante legal de 1a empresa expresa

1a profunda conexion emocional con su trabajo ¥ la empresa que ha creado, su motivacion

principal es 1a pasion por lo que hace, por el aprendizaje v esfuerzo constante, Se siente
motivade por haber establecido una empresa propia después de haber adquirido
experiencia en otras compafiias, lo que lo llena de orgullo y satisfaccion personal, todo esto
contribuye a su realizacién personal, mientras que le genera frustracion o desmotivacion
1a falta de control en aspectos administrativos v financieros, demora en los pagos de los
clientes v 1a estabilidad econdmica de 1a empresa.

De igual forma, entre los aspectos que cree son susceptibles de mejora, se encuentran la
demora en los pagos de los clientes, situacion por la cual han faltado recursos para la
inversion en la creacion de un departamento formal de gestion del talento humano donde
se lleven a cabo programas de bienestar laboral como las pausas activas y retos o
competencias con desafios saludables con el deporte, ademis de que los colaboradores
puedan crecer personalmente, por medio de creacion de oportunidades de desarrollo
profesional, como también la formacion en habilidades técmicas que les permita
desempefiar mejor su trabajo

Por su parte, los empleados de la empresa han indicado en las entrevistas que lo buscado
en un empleo es la estabilidad econdmica, enfrentar retos interesantes, factores
motivacionales como reconocimiento de logros y esfuerzos, oportunidades de crecimiento
profesional, donde se valoren sus habilidades v contribucién. Destacan que en la empresa
hay un ambiente de trabajo colaborative, el representante legal tiene una comunicacion
clara y constante con los colaboradores, el incentive econdmico por el cumplimiento de
metas ha sido de gran impacto v motivacion, sienten un reconocimiento constante al
esfuerzo. motivacion en el logro de los objetives comerciales, se contribuye al desarrollo
profesional con asistencia a eventos empresariales de gran magnitud v capacitacion en

areas clave del negocio.

También esperan que puedan proponer v desarrollar nuevos provectos e ideas, liderar
iniciativas propias que beneficien a la empresa y el crecimiento personal; consideran que
se debe mejorar en una comunicacion mas clara por parte de los lideres, 1a escala salarial
no estd completamente alineada con 1a carga de trabajo v 1as responsabilidades del cargo,
indican que no hay un plan de bienestar laboral en 1a empresa v desean tener beneficios
que mejoren la calidad de vida, flexibilidad, bienestar fisico y emocional, programas de
salud.

Por su parte, en la encuesta de clima organizacional, el ambiente de trabajo es calificado
por el 80%- como bueno v el 20% regular; en cuanto a la consideracién de que 1a empresa
se preocupa por el bienestar fisico v emocional suyos, todos indicaron que si; el
sentimiento de valoracién v reconocimiento por el trabajo en 1a empresa fue siempre el
40% v a veces el 60%; 1a comunicacién entre los diferentes niveles jerdrquicos es efectiva
en 1a empresa, 1a respuesta fue en desacuerdo el 40% v de acuerdo el 60%; 1a satisfaccion
con las oportunidades de crecimiento v desarrollo profesional que ofrece 1a empresa es
muy satisfecho el 40%, satisfecho el 40% v nada satisfecho el 20%; lo inclusiva que se
considera 1a cultura organizacional de 1a empresa en términos de diversidad e igualdad, es
oy inclusiva el 20% e inclusiva el 80%; la motivacion para desempediar las tareas diarias
en la empresa es totalmente motivado el 20% y motivado €1 80%; 12 comodidad al expresar
fus ideas v opiniones en el entomo laboral es muy comodo 40% v coémodo/a 60%; si se
recibe el apovo necesario por parte de tus superiores para realizar tu trabajo de manera
efectiva, es siempre el 60% v a veces el 40%; En general. ;como calificarias tu satisfaccion
laboral en 1a empresa?, poco satisfecho 20%, satisfecho 60% v muy satisfecho 20%.

De acuerdo con estas respuestas se puede inferir que el clima organizacional a nivel general
tiene una buena percepcidn. aunque tiene varios aspectos susceptibles de mejora para que
los colaboradores se sientan mejor en su ambiente de trabajo v puedan tener mis
motivacion para el desempefio de sus labores.

En la encuestas de formalizacion del area de recursos humanos, se recibieron diferentes
respuestas, entre las que se resaltan que resaltan que el papel que debe desempefiar esta
darea es: el area de Talento Humane desempefia un papel fundamental donde se detallan
algunos de los roles clave que se debe asumir: Alineacion con 1a Mision v Vision, Gestion
del Desempefio, Retencién de Personal. Diversidad e Inclusion, Cultura Organizacional,
el drea de Talento Humano es un socio estratégico que debe contribuir de manera proactiva
2 la consecucion de los objetivos organizacionales, asegurando que el personal no solo esté
alineado con la misién de 1a organizacién, sino que también esté capacitado v motivado
para alcanzar el éxito. Ademas, todos consideran que es importante la formalizacion de
esta drea. demostrando esta necesidad para 1a empresa percibida por los colaboradores.

En las encuestas de bienestar, todos concuerdan en sentimientos y emociones positivas al
ir al trabajar a la empresa, va que sienten emocion, satisfaccidn personal, conexion social,
es bueno, les gusta el trabajo v disfrutan realizarlo; aunque, en cuanto al bienestar fisico
hacen recomendaciones de ejecucion real del plan de bienestar, pausas activas con
actividad fisica, planes de integracion como salidas o caminatas por semestre, priorizacion

de los empleados en el plan de bienestar.

En las encuestas de incentivos, resaltan como el incentivo econémico que le genera mayor
impacto ¥ motivacion, el bono de fin de afio, bonificacién por desempeiio v los bonos de
cumplimiento durante el afio. mientras que en los incentivos no econdmicos reconocen el
impacto del reconocimiento por las buenas labores realizadas, relaciones interpersonales,
celebraciones de cumpleafios, desayunos o almuerzos en el trabajo en campo, permisos
para atender asuntos personales v familiares, preocupacién por la salud v bienestar en
momentos dificiles, flexibilidad horaria v la disposicién de café v agua en el lugar de
trabajo. aunque consideran se puede mejorar en planes de desarrollo, colaboracion y

trabajo en equipo, reconocimiento e innovacién v creatividad.
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Por fltime en la encuesta de plan gndomarksting, indican que las necesidades que han
logrado satisfacer como persena v trabajador son el cumplimiento de la remuneracion
pactada, estabilidad, aprender nuevos conocimientos, desarrollo personal | seguridad
financiera v sentido de pertenencia, retos, contribucién y propésito; consideran a nivel
general que la relacion con todos es buena, pero con opertunidades de mejora como los
canales de comunicacion, el control de las emociones v mejor enfoque pro active hacia el

servicio v 1a atencién.

Con la informacion anterior recibida tante de las encuestas como las entrevistas, se puede
decir que la empresa tiene buen ambiente laboral ¥ relaciones entre los colaboradores,
aunque ellos también manifiestan aspectos de mejora, los cuales se pueden abordar desde
una buena gestion del drea de talento humano, por lo tanto, la importancia de promover
este proyecto teniendo en cuenta las necesidades manifestadas v llevarlo después a una
optima implementacion dentro de la empresa.

ANEXO GRAFICAS DE ENTREVISTAS:
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PRODUCTOS FINALES A PRESENTAR:

Luego del proceso de andlisis se logra identificar las dreas claves para la mejora v el
desarrollo. Este esfuerzo ayudara con el bienestar v crecimiento de los colaboradores de la
empresa Bravo Producciones BTL S A

En este contexto, se presentan las hemramientas que servirdn como base para la
reestructuracién v formalizacion del drea de talento humano. Estas iniciativas estin
disefiadas para optimizar los procesos, fomentar una cultura organizacional sélida ¥
potenciar las habilidades individuales v colectivas del equipo.

3.1 MODELO PLAN DE INCENTIVOS Y BIENESTAR

La motivacion ¥ el compromiso del personal son clave para la productividad ¥
competitividad de Bravo Producciones BTL 5. A S, pero Ia falta de un sistema formal de
incentivos ha afectade el rendimiento ¥ estabilidad del talento. Para solucionar esto, se ha
disefiado un plan que incluye bonificaciones por desemperio, incentivos no monetarios,
fecompensas por innovacion ¥ un fondo de bienestar, con evaluaciones periddicas para su
ajuste. Este programa busca aumentar Ia productividad en un 10% en seis meses, reducir
la rotacion en un 15% anual y fortalecer una cultura organizacional basada en el

reconocimiento y 1a innovacion, consolidando asi una empresa mis estable y competitiva.

BRAVO PRODUCC DNESBTLSAS
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3.2 MODELO MANUAL DE FUNCIONES

E1 Manual de Funciones de Bravo Producciones $.A 5. es una herramienta fundamental
para la gestidn eficiente del talento humano, ya que establece con claridad los roles,
responsabilidades y requisitos de cada cargo dentro de la empresa. Su implementacion
permite optimizar los procesos organizacionales, mejorar 1a coordinacion entre reas v
garantizar que cada colaborador comprenda sus funciones y objetivos, lo que contribuye a
una mayor productividad y alineacién con la estrategia empresarial. Ademas, facilita la
seleccion, capacitacion v evaluacion del personal. asegurando que los empleados cuenten

con las competencias necesarias para el crecimiento ¥ éxito de 1a compafiia.
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3.3 MODELO PROTOCOLO DE SELECCION DE PERSONAL
El protocolo de seleccion de personal de Bravo Producciones S.A S, tiene como objetivo

principal atraer, seleccionar v desarrollar talento humano altamente cualificado v alineado

con la culfura organizacional de la empresa. El proceso se inicia con la requisicion del

personal por parte del departamento de Recursos Humanos o el jefe inmediato, seguido

peor el reclutamiento v preseleccion de hojas de vida. Luego. se realiza la seleccién de los
candidatos con mejor perfil ¥ se lleva a cabo una primera enfrevista para evaluar

habilidades de comunicacién, experiencia laboral v conocimientos técnicos.

Posteriormente, se aplican pruebas psicotécnicas v especiales para evaluar competencias
especificas, como liderazgo v manejo de herramientas informaticas. Finalmente, se realiza
1a induccion del nuevo empleado.

Este protocolo busca garantizar la excelencia en la ejecucion de los eventos y el

crecimiento sostenible de la empresa, asegurando la contratacion del personal mas idoneo

v comprometide con los objetivos de 1a organizacion.

L oL i
BRAVO PRODUCCDNES SA S
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La primera semana de diciembre 2024 ze realizard la entrega formal a la empresa de cada
uno de los archivos digitales correspondiente a los productos finales descritos en los puntos
anteriores y se indica ademas que los modelos antes presentados son una guia inicial que

puede ser modificada y ajustada a las necesidades de la empresa.

Se hace entrega formal v fisica del presente informe a la gerencia de la empresa BRAVO

PRODUCCIONES BTL SAS.

.‘gn}“

NAYIBE PAOLA SALAZAR
CC 31.380.460
Estudiante

o

YOIZ PACHECO RUBIO
CC 32214772
Estudiante

K=

LEONCIO BERAVO BERNAL

Representante legal
Becibida
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Anexo H [Lista de asistencia de divulgacion]

Acta de reunion No. 20240910-01 DIA | MES | ANO
10 09 2024
TEMATICA DE REUNION Divulgacion v entrega de productos de Ia
Consultoria en Talento Humano en la empresa
BRAVQ PRODUCCIONES BTL 5.A.5
OBJETIVO Realizar la divulgacion v entrega de los
productos finales v/o recomendaciones
desarrelladas durante el proyecto de consultoria
de formalizacién del drea de Talento Humane en
1a empresa BRAVO PRODUCCIONES BTL
SAS
HORA 05:00 PM PROXIMA DIA | MES | ANO
LUGAR Oficinas BRAVO REUNION X X X
PRODUCCIONES
LISTA DE ASISTENCIA
No. NOMBRE CARGO FIRMA
1 Leoncio Bravo Bernal Representante Legal ,J]}& -u‘-i
2 Yoiz Pachecho Rubio Estudiante
y oS
3 Nayibe Paola Salazar Estudiante yil
j"")'
4
5
6
7
8
9
10
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Anexo [1] Acta de seguimiento gerencial No 1

PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

Nimero de acta: 001

fPOLI

Seguimiento gerer
Proyecto de consult
Maestria en Gerencia del Taler

al [#01]

Titulo del acta: a- Opcion de Grado.

Humano.

DATOS DEL ACTA

Fecha/Hora final:
Julio 26 2024 / 5:00 pm

Fecha/Horz
lulio 26 2024 / 5:00 pm

Lugar de la reunion?: Instalaciones de la

empresa Bravo Producciones BTLS.AS Empresa:

Bravo Producciones S A S

Proyecto:

Reestructuracion y formalizacién

del area de talento humano: “un
; &gico e i d

Nimero de contrato: 20240527031800

Consultores:

¥giz Pacheco Rubio

Nayibe Pacla Salazar

Estudiantes Maestria Gerencia del Talento
Humano (MGTH).

Politécnico Grancelombiano.

Responsable del proyecto en la empresa:
Leoncio Bravo

Director General

Direccién general

TEMAS TRATADOS*

Tema.

alinee con los objetivos estratégicos de la empresa.

Ademds, durante |a reunién, se discutio la vision de la empresa con respectoala

[gestion del talento,

1. El primer seguimiento gerencial se llevd a caba con el objetive de evaluar el avance semestral
del proyecto de consultoria, el cumplimiento de las actividades programadas en el plan de
trabajo y la revisidn de los productos desarrollados hasta la fecha. Este proceso forma parte del
cumplimiento de los requisitos de la Maestria en Gerencia del Talento Humano vy busca
garantizar que la formalizacion del rea de talento humano en Brave Producciones S.AS. se

implementacion del drea de talento humane, asi como los aspectos estratégicos e innovadores
gue la organizacion considera esenciales para fortalecer su estructura organizativa y mejorar Ia

* 5 5 presancisl indicar &l lugary i es virtuzl indicar el medio.
*Dascribir dantro del recuadro los temas tratados.

PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GEREMCIAL

fPOLI

Nimero de acta: 001

Seguimiento
Proyecto de
Maestria en Gerer

Titulo del acta:

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

1. Uno de los primeros pasos del proyecto consistid en la realizacién de un disgnéstica
detallado de la estructura organizativa de Bravo Producciones 5.A.5. Para ello:

*  Sellevd a cabo una presentacidn dirigida por el Director General de la
empresa, en la gue se expusieron las dindmicas actuales de gestion del talento
humana, los roles y responsabilidades de los colaboradores y los principales
retos gue enfrenta la empresa en términos de gestion del personal_

+ Durante la presentacidn, se identificaron fortalezas como la flexibilidad en la
gestidn operativa y la cultura de colaboracién dentro del equipo de trabajo.
5in embargo, también se detectaron debilidades relacionadas con la falta de
procesos estructurados para la seleccién, evaluacion y desarrollo del talento
humana

+ Coma resultade de este diagndstico, se establecieran los lineamientos iniciales
para la formalizacién del drea de talento humano, identificando puntos clave
gue requerian intervencién, come la definicion clara de roles, la necesidad de
implementar estrategias de bienestar laboral y el desarrollo de mecanismos de
evaluacidn del desempefio.

2. Para comprender & fondo la percepcién de los empleados sobre el clima organizacional
v la gestidn del talento humano, se implementd un proceso de recoleccién de
informacién mediante encuestas y entrevistas.

+  Entrevistas dirigidas al Director General y empleados

@ Serealizaron entrevistas semiestructuradas al Director General con el
propdsito de entender su vision sobre la estructura organizativa y los
desafios actuales en Ia gestian del personal

o Seentrevistd a empleados clave para conocer sus percepciones sobre
&l ambiente de trabajo, 1 equidad en Iz distribucion de tareas, las
oportunidades de desarrallo y la motivacion dentro de la empresa.

+  Encuestas sobre clima organizacional y satisfaccidn laboral:

o Sedisefaron y aplicaron encuestas estructuradas para evaluar la
percepcién de los empleados en relacién con el bienestar laboral, el
recenocimiento de su trabajo y la claridad en los procesos internos.

o Los resultados de estas encuestas revelaren gue, si bien existe un
ambiente laboral positivo y una alta valoracion de la cultura
organizacional, también se identificaron oportunidades de mejora en
términos de reconocimiento del desempefio, comunicacion interna y
beneficios laborales.

o Seidentificd una resistencia a la participacidn en entrevistas por parte
de algunas empleados, lo que limitd |a recoleccion de informacion en
ciertos aspectos clave. Para abordar esta situacion, se propuso la

PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

Namero de acta: 00

\ Seguimiento gerencial [#01]
Proyecto de consultor
Maestria en Geres

de Grado
el Talento Humano.

Titulo del acta:

implementacién de mecanismos de comunicacin mas efectivos y
estrategias para incentivar |a participacién activa del personal en estos
procesos.
3. Sellegd a la propuesta y disefio de modelos inherentes a la formulacién de éres del
talento hunde se enumeran:

* Modelo de manual de funciones,

* Modelo de plan de bienestar e incentivos laborales.

* Modelo de protocolo de seleccidn de personal

* Modelo de evaluacion de desempefio.

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

1. Como parte del andlisis estratégico, se construyd una Matriz FODA (Debilidades,
Oportunidades, Fortalezas y Amenazas) con el propdsita de identificar los factores
internos y externos gue afectan Ia gestion del talento humano en la empresa

*  Principales hallazgos:

o Fortalezas: Cultura organizacional colaborativa y experiencia
conscolidada en |a industria de eventos.

o Oportunidades: Posibilidad de implementar estrategias innovadoras
de bienestar laboral y desarrollo profesional.

o Debilidades: Ausencia de polfticas claras en |a gestion del talento
humano, falta de un sistema estructurado de seleccidn y evaluacién
del personal.

o Amenazas: Alta rotacion de empleados por |2 falta de estrategias de
retencion, lo que pedria afectar la continuidad operativa de la
empresa

2. Seaplicaron encuestas y entrevistas pudiendo asi realizar un analisis detallado respecto
al drea de talento humano en la empresa. Se desarrolld un informe con los hallazgos
més relevantes y se identificaron dreas de mejora para la gestion personal. Se hace
necesario resaltar que algunos empleados mostraron resistencia a participar en las
entrevistas, lo que limitd la recoleccidn de datos en ciertos aspectos clave.

3. A partir del andlisis de los datos obtenidos, se disefiaron modelos estratégicos que
servirdn como base para |a implementacion del area de talento humano en Brava
Producciones S AS.

* Modelo de manual de funciones:

o Define los roles, responsabilidades y competencias necesarias para
cada cargo dentro de la empresa

o Facilita I3 asignacion de tareas y mejora I3 eficiencia organizativa

*  Modelo de plan de bienastar e incentivos laborales:

o Propone estrategias para mejorar la calidad de vida de los empleados

a través de programas de bienestar fisico, emocional y profesional

PROYECTO DE COMSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

Niimero de acta: 00:

Seguimiento
Proyecto de
Maestria en Gerer

(POLI

de Grado
el Talento Humano.

Titulo del acta:

o Incluye incentivos econdmicas y no econdmicos para motivar al
personal.

» Modele de pratocolo de seleccion de personal-

o Establece criterios claras y procedimientos estructuradas para la
contratacién de talento idéneo

o Busca mejorar la retencidn del talento y optimizar los tiempos de
seleccidn.

» Modele de evaluacion de desempefio: permite medir el rendimienta de los
empleados y su alineacion con los objetivos organizacionales

o Permite medir el rendimiento de los empleados con base en
indicadores clave de desempefio.

o Facilita Ia identificacion de oportunidades de mejora y Ia toma de
decisiones sobre ascensos y capacitacion.

4. Uno de los puntos criticos identificados en el proceso fue la percepcién de algunos
empleados sobre la equidad en los beneficios del Plan de Bienestar e Incentivos.
= Hallazgos y ajustes recomendados

o Algunos empleados manifestaron preocupaciones sobre la equidad en
Ia distribucitn de incentivos, Io que generd la necesidad de ravisar y
ajustar los criterios de asignacion de beneficios

o Se propuso la implementacién de una politica de incentivos basada en
el desempefio y |a antigliedad en |a empresa, asegurando
transparencia y equidad.

o Serecomendo fortalecer la comunicadion interna para garantizar gue
todos los colaboradores comprendan los beneficios disponibles y los
criterios para acceder a ellos.

El seguimiente gerencial permitid evaluar el progreso del proyecta y tomar decisiones clave
para continuar con la implementacion del area de talente humano en Bravo Producciones
5.A5,

= Préximos pasos:

© Implementar los ajustes necesarios en el Plan de Bienestar e
Incentivas.

o Disefar estrategias para fomentar la participacién de los empleados
en futuros procesos de diagndstico y evaluacidn.

©  Iniciar Ia implementacidn de los modelos disefiados para Is gestion del
tzlento humane.

Con este seguimiento, se confirma que el proyecto avanza de manera satisfactoria, con base
en un enfoque estratégico que busca optimizar la gestion del talento humano y fortalecer el
crecimiento organizacional de Brave Producciones S.A.S.
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PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

Nimero de acta:

001

Titulo del acta:

Seguimiento geren [#01]
Proy ria- Opcion de Grado.
Maestria en Gerencia del Talento Humana.

yecto de consu

FIRMAS DE APROBACION - ASISTENTES AL SEGUIMIENTO GERENCIAL?

MNombre

Cargo o rol Firma

Leoncio Bravo

Director General

¥giz,Pacheco Rubio

Eztudiante MGTH.

Mayibe Pacla Salazar

Estudiante MGTH.

FIRMAS DE RECIEIDO- DIRECTOR DEL PROYECTO

Nombre

Cargo o rol

Firma

Carlos Andrés Canas Castafio

Director del proyecto de
consultoriz.

' Firman log asistantes al seguimiento gerencial.
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PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL
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Seguimiento gerencial [#02]

PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

TPOLl Thmmawm T

Seguimiento gerencial [#02]
Titulo del acta: Proyecto de consultoria- Opcidn d
M ria en Gerencia del Tale

Grado.
Humano

Titulo del acta: Proyecto de consultoria- Opdén de Grado
Maestria en Gerencia del Talento Humano
DATOS DEL ACTA
Fecha/Hor: o2 Fecha/Hora final:
Septiembre 10 2024 / 5:00 pm Septiembre 10 2024 / 5:00 pm
™ n
Lugar de la reunidn’: Instalaciones de la Empresa:

empresa Bravo Producciones S.AS Bravo Producciones S.AS

Proyecto:

Reestructuracién y formalizacién
del area de talento humano: “un Nimero de contrato: 20240527031800
enfoque estratégico e innovador”

Consultores:

Yoiz Pachecc Rubio

Nayibe Paola Salazar

Estudiantes Maestria Gerencia del Talento
Humana (MGTH).

Politécnico Grancolombiana.

ble del proyecto en | P
Leoncio Bravo
Director General
Direccion general

TEMAS TRATADOS*

Tema:

Durante esta sesion de seguimiente gerencial, se realizé un balance detallado de las
actividades ejecutadas hasta la fecha, evaluando el cumplimiento del cronograma v los
compromisos adquiridos en el marca de la consultoria para la formalizecisn del Zrea de
Talento Humane en Brave Producciones S.AS.

El propésito de esta reunion fue garantizar que los productos entregables estuvieran alineados
con las necesidades organizacionales y estratégicas de la empresa, asegurando que las
propuestas planteadss contribuyan a mejorar |s gestisn del talento humano.

A continuacién, se presentan las actividades realizadas y sus respectivos resultados:

1. Andlisis de |a situacién actual del proceso de talento humano.
Para comprender a fondo el estado actual del 4rea de Talento Humano en Bravo Producciones
S.A.S., se llevd a cabo un andlisis integral de sus procesos y dindmicas internas.
o Hallazgos clave:

*Describir dentra del recuzdro los temas tratados.

o Seidentificé que la gestion del talento humano se ha desarrollado de
manera empirica, sin pol

©  No existia un proceso estructurado de seleccién y evaluacion del
personal, lo que generaba inconsistencias en la contratacién y rotacién
de empleados.

o Seevidencid la necesidad de fortalecer las estrategias de bienestary
motivacion para mejorar la retencion del talento y el dima
organizacional.

< Sedestacd el compromiso del equipe directivo en la implementacién
de las mejoras propuestas para garantizar una gestién mas eficiente v
equitativa del talento.

Como resultadoe de este andlisis, se establecid la necesidad de implementar herramientas
estratégicas como la Matriz DOFA, el manual de funciones, los modelos de seleccidn, bienestar
& incentivos, y I evaluacion de desermpefio.

2. Trabajo de campo.
Con el objetivo de obtener informacidn cualitativa y cuantitativa sobre la percepcion de los
empleados y directives respecto a la gestion del talento humano, se realizé un proceso de
trabajo de campo basado en entrevistas y encuestas.

*  Metodelogia aplicada:

< Serealizaron entrevistas a s lideres de la organizacidn para conccer
51 vision sobre |a gestion del talento y los principales desafios que
enfrentan.

@ Seaplicaron encuestas a los empleados para evaluar su satisfaccién
|aboral, percepcién del clima erganizacional y necesidades en materia
de bienestar e incentivos.

o S5ellevs a cabo un analisis de las respuestas obtenidas, identificando
patrones y dreas de mejora clave.

*  Resultados del trabajo de campo:

©  Seconfirmé |a necesidad de estructurar el drea de Talento Humano
para mejorar la eficiencia en la administracién del personal.

© Seidentificd gue los empleades valoran el ambiente de trabajo
colaborativo, pero demandan mayer claridad en las oportunidades de
crecimiento y desarrollo.

© Seevidencid una brecha en la comunicacisn interna, lo que ha

cas o procedimientos formalizados.

generado incertidumbre sobre algunos procesos administrativos y de
bienestar.
©  Sedestacd la importancia de implementar programas de incentivos
equitativos y alineados con el desempefio individual y colectivo.
A partir de estos hallazgos, se establecieron recomendaciones para mejorar Ia gestién del
talento en la empresa y se estructuraron los modelos gue guiardn |a formalizacién del area.
3. Identificacién de clave.

PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

(po LI Nimero de acta: 002

Seguimiento gerencial [#02]
ulo del acta: Proyecto de consultoria- Opci
M a en Gerencia del Talel

de Grado
Humano.

Como parte del proceso de consultoria, se realizé una identificacién de los factores criticos que
influyen en la gestién del talento humane en Brave Producciones 5.A.S.
®  Principales elementos identificados:
© Estructura organizacional: Necesidad de definir claramente los roles y
funciones de cada colaborador dentro de la empresa.

©  Gestidn del desempefio: Falta de un sistema de evaluacion que
perrnita medir el rendimiento y generar planes de mejora

© Bienestar y motivacion: Importancia de desarrollar programas de
bienestar e incentivos para fortalecer el compromiso de los
empleados.

o Atracciény retencién de talento: Necesidad de implementar un
protocelo de seleccién que garantice la incorporacicn de personal
idénea y alineado con la cultura organizacional.

o

A partir de estos factores, se disefiaron modelos especificos que permi
maners efectiva el srea de Talento Humano.

n estructurar de

4. Divulgacién de los productos de |a consultoria.
Como parte del proceso de implementacion y aprapiacidn de los modelos disefiados, se llevd a
cabo una sesién de divulgacion con el objetivo de socializar los resultados del trabajo realizado
y generar retroalimentacion per parte de los colaboraderes.

*  Actividades realizadas en la sesidn de divulgacién
o Presentacién de los principales hallazges del diagnéstico
arganizacional.
o Explicacion de los modelos disefiados para |a gestién del talento
hurmana.
©  Espacio de participacion para recoger opiniones y sugerencias de los
empleados v directivos.
© Revisién de los préximos pasos en la implementacisn de las
estrategias propuestas.
* Compromiscs adguiridos:
© Elaboracidn de las memorias de Ia sesién de divulgacién para
garantizar el registro de los aportes y acuerdos establecides.
Consolidacion de la lista de asistencia de los participantes.
© Revisidn y ajuste de los modelos presentados con base en los
comentarios recibides.

o

o
Conforme al plan de trabajo, se establecic el compromiso de realizar las siguientes entregas
para consolidar la formalizacion del drea de Talento Humano en Bravo Producciones S.A S

PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL
/pOLI Niimero de acta: 002
\ uimiento gerencial [#02]

ulo del acta: Proyecto de consultorfa- Opcisn de Grado
Maestria en Gerencia del Talento Humano.

»  Documentos estratégicos a entregar

o Matriz DOFA: Documente gue identifica las fortalezas, oportunidades,
debilidades y amenazas en la gestin del talento humano.

o Informe del trabajo de campo: Analisis detallado de los resultados
abtenidos en las entrevistas y encuestas aplicadas.

o Modelo de Manual de Funciones: Documento que define los roles,
responsabilidades y competencias de cada cargo en la empresa

o Modelo de Plan de Bienestar e Incentivos Laborales: Estrategia para
mejorar la motivacion y calidad de vida de los empleados.

o Modelo de Protocolo de Seleccién de Personal: Procedimiento para la
contratacién de personal idéneo.

o Modelo de Evaluacién de Desempefio: Herramients para medir el

rendimiento de los empleades y su alineacién con les objetivos
organizacionales.

Memorias de |a sesion de divulgacién: Documento que registra las
temas tratados y las conclusiones de |a sesién de socializacion

Lista de asistencia de divulgacién: Registro de los colaboradores que
participaren en |a sesidn de divulgacion

o

{=
El segundo seguimiento gerencial permitia confirmar que el proyecto avanza de acuerdo con el
cronograma establecido, cumpliendo con los compromisos de la consultoria y generando
productos dlave para la estructuracion del drea de Talento Humano.

*  Proximos pasos:
.

o

Finalizar la entrega de los productos compremetidos en la consultoria.
o Socializar con la alta direccién los ajustes recomendados en los
modelos disefiados.

Asegurar la implementacin efectiva de las estrategias propuestas
para optimizar |2 gestion del talento humano.

o

o

Con este seguimiento, se consclida el proceso de consultoria y se establecen las bases para la
implementacién de un drea de Talento Humano estructurada y alineada cen los objetivos
estratégicos de Bravo Preducciones S.AS.
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PROYECTO DE COMSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

Nimero de acta:

002

Titulo del acta:

Seguimiento gerencial [#02]
Proyecto de consultoria- Opcion de Grado.
Maestria en Gerencia del Talento Humano,

FIRMAS DE APROBACION - ASISTENTES AL SEGUIMIENTO GERENCIAL?

Mombre

Cargo o rol

Leoncio Bravo

Director General

¥giz Pacheco Rubio

Estudiante MGETH.

Nayibe Pacla Salazar

Estudiante MGTH.

FIRMAS DE RECIBIDO- DIRECTOR DEL PROYECTO

Mombre

Cargo o rol

Firma

Carlos Andres Canas Castafio Director del proyecto de

consultoriz.

“ Firman los asistentes al seguimisnte gerencial,




