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Resumen ejecutivo

Este documento se resume el proyecto de consultoria para Xpecial IoT Technology
S.A.S., una empresa en la cual hasta ahora no hay un area formal de Talento Humano. Esto ha
generado en algunas oportunidades una serie de problemas, como alta rotacién, mala gestion de

personal, desmotivacion y problemas de comunicacion entre las distintas areas.

El proposito de este proyecto fue disefiar una propuesta que permita estructurar
formalmente el area de Talento Humano de la empresa. Para ello, se organizaron los procesos
basicos como la contratacion, la evaluacion del desempefio, la capacitacion y el bienestar de los
empleados. Se usaron herramientas practicas como informes de investigacion de consultas,
procedimientos de seleccion del personal, solucion de problemas, entrevistas grupales,

entrevistas internas y capacitacion y evaluacion de desempeio.

Una de las principales lecciones aprendidas fue contar con una estructura clara y
procesos bien definidos ayudd a alinear los objetivos de la empresa con las expectativas y
necesidades de las personas que la conforman. Este proyecto nos demostrd que con el apoyo
adecuado se puede mejorar significativamente la gestion en las pequefias empresas y fortalecer su

sostenibilidad a través del desarrollo del talento humano.

Palabras clave: Talento humano, cultura organizacional, desarrollo organizacional,

evaluacion del desempefio, bienestar laboral.



Abstract

This document summarizes the consulting project for Xpecial IoT Technology S.A.S., a company
that currently lacks a formal Human Resources department. This has sometimes led to a series of
problems, such as high turnover, poor personnel management, demotivation, and communication
problems between different areas.

The purpose of this project was to design a proposal to formally structure the company's
Human Talent area. To this end, basic processes such as hiring, performance evaluation, training,
and employee well-being were organized. Practical tools such as inquiry research reports,
personnel selection procedures, problem-solving, group interviews, internal interviews, and
training and performance evaluation were used.

One of the main lessons learned was that having a clear structure and well-defined
processes helped align the company's objectives with the expectations and needs of its employees.
This project showed us that with the right support, management in small businesses can
significantly improve and strengthen their sustainability through human resources development.

This document summarizes the consulting project for Xpecial IoT Technology S.A.S., a
company that currently lacks a formal Human Resources department. This has sometimes led to a
series of problems, such as high turnover, poor personnel management, demotivation, and
communication problems between different departments.

Keywords: Human talent, organizational culture, organizational development,

performance evaluation, employee well-being.



FORMALIZACION DEL AREA DEL TALENTO HUMANO EN LA EMPRESA

XPECIAL 10T TECHNOLOGY S.A.S.

Introduccion
Este proyecto de consultoria tiene como proposito la formalizacion del area de talento
humano, desarrollado y dirigido a la empresa Xpecial IoT Technology S.A.S., ya que actualmente
la compatfiia aun no cuenta con una estructura formal para la gestion del talento humano, lo cual
ha limitado su crecimiento, su sostenibilidad y ha genera una inadecuada alineacion entre los
perfiles de cargo y las competencias laborales requeridas. Esto hace que se genere una
administracién inadecuada, impactando directamente en la eficiencia de los procesos y en la

capacidad de la empresa para adaptarse a los requerimientos del entorno empresarial.

A partir de este diagnostico organizacional realizado a la empresa, se lleg6 a identificar
diversas oportunidades de mejora en la gestion del capital humano, gracias a este analisis se disefio
el proyecto en la planificacion del area de talento humano, tomando como base las buenas
practicas y necesidades de la empresa a partir de este analisis, se propone la formalizacion del 4rea
como parte fundamental clave para fortalecer los procesos de seleccion, formacion evaluacion, y
bienestar laboral, contribuyendo asi al fortalecimiento de la cultura organizacional y al

cumplimiento de los objetivos empresariales.

Se realiza la formulacion del problema actual que enfrenta la empresa, su contexto

empresarial dentro de una pequena resefia de su entorno. A partir de este analisis, se desarrolla una



planificacion estratégica donde nos permite detallar con mayor precision los objetivos, el alcance

y las acciones necesarias para cumplir con el propoésito de la consultoria.

La propuesta incluye una metodologia clara y estructurada que facilita la adecuada
ejecucion del proyecto, asi como el seguimiento de las estrategias planteadas, lo que permite

evaluar su impacto y realizar los ajustes necesarios para alcanzar los objetivos esperados.

Para las organizaciones el area de talento humano se vuelve indispensable, ya que esta esta
orientado a alinear las estrategias del negocio con la gestion del personal, asegurando tanto el
crecimiento de la empresa como el bienestar de las personas que forman parte de ella. Lo que
garantiza un balance entre las necesidades de la empresa y las de los trabajadores, fomentando un

ambiente laboral saludable y sostenible.

Fase formulacion del problema
Actualmente la empresa Xpecial Iot Technology S.A.S. no cuenta con el area de talento
humano, lo que ha generado multiples dificultades en la administracion del capital humano y su
desarrollo organizacional. Se han presentado deficiencias en los procesos internos como el
desalineamiento entre funciones y competencias, problemas en la gestion de ausencias y permisos,
ineficiencias en los procesos de seleccion y evaluacion del desempefio, un clima organizacional

poco favorable, alta rotacion del personal y bajo compromiso por parte de los colaboradores.



Esta situacion evidencia como la ausencia de una estructura adecuada en la gestion del
talento humano impacta directamente en la retencion del personal, en la productividad de la

empresa y el cumplimiento de sus objetivos.

Como resultado a esto se han detectado el problema en la dificultad para lograr una
alineacion estratégica entre las personas, sus responsabilidades y los objetivos organizacionales;
esta dificultad no solo compromete la eficiencia operacional de la compaiiia, sino que ademas

también impacta negativamente en la motivacion y trabajo conjunto del equipo.

Contexto empresarial

Xpecial Iot Technology S.A.S, estd ubicada en la ciudad de Bogota y se dedicada a prestar
soluciones tecnologicas integrales. A la prestacion de servicios de mantenimiento, soporte técnico
y reparacion de equipos tecnoldgicos, ha permitido brindando soluciones eficientes y acordes a las

necesidades de los clientes.

Mas alld de los servicios técnicos, la empresa ofrece arrendamiento de computadores y
otros dispositivos tecnoldgicos, asi como la configuracion de sistemas operativos y redes, lo que
le permite atender tanto a clientes individuales como corporativos. Xpecial IoT Technology S.A.S.
adicional realiza importacion y comercializacion de una amplia variedad de productos
tecnoldgicos, incluyendo computadores de escritorio y portatiles ensamblados, servidores,
tabletas, monitores, impresoras, software antivirus, licenciamientos, partes y componentes, asi

como controladores logicos programables (PLC), entre otros.
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La empresa cuanta, con un excelente grupo de trabajo, encabezado por su representante
legal y un grupo de once colaboradores entregados y comprometidos a las operaciones diarias de
la empresa dedicada al sector tecnoldgico. Aunque su estructura organizacional es un poco
compacta, se destaca por su flexibilidad y la capacidad de adaptacion a los cambios del entorno
tecnologico. Gracias a esta cualidad se ha consolidado como empresa muy responsable, honesta y

de mayor competitividad en el sector.

Tabla 1

Contexto organizacional

Contexto Descripcion
Sector Tecnologia
Ubicacion Bogota, Colombia
Tamarno Pequenia empresa
Estructura actual No existe un area dedicada a la gestion del
talento humano; las funciones son asumidas de
manera informal por la gerencia.

Fuente: Elaboracion propia, con base en informacion empresa 2025

Antecedentes de la gestion del talento humano

Se llevo a cabo el analisis a la empresa Xpecial Iot Technology SAS donde observamos
que no hay un area del talento humano. El no haber un é4rea del talento humano formal se debe a
una inadecuada gestion administrativa del personal activo, gracias a los diferentes diagnosticos

que se evidenciaron a continuacién como debilidades:
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La ausencia de estructura formal de perfiles de cargo.

La falta de existencia de planes de capacitacion.

La falta de criterios y elementos sistematicos para la evaluacion del desempefio
organizacional.

La existencia de un programa integral de bienestar laboral, realizando acciones conjuntas,
estructuradas y sostenibles.

La inexistencia de procedimientos estandarizados en seleccion, formacion, evaluacion y

bienestar de la gestion del talento humano impactando el desarrollo y la productividad del personal.

El bienestar laboral no solo contribuye a mejorar la calidad de vida de los colaboradores,
sino que ademads fortalece el compromiso y aumenta la productividad. Segun De Carlo (2020),
contar con un entorno de trabajo saludable en lo fisico, emocional y organizacional es fundamental
para fortalecer la cultura organizacional y lograr un desarrollo sostenible del talento humano.

Frente a este panorama, surge la necesidad de formalizar el area talento humano a través
de una consultoria especializada, para diagnosticar el problema y definir una posible solucion a la
problematica que se encontro, permitir a la empresa la implementacion de procesos alineados con

los objetivos de la organizacion.

Identificacion del problema

Como resultado del analisis de las diversas oportunidades de intervencion identificadas en
la falta formal del area de talento humano que limita el desarrollo organizacional y la sostenibilidad

del talento en la empresa, para evidenciar las causas del problema, se aplico la metodologia del
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arbol de problemas (Ilustracién 1), lo cual permite organizar la informacion a través de un modelo

de causales en forma de arbol, sintetizando las variables clave que influyen en la situacion

problematica. (DNP, 2016).

Problema: ;Como formalizar el area de talento humano en la empresa Xpecial ot

Technology S.A.S., para fortalecer su gestion organizacional?

Tabla 1

Arbol del problema

ARBOL DE PROBLEMAS

Efecto directo 03:

Efecto directo 01: Efecto directo 02:
Efectos Mayor exposicion a riesgos laborales por la Alta rotacién y bajo compromiso del personal por
Directos Desalineacion entre funciones y competencias. ausencia de lineamientos claros en seguridad y ausencia de procesos estructurados de seleccion,
bienestar. formacion y retencion.
Problema:
Problema . ; I ] -
Central La empresa Xpecial lot Technology S.A.S. no cuenta con un area de talento humano, lo cual afecta la gestion del capital humano y limita su desarrollo
organizacional.
Causa directa 01: Causa directa 02: Causa directa 03:
Causas Falta de procedimientos de seleccis itaci6 Funciones de Recursos H id
q . alta de procedimientos de seleccion, capacitacion unciones de Recursos Humanos asumidas
Directas Falta de perfiles de cargo definidos. L ! . R 10 .
y evaluacion. informalmente por la gerencia.
Causa indirecta Causa indirecta Causa indirecta Causa indirecta Causa indirecta Causa indirecta
Falta de estrategias de
. . Falta de asignacion L, capacitacion que
Escaso compromiso Desconocimiento sobre Limitacion de recursos
Causas . . L. presupuestal y de , . X . . fortalezcan
q gerencial con el el impacto estratégico econdmicos destinados | | Ausencia de estrategias .
Indirectas L , ., responsables para la . . competencias, afectando
fortalecimiento del rea| |de la gestion del talento ., . a la estructura de formacién continua. -
gestion del riesgo L el desempefio y el logro
de talento humano. humano. organizacional. ..
laboral. de objetivos.

Nota: Construccion propia, 2025.
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Fase planeacion

Una vez comprendida la situacion central que afecta a la organizacion, fue posible aclarar
con mayor detalle los objetivos, el alcance y las acciones que debian tomarse para avanzar con el
proposito de la consultoria. Esta etapa permitio dar forma al proyecto de manera estratégica,
asegurando que el diagnoéstico, las metas y las actividades estuvieran alineadas. Como resultado,
se sentaron las bases para formalizar el area de talento humano de forma coherente y ajustada a las

necesidades reales de la empresa.

Justificacion

Como se ha demostrado, la gestion del talento humano es un pilar fundamental para el éxito
organizacional, ain mas en empresas que se desenvuelven en mercados altamente competitivos, y
en donde la tecnologia y la innovacion son los ejes centrales como suele suceder con Xpecial [oT
Technology S.A.S., esto resalta la necesidad de formalizar la estructura de su area de Talento
Humano en el corto plazo, debido a que se evidencian vacios significativo en la existencia de
perfiles claros de cargo, la relacion de los mismos con las competencias laborales requeridas y la
ausencia de herramientas efectivas para la evaluacion y el desarrollo del personal. De acuerdo con
Chiavenato (2021), con una adecuada gestion del talento humano orientado se logra alinear las
capacidades y habilidades del personal con los objetivos estratégicos de la organizacion, se

fomenta un entorno laboral mas comprometido.
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Estas deficiencias no solo hacen que se afecten las tareas diarias de quienes trabajan en la
empresa, sino que también generan gran impacto a la organizacion; dicho esto el optimizar la
gestion del personal, generara capacidades internas sostenibles. Esto impactara positivamente en
la productividad, la satisfaccion laboral y el cumplimiento de los objetivos estratégicos de la
organizacion, manteniendo una cultura organizacional so6lida y alineada con los retos del entorno

empresarial actual.

La implementacion y ejecucion de este proyecto nos permite el disefio e implementacion
de herramientas diversas como el mapa de competencias laborales, los diferentes perfiles de cargo
ajustados, los diferentes planes de capacitacion, y un sistema general de evaluacion del desempefio.
Estas acciones no solo permitirdn fortalecer la gestion del talento, sino que también contribuiran
al desarrollo de perfiles profesionales de la organizacion. Como resultado a esto, se estima que la
organizacion tenga un efecto positivo en la productividad, en la satisfaccion laboral y el
cumplimiento de los objetivos planteados, fortaleciendo una cultura organizativa y alineada con la

exigencia del entorno empresarial actual.

Como lo destaca Slack (2023), una excelente evaluacion del desempefio y una gestion
estratégica del talento permite no solo incrementar la productividad, sino que mantiene fortalecido
el compromiso de los colaboradores y promoviendo una cultura organizacional centrada en el

desarrollo continuo.



15

Objetivos del proyecto

El objetivo general de la consultoria es entregar a la empresa la informacion necesaria
frente a la problematica identificada que permita a la empresa tomar la decision de formalizacion
del area de Talento Humano. Este proceso se realiza a través de la construccion del arbol del
problema, el cual permite organizar y visualizar las causas y efectos que dan origen a la situacion

identificada.

Objetivo general
Formalizar el 4rea de Talento Humano en Xpecial Iot Technology S.A.S., a través de un
proceso de consultoria que fortalezca el talento humano, incremente la productividad y

promuevan el desarrollo organizacional.

Objetivos especificos
Realizar un diagndstico de la situacion actual de la gestion de personal de la empresa

mediante un estudio de cliente interno.

Estructurar toda la informacion obtenida para asi definir cada uno de los perfiles de cargo,

funciones, procesos basicos e instrumentos de gestion de personal.

Disenar una propuesta integral para la creacion del area de talento humano, que incluya

manuales, organigrama, procesos basicos e instrumentos de evaluacion.
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Tabla 2
Arbol de objetivo
ARBOL DE OBJETIVOS
Fin 01: Fin 02: Fin 03:
Fines T Redgccioin de‘la exposici(im a rigsgos laborales nga rotacion y alto compromiso del persone-ll'
gracias a la existencia de lineamientos claros en | | gracias a los procesos estructurados de seleccion,
seguridad y bienestar.. formacion y retencion.
Establecer el Objetivo general:
Objetivo o . . : :
General Formalizar el area de Talento Humano en Xpecial lot Technology S.A.S., a través de un proceso de consultoria que fortalezca el recurso humano, incremente la

productividad y promuevan el desarrollo organizacional

Establecer objetivo especifico 01: Establecer objetivo especifico 02: Establecer objetivo especifico 03:

9/ . L o, Estructurar toda la informacion obtenida para asi | |Disefiar una propuesta integral para la creacion del
Objetivos | |Realizar un diagnostico de la situacion actual de la P prop gap

, ., . definir cada uno de los perfiles de cargo, area de talento humano, que incluya manuales,
especificos gestion de personal de la empresa mediante . . . . " .
. e funciones, procesos basicos e instrumentos de organigrama, procesos basicos e instrumentos de
entrevistas, encuestas y analisis documental. . .,
gestion de personal. evaluacion.

Nota: Construccion propia, 2025.

Alcance del proyecto

Se establece el alcance del proyecto, especificando las actividades y los resultados que se
llevaran a cabo, se esperados obtener como productos concretos de la consultoria. Cada actividad
representa un compromiso dentro del proceso y debe de estar vinculada a una o varias entregables

que sirvan como evidencia de su cumplimiento.
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Tabla 2

Alcance del Proyecto

Alcance del Proyecto

No. Actividad / Compromiso ID. Producto / Entregable

Informe de investigacion de consultoria.

1 Trabajo de campo. A (Cliente interno).

B Mapa de competencias.

Proceso de reclutamiento, seleccion y
contratacion del personal.

D Protocolo de capacitacion del personal
2 Elementos que soportan la consultoria.

E Protocolo de evaluacion del desempetio.

F Manual de funciones.

Nota: Construccion propia, 2025.

Marco de referencia

Comprendiendo en lo mas profundo la problematica identificada por la empresa, se
establecen adecuadamente los puntos de intervencion del proyecto de consultoria, por el cual se
presentan los conceptos fundamentales y los modelos tedricos que respaldan la propuesta de
mejora, permitiéndonos establecer un concepto que da sentido a las acciones planteadas,

garantizando asi las soluciones pertinentes al contexto organizacional.
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Marco tedrico

Cada plan de gestion del capital humano es importante para el buen funcionamiento de
cualquier organizacion. Por tanto, una buena gestion del capital humano ayuda, no solo a alcanzar
los objetivos estratégicos, sino que también permite que la misma organizacidon mantenga su
sostenibilidad y competitividad a largo plazo. Por tal motivo para la empresa Xpecial [oT
Technology S.A.S. el no tener formalizados estos procesos podria afectar aquellos aspectos
centrales del rendimiento organizacional que sea conveniente tener en cuenta para la empresa.
Consecuentemente, es fundamental la formalizacion de estos procesos de estructura clara del area
de capital humano, alinedndose con la gestion del capital humano y con los objetivos estratégicos
de la misma organizacion. De acuerdo con Alles, M. (2018), la gestion del talento humano debe
de estar integrado al plan estrategia de la organizacion para asegurar su desarrollo, crecimiento y
diferenciacion en un entorno competitivo.

La gestion del capital humano se considera como un elemento estratégico el cual busca
atraer, desarrollar, retener y motivar al personal, garantizando que las habilidades de cada uno
puedan alinearse con los objetivos organizacionales (Chiavenato, 2017, Dessler, 2020). Esto
posibilita que las organizaciones dispongan de altas capacidades de rendimiento, fomente las
capacidades de desarrollo profesional y que se tengan ciertas ventajas competitivas sostenibles.

La formalizacion del area de Talento Humano en Xpecial IoT Technology S.A.S. exige
comprender las variables de intervencidon que permitiran corregir las deficiencias detectadas en el
diagnostico. Dichas variables se fundamentan en teorias y modelos reconocidos en la gestion

organizacional, adaptados al contexto de una pequefia empresa del sector tecnologico.
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La Gestion del Talento Humano como Pilar Estratégico

La Gestion del Talento Humano se entiende como el proceso integral para atraer,
desarrollar, retener y motivar a las personas, trabajando continuamente para que sus competencias
se alineen a los objetivos estratégicos (Chiavenato, 2017; Dessler, 2020). En las empresas sin area
formal, como Xpecial 10T, se produce desarticulacion entre los perfiles de cargo, los procesos y
los resultados, afectando la productividad y el clima laboral.

Ariza-Montes et al. (2021) sefnalan que, en los entornos competitivos, la formalizacion de
la GTH otorga ventajas sostenibles al establecer procesos claros que fortalecen el compromiso y
el desarrollo del personal. Este principio sustenta la necesidad de crear en Xpecial IoT una
estructura organizativa que soporte la estrategia empresarial desde el area de talento humano,

garantizando procesos ordenados y coherentes que impulsen el crecimiento organizacional.

Procesos Clave de la Gestion del Talento Humano

Los procesos esenciales que deben estructurarse en una organizacion moderna incluyen:

Reclutamiento y seleccion: Con un modelo de gestion por competencias el proceso de
seleccion debe de basarse en la identificacion de habilidades, conocimientos y actitudes del
personal adecuado, es fundamental establecer criterios técnicos y de tipo conductual para cada
puesto de trabajo (Garcia-Garnica et al., 2022). La gestion del talento humano permite a la
organizacion identificar al candidato o candidata mas identificado con diferentes perfiles para
ocupar un puesto de trabajo dentro de la empresa. Segiin Chiavenato (2021) en una seleccion
adecuada se parte del perfil de cargo bien definidos y del uso combinado de técnicas como

entrevistas estructuradas y evaluacion por competencias. Esto permite identificar a los candidatos
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mas idoneos para cada puesto de trabajo a partir de la recoleccion sistematica de la informacion a
través de distintas herramientas de reclutamiento. Un proceso de seleccion riguroso no solo
permite reducir la rotacion del personal existente, sino que ademds permite que el clima
organizacional se vea fortalecido en la medida que se articulen adecuadamente las estrategias de
incorporacion interna y externa.

En Xpecial IoT, la ausencia de criterios técnicos y conductuales genera desajustes entre las
funciones y las competencias del personal. Por ello, la propuesta incorpora un protocolo
estandarizado de reclutamiento y seleccion, fundamentado en competencias, entrevistas
estructuradas y evaluaciones objetivas.

Capacitacion y desarrollo: Conforme a la aportacion de Rincon - Fernandez et al. (2023),
la formacion continua fortalece en la mejora de la productividad, la motivacion y disminuye la
rotacion, en sectores tecnologicos como el de Xpecial Iot Technology S.A.S., por ejemplo, la
actualizacion constante del conocimiento es fundamental para la competitividad, con la formacion
continua aumenta la productividad, fomenta el compromiso y ayuda al aprendizaje organizacional.

Evaluacion del desempeiio: La evaluacion permite detectar brechas, asi como poder
reconocer los logros. Es super importante realizar evaluaciones de retroalimentacion continua
como el feedback 360°. Llegando a este punto, podemos decir que es un mecanismo objetivo cuyas
contribuciones se evaliian en funcién de metas definidas, y funciones caracteristicas. Dicha
herramienta permite planificar acciones de mejora de manera individual y organizacion, ya que
actualmente la empresa Xpecial IoT no cuenta con un sistema formal de evaluacion, lo que impide
monitorear el rendimiento individual y organizacional. La intervencién propone implementar un

protocolo de evaluacion con indicadores claros, asociados a los objetivos estratégicos.
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Compensacion y bienestar: En este sentido, las politicas de salario emocional, horarios
flexibles o reconocimiento son determinantes para poder fidelizar al talento (Llorens et al., 2023).
Gracias a estos beneficios de reconocer el cumplimiento por una labor continua, valorando el
compromiso y la dedicacion por el desempeno, mejora la calidad de vida de los colaboradores y

sus ganas de continuar esforzandose en su labor.

Manual de funciones y perfiles de carga: Estas herramientas son esenciales para
fortalecer y determinar las responsabilidades y competencias relaciones a cada cargo. (Maldonado
& Séanchez, 2022). Su elaboracidon no solo contribuye a mejorar los procesos, sino que permite
también fomentar una cultura organizacional basada en la transparencia, el orden interno de la
organizacion y la equidad laboral.

Al contar con estas herramientas los colaboradores pueden entender mejor sus funciones y

roles establecidos con el equipo de trabajo en la organizacion.

Bienestar Laboral y su Impacto

Estd compuesto por diversos elementos fisicos, emocionales y sociales que afectan a la vez
la productividad de los colaboradores. Los modelos, como el PERMA de Seligman, 2011;
Adaptado por Bakker y Oerlemans, 2020) hace referencia a cinco factores: las emociones
positivas, el compromiso, las relaciones positivas, el sentido y el logro. Aquellas organizaciones
que apuestan por el bienestar disminuyen el ausentismo, aumentan la motivacion y favorecen el
sentido de pertenencia (Garcia-Sierra et al., 2022).

Con un ambiente laboral saludable se proporciona el bienestar, se genera una gran

satisfaccion, mejorando asi la productividad y reduccion de rotacion de personal, generando un
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sentido de pertenencia hacia las organizaciones. Existen varias investigaciones y estudios que
demuestran que aquellas organizaciones que cuentan con politicas de bienestar que incluyen
apoyos psicosociales, flexibilidad laboral y cultura de comunicacion abierta repercuten

positivamente en el clima de la organizacion.

Compromiso Organizacional

Nos genera una conexion emocional, normativa y de continuidad entre el colaborador y la
empresa, reteniendo el talento a través de la compensacion y demds procesos organizacionales,
esto se relaciona positivamente con el desempefio, la lealtad y la innovacion. Las organizaciones
que tienen practicas de reconocimiento, desarrollo y participacion aumentan su capacidad de
retencion hacia la organizacional.
Gestion Estratégica del Talento Humano

La gestion estratégica nos permite mejorar y alienar las politicas y practicas de la gestion
de los recursos humanos de acuerdo con los objetivos estratégicos de cada organizacion, lo cual
potencia la optimizacion, rendimiento y la sostenibilidad de la misma; Ademas, esta alineacion
nos ayudara en el rendimiento organizacional y fomentar la ventaja competitiva sostenible (Ulrich
et al,, 2022). Boxall y Purcell (2016) mencionan que esta alineacion permite mejorar el
rendimiento, la innovacion y la adaptabilidad al cambio. El proceso de formalizar la gestion del
talento humano en estas pequefias organizaciones representa una oportunidad para establecer un

proceso interno profesionalizado.

Cultura Organizacional y Gestion del Cambio
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Siendo este un conjunto de valores, creencias y normas compartidas que influyen en las
conductas de las personas que forman parte de la organizacion. Una cultura organizacional fuerte
promueve el compromiso, la colaboracion y la innovacion (Sechin, 2021). La cultura
organizacional nos permite saber como se organizan los equipos, y como se conectan con los
objetivos y los cambios. La gestién del cambio es un elemento fundamental en los procesos de
transformacion organizacional. En este sentido, (Kotter, 2022) muestra un modelo en ocho etapas
que se orienta a facilitar el liderazgo de cambio a través de estrategias basadas en la participacion,

la comunicacion efectiva o la obtencion de resultados.

Transformacion Digital y Tecnologia en Gestion Humana

Gracias a la aplicacion e implementacion de la tecnologia en las organizaciones, nos ha
ayudado a mejorar transformado la gestion del talento humano mediante el uso de herramientas
como los sistemas de informacion de recursos humanos (HRIS), plataformas de e-learning y
analitica de datos permiten automatizar procesos, mejorar la toma de decisiones y elevar la

experiencia del empleado basadas en datos.

Indicadores de Gestion del Talento Humano

Estos indicadores son claves para las organizaciones, ya que nos permiten evaluar la
efectividad que tiene la gestion humana. Entre los més usados se destaca la tasa de rotacion, clima
organizacional, productividad por colaborador satisfaccion del empleado, tiempo de cobertura de
la vacante y retorno de la inversidon por capacitacion. La medicion es otra de las herramientas
necesarias para verificar la efectividad de las practicas de talento humano. (Becker et al., 2020;

Lopez-Cabrera et al., 2021). Los indicadores estdn enfocados en mejorar el impacto de la gran
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inversion en la formalizacion del drea. La administracion del talento humano es una funcioén
estratégica que lleva a cabo atraccion, desarrollo, acogimiento y motivacion del personal, para
alinear sus competencias al cumplimiento de los objetivos organizacionales (Chiavenato, Dessler,
2020). Esta vision permite a las organizaciones contar con equipos de alto funcionamiento y
promover el avance profesional, dando lugar a las consecuencias de ventajas competitivas
sostenibles en el tiempo.

Integracion de variables, teorias y metodologias de intervencion

El presente marco tedrico va mas alld de una recopilacion conceptual, articulando las
variables de intervencion que inciden directamente en la propuesta de formalizacion del area de
Talento Humano en Xpecial IoT Technology S.A.S. Hay variables como el reclutamiento y
seleccion, capacitacion y desarrollo, evaluacion del desempefio, compensacion y bienestar,
compromiso organizacional, cultura organizacional, gestion del cambio, indicadores de gestion y
transformacion digital.

La propuesta se articula con algunos de los modelos y teorias que se han definido y que
dan sentido técnico y estratégico a las variables de intervencion, y entre estos modelos tedricos
tenemos:

Modelo de Gestion por Competencias (Alles, 2018), aplicado para la definicion de los
perfiles de cargo y para la elaboracion del mapa de competencias.

Modelo de Cambio Organizacional de Kotter (2012), para realizar el proceso de
sensibilizacién, comunicacion a los colaboradores y adopcion de la nueva estructura

organizacional.
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Gestion Estratégica de Recursos Humanos (Chiavenato, 2021; Ulrich et al., 2022), en el
sentido de que las capacidades del personal que se gestionan estan alineadas con los objetivos
estratégicos de la organizacion y a su vez, poder comunicarlos a la organizacion.

Metodologias de gestion de proyectos PMBOK (PMI, 2021) y Marco Logico para la
estructuracion y planificacion, implementacion y disefio de la propuesta de intervencion de
formalizacion de talento humano.

La integracion de estas variables, teorias y metodologias garantiza que la propuesta no solo
da respuestas a las propias necesidades reales de la organizacion, sino que también se ejecute con
un claro soporte, respaldado con evidencias sdlida, con capacidad de garantizar la sostenibilidad,

la competitividad y el desarrollo del talento humano en el corto plazo, en mediano y largo plazo.

Marco normativo

A continuacion, se presenta la normativa colombiana relevante para el desarrollo del

proyecto de consultoria en materia de talento humano, destacando aquella que tiene incidencia

directa en la ejecucion del presente proyecto.



Tabla 3

Marco Normativo
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Marco Normativo

Normatividad

Objeto de la norma

Constitucién politica de Colombia
(1991)

Establece el trabajo como un derecho
fundamental y regula el respeto a la dignidad
humana en el entorno laboral.

Codigo Sustantivo del Trabajo (1950)

Regula las relaciones laborales individuales y
colectivas, incluyendo contratacion, jornada,
salarios v despido.

Ley 1429 de 2010

Fomenta la formalizacion laboral y la generaciéon
de empleo, especialmente para pequeiias y
medianas empresas.

Ley 789 de 2002

Promueve la generacion de empleo y la proteccion
social a través de incentivos a la contratacion.

Resolucion 0312 de 2019 (MinTrabajo)

Establece los estandares minimos del Sistema de
Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-
SST).

Decreto 1072 de 2015

Compila la normatividad del sector trabajo, incluyendo
el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el
Trabajo.

Ley 581 de 2000 (Ley de cuotas)

Promueve la participacidén equitativa de mujeres
en cargos publicos, aplicable también a la
equidad en empresas.

Ley 1090 de 2006

Rlegula el ejercicio profesional de la psicologia,
importante para procesos de selecciony
evaluacion.

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

Metodologia de la consultoria

La presente consultoria se desarrolla mediante la integracion de dos conceptos de

metodologias: el de Project Management Body of Knowledge (PMBOK) y el del Marco Logico.

Los cuales ambos conceptos fueron adaptados por tal fin, para estructurar, planificar,

implementar y evaluar el proyecto en la empresa Xpecial lot Technology.

El PMBOK nos ha permitido estructurar de un modo eficiente el proyecto que tenemos
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ante nosotros pudiendo definir sus fases, su alcance, asi como los entregables y el cronograma.
El PMBOK, sigue el Project Management Institute (PMI, 2021), guia de buenas practicas para la
gestion de proyectos que se organiza en cinco grupos de procesos (iniciacion, planificacion,
ejecucion, monitoreo y cierre). Este enfoque nos permitira gestionar el proyecto de una manera
ordenada, orientada a resultados y, al mismo tiempo, ir monitoreando cada una de las actividades
de nuestro plan de trabajo. Este modelo PMBOK nos permiti6 estructurar de una manera
efectiva el proyecto, permitiendo definir sus fases, su alcance, los entregables y asi como el
cronograma. Segun el Project Managemente Institute (PMI, 2021), el PMBOK se considera una
guia de buenas practicas para la gestion de proyectos, organizada en cinco grupos de procesos
(iniciacion, planificacion, ejecucion, monitoreo y cierre). Este enfoque nos permitird llevar a
cabo una gestion ordenada y orientada a resultados y al mismo tiempo, nos permitird ir
monitoreando cada una de las actividades del plan de trabajo.

Por otro lado, la metodologia del Marco Logico fue utilizada como herramienta central
para poder llevar a cabo el analisis estructurado de la problematica que se habia identificado y la
formulacion coherente de los objetivos del proyecto; con estas herramientas, se concreta una
relacion clara entre las causas, efectos y resultados esperados. Esta herramienta fue clave para
identificar el problema central, sus causas y efectos, asi como para construir el arbol de objetivos
y la matriz de marco l6gico, el marco ldgico es una técnica de planificacion que estructura un
proyecto en funcion de resultados, objetivos e indicadores, facilitando la evaluacién y el
seguimiento. Su aplicacion en esta consultoria permitié dar claridad a los propositos del
proyecto, alinear las acciones con los resultados esperados y establecer mecanismos de
verificacion.

Poblacion



Para comenzar la caracterizacion de la poblacion involucrada en el proyecto, se describe
la estructura organizacional actual de la empresa Xpecial lot Technology S.A.S., esta

informacion permite comprender como estd conformado el equipo de trabajo en la organizacion.

Tabla 3

Estructura Organizacional

Xpecial Iot Technology S.A.S.

DIRECTOR
GENERAL

1
[ [ |
VENTAS Y OPERACIONES
MARKETING TECNOLOGIA / LOGISTICA

CORDINADOR JEFE DE JEFE DE
DE VENTAS TECNOLOGIA OPERACIONES
ASESOR DE L SOPORTE i L FABRICA Y
VENTAS haliser Ll TECNICO A==l ne. COMPRAS

Nota: Elaboracion propia con base en informacioén suministrada 2025.

La organizacional de Xpecial Iot Technology S.A.S. es de naturaleza tipo funcional y
corresponde a un modelo jerarquico simple, propio de este tipo de organizaciones pequenas del
sector tecnologia. La empresa esta dirigida por el representante legal, quien a su vez ejerce la
funcion directiva y asume la coordinacion general de toda la organizacion. La empresa cuenta con
doce (12) colaboradores en las areas mas relevantes: soporte técnico, comercial, logistica, y
administracion. No existen niveles jerarquicos intermedios formales, por lo que la mayoria de los

procesos operativos se canalizan directamente desde la gerencia. Actualmente, no existe una
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dependencia especifica de talento humano, ya que funcion de la gestion de personal ha sido

asumida por el area administrativa o directamente por la direccion.

En la ejecucion del proyecto de consultoria, se trabajard principalmente con el
representante legal de la empresa, quien hace las veces de tomador de decisiones y facilitador del
proceso de consultoria. También se mantiene interaccion con los colaboradores que ejecutan
funciones administrativas; estos manejan informacion util sobre la informacion de las personas
empleadas, los procesos internos, la gestion documental. Ademas de no ser ponedora de un area
formal de talento humano, esta parte del equipo de trabajo tomara el rol de interlocutor para la
ejecucion del diagnostico y de las propuestas. Y si fuera necesario, se debe asegurar contar con el
apoyo de personal técnico o comercial para obtener informacion sobre las funciones y

competencias requeridas en cada cargo.

La totalidad de la poblacion de la empresa serd impactada por este proyecto de consultoria,
ya que las acciones propuestas buscan formalizar procesos de gestion humana que abarcan a todos
los colaboradores. En total, el equipo estd conformado por 10 personas que cumplen funciones
operativas, técnicas y de coordinacion general. Todos los trabajadores se encuentran ubicados en
la ciudad de Bogot4 y desempefian sus labores dentro de la misma sede fisica. Por tanto, el alcance
de la intervencidn cubrira todos los niveles existentes, aunque de manera diferenciada seglin su rol

y relacion con los procesos de talento humano.

Stakeholders
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Para garantizar el cumplimiento de los objetivos del proyecto de consultoria, se debe
identificar a las personas en la organizacion que intervendran directamente en el desarrollo de este,
y que de forma directa o indirecta pueden influir, bien sea para que se lleve a cabo o no el proyecto
en relacion con sus resultados. Este procedimiento consiste en identificar a todos los actores
relevantes que van a estar implicados en la intervencion o que de una forma o de otra van a salir
afectados por la misma mediante la recogida de informacion importante para conocer su papel
dentro del proyecto, su nivel de autoridad, su grado de interés y sus requisitos de responsabilidad
en ese proyecto. Estas personas pueden pertenecer a distintos niveles jerarquicos de la empresa,
desde la alta direccion a los equipos operativos. Para ordenar los tipos de informacion, se utilizar
la matriz RACI, como mecanismo con el que poder clasificar a los stakeholders en funcion del
papel que se le quiere atribuir: autor, responsable, consultor o informado. Esta caracterizacion
contribuye al compromiso de los interesados con el proyecto, y por tanto, es un mecanismo de

gestion de la intervencion mucho mas claro y significativo.

Tabla 4

Matriz RACI del proyecto



31

RACI
Actividad Responsable  Autoridad Consultar Informar
: Representante ,
Trabajo de campo. Consultor P legal Consultor Supervisor
Elementos que soportan la Area Representante
. A6 S0P o P Consultor ~ Colaboradores
consultoria administrativa legal
Nota: Construccion propia, 2025.
Plan de Trabajo

Se describiran las diferentes actividades que se llevaran a cabo durante el desarrollo del
proyecto de consultoria, junto a la programacion realizada para su ejecucion en la fase de

implementacion.



Tlustracion 4

Plan de trabajo

PLAN D RABAJO

0. GESTION ADMINISTRATIVA Y CONTRACTUAL

32

Semana 4

Semana 8

Semana 12

Semana 16

23

415

6(7(8]|9

10{11

12/13(14

15

16(17

18(19

20|21

22

23124

25|26

0.1

Obtener autorizacion de la empresa para el proyecto

0.2

Obtener los documentos de la empresa para el contrato

03

Generacion del contrato

04

Firma del acta de inicio

0.5

Radicar contrato firmado en area juridica

1. FOR

MULACION DEL PROBLEMA

1.1

Idea del proyecto.

1.2

Arbol de problemas.

2. PLANEACION

2.1

Objetivo General.

2.2

Justificacion.

2.3

Alcance.
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Poblacion.

2.5

Marco de referencia.

2.6

Plan de trabajo.

3. EJECUCION Y EVALUACION

3.1

Desarrollo del plan de trabajo.

3.11

Crear estrategias especificas y directas para el
planteamiento de pardmetros minimizando el riesgo
operativo

3.1.2

Corregir y planificar asertivamente los procesos

34

Monitoreo mediante Matriz Marco Ldogico

4. CIERRE

4.1

Informe de cierre y entregables.

4.2

Lecciones aprendidas.

43

Recomendaciones para la gerencia.

Nota: Construccion propia, 2025.

Fase implementacion y monitoreo de las estrategias

Durante esta etapa se lleva a cabo la implementacion dentro de la estructura organizacional,

con el fin de alcanzar los resultados definidos en el marco del proyecto. Los logros obtenidos en

esta fase se describen detalladamente al final del presente documento.
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Desarrollo del plan de trabajo

Durante la fase de implementacion, se ejecutaron las actividades establecidas en el plan de
trabajo del proyecto de consultoria empresarial, con el proposito de formalizar el drea de Talento
Humano en la empresa Xpecial lot Technology S.A.S. La intervencion desarrollada respondié a
una propuesta de innovacion organizacional, orientada a fortalecer la gestion del capital humano,
en concordancia con los objetivos estratégicos por la organizacion.

Dentro de las actividades ejecutadas se parte de un diagndstico organizacional, el cual
arrojo como resultado la importancia del formalizar el 4rea de talento humano puesto que no se
encontraban los procesos establecidos de forma correcta, resultado de esto se desarrollan dos
actividades:

Actividad 1.: Trabajo de campo

Se indago con el personal mediante entrevistas, encuestas y revision documental, con el
objetivo de identificar las percepciones, necesidades y oportunidades de mejora en la gestion del
talento humano. Generando como tal unos productos entregables de esta actividad como lo es:

Anexo A: Informe de investigacion de consultoria y el Anexo B: Mapa de competencias,
alineadas con las funciones actuales y proyectadas a los diferentes cargos por areas e integrados a

su respectivo plan de desempefio.

Actividad 2.: Elementos que soportan la consultoria
Se realizd con el apoyo de la organizacion diferentes productos que desarrollan una

actividad, buscando implementar los documentos que soportan la consultoria para esto se
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desarrollaron diferentes protocolos de los principales procesos de talento humano dejando como
entregables:

Anexo C: Proceso de reclutamiento, seleccion y contratacion del personal, conforme a los
principios de transparencia y equidad establecida por la organizaciéon. Anexo D: Protocolo de
capacitacion del personal, alineados con las directrices sobre la gestion de calidad, contemplando
la planificacion, ejecucion y evaluacion de procesos formativos orientados al fortalecimiento de
competencias, con el fin de asegurar un desempefio eficiente y sostenible en cada area de la
organizacion. Anexo E. Protocolo de evaluacion de desempetio, estd orientado a promover el
desarrollo profesional continua, basado en indicadores objetivos. y Anexo E: Manual de

funciones, estructurado con base en los principios de andlisis y descripcion de cargos.

Monitoreo: matriz marco logico

El monitoreo del proyecto se realiz6 de manera paralela a la ejecucion del mismo, lo que
hizo posible observar con detenimiento el cumplimiento de los objetivos, validar los resultados
obtenidos y establecer ajustes en las estrategias cuando se considere necesario. Para organizar esta
informacion de manera clara y estructurada, se utilizé la metodologia del Marco Logico, que
facilit6 la evaluacion del avance del proyecto, su impacto y los medios empleados para verificar
los logros alcanzados. La matriz que se presenta a continuacion recoge los aspectos fundamentales
del proyecto: el fin (impacto esperado), el proposito (objetivo general), los componentes (objetivos
especificos) que y las actividades realizadas. Todo ello se acompafa de indicadores, medios de

verificacion y supuestos que permiten comprender y sustentar cada uno de los resultados.



Tabla 5

Matriz marco logico

35
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MATRIZ MARCO LOGICO
. . . Medio de
Resumen Narrativo del Objetivo Indicador e Supuesto
verificacion
% de de cargos con Manual de

Alineacion entre funciones y
competencias.

funciones y competencias  funciones, perfil de

claramente definidas. cargos.

El personal aplica sus
funciones y competencias.

Reduccion de la exposicion a riesgos
laborales gracias a la existencia de

Numero de incidentes

Reporte de gestion seguimiento a los

L . de seguridad lineamientos del
Fin lineamientos claros en seguridad y laborales reportados. gurcaty .
. salud en el trabajo. personal.
bienestar..
Baja rotacion y alto compromiso del Encuestas de clima .
. . e . Se mantienen los
personal gracias a los procesos Nivel de satisfacciony  laboral, informes .,
., ., . ., procesos de gestion
estructurados de seleccion, formaciony compromiso del personal. de gestion de .
., umana.
retencion. talento humano.
en Xpecial lot Technology S.A.S., a
través de un proceso de consultoria que
Pronésito fortalezca el recurso humano, Nimero de procesos  Informes avances Se formaliza el area de
po incremente la productividad y internos documentados.  de la consultoria. talento humano.
promuevan el desarrollo
organizacional.
Realizar un diagnostico de la situacion , . Resultados L
g.n, Niimero de variables Participacion del
actual de la gestion de personal dela .| entregados en el
. . identificadas resultado de . personal y acceso a la
empresa mediante entrevistas, . i . .
e el diagnostico. ) informacion.
encuestas y andlisis documental. establecido.
Componentes
obtenida para asi definir cadaunode L .
. Numero de perfil de Documento de  Participacion del érea
los perfiles de cargo, funciones, . o
. . cargos definidos, manual manual de  administrativa y
procesos basicos e instrumentos de _ L ,
., de funciones disefiado. funciones.  consultor.
gestion de personal.
Disefiar una propuesta integral para la  Numero de procesos de
creacion del drea de talento humano,  talento humano Entreca d Adaptacion de procesos y
. . e ntrega de o .
que incluya manuales, organigrama, identificados para la s i%ia des formalizacion del area de
. . . . v .
procesos basicos e instrumentos de  implementacion de la talento humano .

evaluacion.

propuesta.
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Se accede a la

Informe de informacion y al personal
$2.000.000 investigacionde  clave de la organizacion
, consultoria. para asi dar inicio al
1,Trabajo de campo. trabajo de campo.
El personal participa en
Mapa d S e
§ 1.200.000 paee la identificacion de
competencias . ,
competenclas por area.
Proceso de
reclutamiento
. ’ Se establece el protocol
$900.000 seleccion y © cslabledo e profoctio
It de seleccion del personal.
Actividades contratacion del
personal.
Disvombil 1
o & D
$800.000 capacitacion del PEIBOTIAT pard 5¢1
. capacitado y aplicar lo
2,Elementos que soportan la consultoria. personal. .
aprendido.
Protocolo de Realizar el proceso de
$900.000 evaluacion del evaluacion periodica a la
desempefio. organizacion.
La informacion
Manual il 1
$ 1.100.000 an}la de I‘C’Cf)pl adaes claray
funciones. valida para estructurar
los cargos.

Nota: Construccion propia, 2025

Fase cierre y conclusiones

En esta fase se realiza el cierre formal del proyecto, mediante la entrega del informe

detallado que documenta la gestion de los cambios implementados. Con este informe se respalda

la innovacion en la gestion empresarial, permitiendo consolidar los resultados alcanzados durante

la consultoria.



38

Lecciones Aprendidas

A lo largo del desarrollo del proyecto de consultoria en la empresa Xpecial lot Technology
S.A.S. nos fue posible identificar buenas practicas implementadas que nos permitieron avanzar en
la estructuracion del area de Talento Humano, asi como algunas oportunidades de aprendizaje
evidentes en desarrollo del proyecto.

Entre los principales aciertos de la organizacion destacamos su disposicion al cambio y a
la apertura de la asesoria externa, facilitdindonos la recoleccion de informacién y la
implementacion de cambios y de las propuestas.

También fue clave el compromiso del equipo directivo en acompafar los procesos,
brindando apoyo continuo sobre el proyecto y permitiéndonos una comunicacion directa y efectiva
con los colaboradores de la organizacion, estas acciones nos ayudan a contribuir significativamente
al cumplimiento de los objetivos planteados.

Por otro lado, se presentaron algunas limitaciones que son importantes destacar para si
convertirlas en aprendizaje:

La falta de documentacion de procesos relacionados con la gestion de personal, lo cual
inicialmente dificulto el tratamiento de la informacion solicitada.

En algunas oportunidades se presentaron algunas resistencias al cambio por parte de
algunos de los colaboradores, especialmente ante la implementacion de nuevas politicas,
procedimientos y practicas. Esta reaccion natural es evidente en los procesos de transformacion,

reflejo la necesidad de fortalecer la comunicacion y sensibilizacion sobre los beneficios de las
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mejoras propuestas. No habia una buena comunicacion entre los administrativos y los

colaboradores, esta falta de comunicacion generaba errores y malentendidos entre el equipo.

Limitacion del tiempo: aunque se elabor6 una planificacion muy bien detallada, no siempre
fue posible contar con la disponibilidad necesaria para las reuniones y avances segun lo previsto,
dicho esto genero algunos retrasos en las actividades claves del proyecto.

Desde la perspectiva se considera que estas dificultades abren la puesta a mejorar en futuros
proyectos. Es fundamental que las empresas, especialmente las pequefias inicien documentando
los procedimientos y cuenten con el personal capacitado que pueda asumir el liderazgo de los
procesos de gestion humana. Asi mismo, se recomienda seguir promoviendo espacios de dialogo
e integracion entre todos los actores involucrados, ya que este favorece la apropiacion de los
cambios y la sostenibilidad.

A pesar de muchas limitaciones este proyecto permiti6 comprobar que, a pesar de las
limitaciones y u obstaculos, es posible generar trasformaciones positivas en la gestion del talento
humano cuando existe voluntad de mejora y un enfoque estructurado. Las lecciones aprendidas
fortalecen nuestra formacion profesional y nos motivan a seguir contribuyendo al desarrollo

organizacional desde una vision estratégica del talento humano.

Recomendaciones

De acuerdo con el diagndstico realizado a través del anélisis suministrado en las diferentes

entrevistas aplicadas a los colaboradores, las fases de consultoria y la informacion obtenida, se



40

proponen las siguientes recomendaciones estructuradas para la empresa Xpecial Iot Tecnology con

el fin de formalizar de manera sostenible el area de talento humano.

Corto Plazo

Designar a una persona responsable del area del talento humano

Se sugiere elegir a una persona profesional con grandes competencias en gestion del
talento, normatividad laboral y comunicacion organizacional para dirigir la implementacion del
area. Esta persona sera fundamental para el ordenamiento de procesos, la coordinacion y la
validacion del alineamiento con los objetivos estratégicos. Con ello se fortalecera los principios
de liderazgo estratégico de recursos humanos indicados por Chiavenato (2021), quien establece
que una buena gestion efectiva del talento humano depende de lideres con habilidades técnicas y

humanas.

Implementar el manual de funciones

Es importante la ejecucion del manual de funciones el cual dard claridad a las
responsabilidades laborales, a los vinculos jerarquicos y los requisitos de cada uno de los puestos
de trabajo dentro de la organizacion, permitiendo con ello determinar las funciones de cada
persona, sus responsabilidades y una mayor apropiacion en la organizacion. La NTC ISO
9001:2015,” Roles, responsabilidad y autoridad”, en el punto 5. 3 de la norma, destaca que, en el
sistema de gestion de calidad, se deben tener en cuenta las funciones, responsabilidades y

autoridades en todos los niveles de alineacioén organizacional (ICONTEC, 20152).
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Ejecutar el protocolo de seleccion y contratacion

Formalizar este proceso implica que la incorporacion del personal se realice con griterios
claramente definidos y fundamentados con las necesidades de la empresa. Se espera que se reduzca
la rotacion del personal, incrementando la calidad del talento, mejorando la experiencia del
colaborador desde su inicio. La incorporacion del personal debe incluir lo que establece el
Ministerio del Trabajo de Colombia, a través del decreto 1072 de 2015, donde nos enfatiza la
importancia de contar con procesos estructurados para la incorporacion del personal en el Sistema

de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Implementar un reporte de gestion de SST

Se sugiere llevar a cabo la elaboracion de un informe semestral sobre SST, que incluyan
indicadores como: indice de frecuencia y severidad de los accidentes de trabajo, cumplimiento del
plan anual de capacitacion en prevencion, inspecciones de seguridad y actividades de promocion
de la salud laboral. Este informe permitira cumplir con la normatividad vigente (Decreto 1072 de
2015; Resolucion 0312 de 2019), dar seguimiento a las acciones preventivas y fortalecer la cultura

de autocuidado en la organizacion.

Sensibilizar al personal con la gestion del cambio y comunicacion interna

Se considera poner en préctica jornadas informativas dirigidas a todo el personal, con el
objetivo de dar a conocer el gran valor de formalizar el area de talento humano y comunicar su
proposito e importancia de esta 4rea para la organizacion. Fortalecer la cultura organizacional para
el cambio, mediante talleres de sensibilizacion con todo el equipo sobre la importancia de

formalizar el area generando buena acogida frente a la nueva estructura, y asi se aumentara la



42

participacion de todos los colaboradores en su implementacion. Tal como lo sostiene Kotter
(2012), un buen cambio organizacional comienza con una etapa de sensibilizacion, a través de la
cual se construye una vision compartida del futuro, generando asi la posibilidad de alinear al
equipo hacia el cumplimiento de los objetivos estratégicos.

Con la implementacion y con el apoyo del area se fortalecera el clima laboral, el trabajo en
equipo y la confiabilidad de los colaboradores con una cultura organizacional basada en la
confianza y en la transparencia. Asi lo destacan Robbins y Judge (2020) que una comunicacion
interna efectiva es uno de los pilares del comportamiento organizacional saludable, ya que

favorece la integracion del equipo y facilita la gestion del cambio de una manera sostenible.

Mediano

Consolidar el area de talento humano como estructura formal

Se sugiere incluir esta area en el organigrama de la empresa para fortalecer la gestion del
recurso humano y responder las necesidades estratégicas de la organizacion, se considera
consolidar el 4rea de talento humano como una estructura formal dentro de la empresa. Se
recomienda la inclusion en el organigrama, con un nivel jerdrquico definido y funciones
claramente delimitadas, que permitan articular sus acciones con los demas procesos.
La formalizacion de esta area no solo legitimara su papel dentro de la organizacion, sino que
también facilitara la planificacion, ejecucion y seguimiento de politicas orientadas al desarrollo
del talento, la mejora del clima laboral y la implementacion de estrategias de bienestar,

formacion y retencion de personal, su integracion en la toma de decisiones y su articulacion con
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otras areas. Asi como nos lo dice Segun Ulrich et al. (2022), la consolidacion estructural de

recursos humanos garantiza su aporte estratégico al crecimiento organizacional.

Diseiio de un plan anual de formacion

Proporcionar y establecer procesos de capacitacion estableciendo las necesidades de
formacion a través de objetivos claros medibles, seleccionar los contenidos y temas de
capacitacion, metas claras en el desarrollo de las habilidades y conocimientos entre el estado
actual, su formacion personal y profesional de cada colaborador , y a su vez realizar un seguimiento
con una evaluacion continua para medir asi el impacto como la eficacia de la formacién a través
de encuestas de satisfaccion en donde se realiza el feedback de los participantes sobre los diferentes
contenidos para la organizacion. Con la norma La norma ISO 10015:2019 proporciona directrices

para establecer procesos eficaces de capacitacion orientados al logro de objetivos organizacionales

(ISO, 2019).

Establecer indicadores clave de gestion humana

Es importante establecer los diferentes indicadores de gestion, para si establece la medicion
de la efectividad estratégica como la rotacion, el ausentismo, la satisfaccion laboral y
cumplimiento de objetivos los cuales deben ser monitoreados periddicamente para evaluar el
impacto del area de talento humano y tomar decisiones determinadas. Como afirma Becker et al.
(2021) sostienen que con la medicion del capital humano no solo mejora los procesos internos de

gestion, sino que contribuye con un buen desempeifio financiero y estratégico de la empresa.

Implementar el programa de bienestar laboral
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Se recomienda la implementacion del programa de bienestar laboral con acciones
estrategias orientadas a la salud fisica y emocional de los colaboradores, fomentando un equilibrio
personal y el reconocimiento de logros individuales y grupales, se debe incluir iniciativas de salud
ocupacional, diferentes programas psicosociales y un sistema de reconocimiento donde se les
reconozca los esfuerzos colectivos de los colaboradores. Llorens et al. (2022) sefalan que el
bienestar integral en el entorno laboral se asocia directamente con la productividad y la

sostenibilidad organizacional.

Largo plazo

Adoptar un software de gestion de talento humano

Se recomienda la implementacioén de un sistema de digitalizacion de los procesos para la
gestion del talento humano, que mas alld de optimizar procesos, permitirda mayor eficiencia,
trazabilidad y analisis de datos para tomar decisiones estratégicas, facilitando decisiones
informadas que promueven el desarrollo individual y colectivo con un sistema integral que incluya
modulos para la seleccion, capacitacion, evaluacion, nomina y bienestar. Garcia-Garnica et al.
(2022) destacan que los sistemas digitales de RR.HH. no solo mejoran la eficiencia administrativa

y la experiencia del empleado.

Sistema de incentivos por desempefio
Se propone implementar un sistema de incentivos que combinen recompensas econdmicas
y no econdmicas, adaptado tanto a los logros individuales como al cumplimiento de metas

colectivas y alineado con los valores de la organizacion. Por lo tanto, el objetivo principal es
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reconocer el esfuerzo y desempefio de cada colaborador, fortaleciendo asi su compromiso,
motivacion y sentido de pertenencia. Como lo afirma Schiemann (2021), sostiene que el salario
emocional y los sistemas de recompensas personalizados son fundamentales para el

fortalecimiento, la motivacion, el compromiso y la permanencia del talento en la organizacion.

Desarrollar una politica de gestion del cambio organizacional

Promover una cultura de adaptacion continua es esencial para afrontar con éxito los
cambios organizacionales, con el disefio e implementacion de una politica de gestion del cambio
permitird preparar a la empresa para futuros procesos de transformacion, garantizando una
adaptacion armoénica con participacion de todos colaboradores de la organizacion, permitiendo asi
minimizar la resistencia, generar compromiso y facilitar la transicion hacia nuevas formas de
trabajo. Esta politica debe incluir estrategias de comunicacion clara, espacios de escucha activa,
acompafiamiento y formacion continua. El modelo propuesto por Kotter (2012) basado en una guia
estructurada en ocho etapas, siendo una herramienta para conducir los diferentes procesos de

transformacion para la implementacion de cambios organizacionales sostenibles.

Establecer un plan anual de formacion, con contenidos enfocados en las habilidades y
contenidos relevantes para mejores resultados alineados con las metas de la organizacion.

Se recomienda por efectos de mejora en los procesos y demas se sugiere mejorar en el
organigrama tal como aparece en el anexo, incluyendo el area de talento humano como una unidad
formal. Esto les ayudara a que todos sepan con claridad a quien acudir, que funciones tiene cada

uno, y asi facilitar mejor una buena comunicacion y trabajo en equipo. Ademas de esto le dara al
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area de talento el puesto que debe ser como el apoyo para el bienestar y desarrollo de todos los
colaboradores y de la organizacion.

Por otro lado, también se recomienda implementar una solucion digital como un software
de recursos humanos o un Excel estructurado que les permita sistematizar la informacion del

personal, su historial, sus evaluaciones y planes de desarrollo.
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Anexo A. Informe de Investigacion de Mercados

Se llevo a cabo un trabajo de campo de informe de consultoria para la empresa Xpecial lot
Technology S.A.S. este tuvo como propdsito la formalizacion del area de talento humano, siendo
este dirigidos a los clientes internos dentro de la organizacion, se incluyen andlisis recopilando por
la empresa aplicando encuestas, entrevistas y revision documental para identificar debilidades en
los procesos actuales de gestion del personal. A partir de este diagndstico fue posible identificar
vacios en aspectos clave como la definicion de perfiles de cargo, los procesos de seleccion, los
programas de capacitacion y los sistemas de evaluacion del desempefio.

Se realiz6 una investigacion de tipo descriptiva, donde se describe y se caracteriza la
situacion actual de la empresa con relacion a la gestion del talento humano con un enfoque
detallado y amplio. Segiin Sampieri et al. (2022), esta permite especificar propiedades,

caracteristicas y rasgos importantes con una vision detallada de la situacion actual a estudiar.

El enfoque de la investigacion fue cualitativo, permitiendo explorar mas de fondo y con
mas detalle las experiencias encontradas, las percepciones de todos los empleados y significados
que dan a la investigacion. En este sentido, Herndndez, Ferndndez y Baptista (2022), afirman que
el enfoque se centra en comprender fendmenos sociales desde la perspectiva de los participantes.
Este enfoque permitié explorar de forma profunda las experiencias, percepciones y opiniones de

los colaboradores sobre la gestion del talento humano en la empresa.
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Se trabajo con la totalidad de la poblacién (12 personas), aplicando un muestreo censal, el
cual consistio en incluir a todos los elementos de la poblacion de estudio, siendo este un muestreo
no probabilistico por conveniencia, ya que la poblacion es reducida buscando una vision completa
del contexto a trabajar. el cual, segin Hernandez (2022), se basa en seleccionar a los participantes

para brindar y recopilar informacion.

La poblaciéon objeto de estudio fue conformada por toda la totalidad de la empresa
consultada, incluyendo a su representante legal y los demas participantes. La recoleccion de la
informacion se realizd6 mediante una entrevista semiestructurada, compuesta por 10 preguntas
abiertas dirigidas a los 12 colaboradores, este nos permitié obtener muchos datos especificos y, al
mismo tiempo, explorar en profundidad temas emergentes. Con esta técnica nos facilito la
recopilacion de informacion detallada y matizada sobre las percepciones y experiencias de los

participantes.

Para ello, se emple6 una herramienta previamente validada por el consultorio de talento
humano del Politécnico Gran Colombiano, con el fin de asegurar la pertinencia de las preguntas,
la claridad en su redaccion y su coherencia con los objetivos del estudio, lo que garantiza su
fiabilidad y validez en el contexto de esta investigacion.

Esta validacion garantizé que la herramienta fuera confiable, pertinente al contexto de la

empresa y capaz de generar informacion Util para el analisis.
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Entrevista

Nombre:

Cargo:

Desde la perspectiva misional y estratégica de la organizacion. ;Cual considera usted que
es el papel que debe desempefiar el area de Talento Humano?

(Qué tan importante es para usted la formalizacion del area de talento humano en la
empresa?

(Cuales considera que son las causas para que actualmente no se encuentre formalizada un
area de talento humano en la empresa?

Desde su punto de vista: ;Cudles aspectos considera se mejorarian con la formalizacion del
area de Talento Humano?

(Qué acciones ha podido identificar al interior de la empresa, que dejan en evidencia el
interés de formalizar un area de talento humano?

(Cuadles son los principales desafios que enfrenta la empresa para lograr la formalizacién
del area de Talento Humano?

(Qué consecuencias ha podido evidenciar al interior de la empresa, el no tener formalizada
en la actualidad un area de talento humano?

Si estuviera en sus manos la formalizacion del area de talento humano: ;Qué elementos
tendria presente en su formalizacion?
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9. (Qué caracteristicas esperaria del personal que lidere el area de talento humano, luego de
su formalizacion dentro de la empresa?

10. Como lider y responsable de la alta gerencia ;qué espera usted le aporte el area de Talento
Humano al devenir y desempefio global de la organizacion?

Analisis de resultados de estudios obtenidos en las entrevistas:

Pregunta 1

Papel central en la organizacion

oulss o cumplimiento de los

SLrategico qu

 migién y cultura

ROL ESTRATEGICO
DEL AREA DE
TALENTO HUMANO

Desde la perspectiva misional y estratégica de
la organizacion.

Actiia come soclo estratdgico de la alta direccion

Atraer Talento

CoRoR d rechiLamiento y seleccidn

1fil del talento con b estrategia de

Ia empresa

Dosarroflar una propussta de valor al empleado
(EVP) atractiva

Desarrollar Talento

IMPIOMGATar PIands do fOrmacion y copacitacion

cary p ar @l liderargo interno

Promover una cultura de sprendizaje
organizacional

Proteccion de Derechos

Garantizar ol cumplimionto de las normas laborales

Sustento tedrico (Chiavenato, 2020)

fuye al des
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La mayoria de los entrevistados consideran que el area de talento humano debe atraer,
desarrollar y retener talento, asi como promover el bienestar, el clima organizacional, la formacion
y la proteccion de los derechos del personal. También se concluyd que esta para la organizacion
es el eje estratégico que impulsa el cumplimiento de los objetivos empresariales.

Lo anterior de acuerdo con Chiavenato (2020) contar con un area de recursos humanos
mantiene el desarrollo y control de la organizacién optimizando la gestion desde su inicio

considerando las necesidades de la empresa y las expectativas de los empleados.

Pregunta 2

Ventajas Clave

IMPORTANCIA DE Formalizacién del Area de Talento
LA FORMAUZAC'ON Humano
DEL AREA DE

Transparencia en procesos

Mejora la equidad en 5n, evaluacion,
promociones y compensaciones.

TALENTO HUMANO Proceso  medionte el cual se estructura iciencia operativa
oficialmente el areq, asignande funciones claras, Red on de errores, d ades y con
politicas definidas y recursos especificos. :

Fortalecimiento del compromiso

Permite conseclidar una gestién sisternatica y Los empleados perciben seriedad y respaldo en

estratégica del capital humane.

Alineacién con la estrategia
El drea se convierte en agente de cambio y
motor de innovaci

Impacto Estratégico

Tronsforma  la  gestién  del

personal en un pilar para la a anl . s
innovacién, competitividad y Importancia segun los participantes

cultura organizacional.

Fundamento teérico (Robbins &
Coulter, 2018)

100% de los entrevistados afirmaron que es La formalizacion:
Refuerza la credibilidad del fundamental.

o Empodera a los colaboradores, al permitic su
liderazgo organizacional. isi

participacion activa en la toma de decisiones.
a que la formalizacion permite: 1 ; Py

Fortalece el sentido de pertenencia, la motivacién y
el compromise.

Reconoce el valor del conocimiento y aperte
hurnano en el desarrollo organizacional.

Estimula una cultura basada
en la confianza y la
participocion activa.

Impulsa la sostenibilidad empresarial a large plozo.
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Para la totalidad de los participantes consideraron que es fundamental formalizar el area en
la empresa y asi llegar a garantizar los procesos claros, mayor organizacion interna y apoyo al
desarrollo del personal.

Como lo mencionan Robbins y Coulter (2018) a través de esta formalizacion la empresa
empodera al personal mediante su participacion en la toma de decisiones para que se fortalezca el
compromiso, la motivacion y el sentido de pertenecia. A través de esta formalizaron, la empresa

reconoce que sus conocimientos y aportarte de sus colaboradores dan valor al desarrollo y

sostenibilidad.
Pregunta 3
FALTA DE PLANIFICACION FALTA DE,RECURSOS
ESTRATEGICA ECONOMICOS

o No se incluye al talento humano
dentro de [a vision de futuro.

e Se percibe como un gasto y no como una
inversion.

CAUSAS

PRINCIPALES . ;
SheNTIRICRnas €l presupuesto se concentra en dreas

POR L0S “productivas” como ventas o produccidn.
COLABORADORES P pred

¢ Falta de alineacion con los objetivos

organizacionales.
DESCONOCIMIENTO DEL
IMPACTO
ORGANIZACIONAL

* Poca conciencia sobre cimo una buena gestion —
» La direccion se enfoca en resultados
del talento aporta: i B
inmediatos (ventas, operacion).
o Productividad

o Clima organizacional

PRIORIDAD A O0TRAS
AREAS

e Recursos humanos es visto como soporte

* Refencién de personal secundario, no estratégico.

¢ Tnnovacion inferna
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De acuerdo con los resultados de la pregunta donde los colaboradores nos manifestaron
que las causas mas frecuentes identificadas fueron: la falta de recursos econdmicos, priorizacion
de otras areas como ventas y operacion, falta de planificacion estratégica y desconocimiento de su
impacto organizacional.

Con ello podemos decir que cuando no se asignan adecuadamente los recursos ni se
integran estratégicamente las necesidades del talento humano en la planificacion organizacional,
se limita el desarrollo y la efectividad en la empresa. Segiin Chiavenato (2017) una gestion del
talento humano eficaz requiere de planificacion, recursos y vision estratégica, siendo este un factor

clave para la competitividad y sostenibilidad organizacional.

Pregunta 4

IMPACTO POSITIVO DE LA FORMALIZACION
DEL AREA DE TALENTO HUMANO

Ciclo de mejora Fundamento tedrico (Robbins & Judge, 2019)

continua Cuando las personas: .
+ Comprenden sus funciones.
Formalizacidn = Trabajan en entornos positivos y estructurados.
+ Se sienten valoradas y escuchadas..
Claridad y orden Su motivacién y desempefio se incrementan, aportando valor estratégico a la organizacidn.

Clima y motivacién
Relacién con la estructura organizacional
Desempefio y resultados La formalizacidn aporta orden, transparencia y eficiencia.
Permite al talento humano alinearse con los objetivos estratégicos.

Retencién y sostenibilidad Facilita la toma de decisiones basada en datos y procesos definidos.

Principales mejoras identificadas por los colaboradores

Reduccién de la rotacién de personal Aumento de la productividad
« Procesos mds justos y transparentes de seleccidn, evaluacidn y desarrollo. + Colaboradores mejor capacitades y enfocades en sus
» Aumento en la retencidn del talento por mayor estabilidad y proyeccién. responsabilidades.
* Procesos mds eficientes y alineados con los objetivos de la
Claridad en roles y funciones empresa.
* Manuales de funciones bien definidos.
« Disminucién de conflictos por duplicidad de tareas o falta de orientacién. Mayor sentido de pertenencia

L. R + Reconocimiento del rol de cada persona dentro de la

Fortalecimiento del clima laboral organizacion. P

+ Mejora en la comunicacién interna . . . . —
1 X . o X * Generacidn de identidad y compromise con la misidn

* Ambientes laborales més positivos, saludables y colaborativos. institucional.
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Un grupo considerado resaltaron mejoras como: reduccién de la rotacion de personal,

mayor claridad en roles y funciones, fortalecimiento del clima laboral, aumento de la productividad

y mayor sentido de pertenencia.

Con ello se evidencia que la implementacion de procesos organizacionales mas claros y

estructurados tienen un impacto positivo en el compromiso y los resultados de los colaboradores.

Segun Robbbins y Jundge (2019) cuando las personas comprenden sus funciones, trabajando en

entornos positivos, su motivacion y desempeilo mejoran para bien estratégico.

Pregunta S

EVIDENCJAS DE INTERES EN FORMALIZAR
EL AREA DE TALENTO HUMANO

Acciones observadas por los
colaboradores

Encuestas internas

Se busca conocer la percepcion del personal.
Intencién de mejorar procesos o clima
arganizacional.

Sefial de que se empieza a valorar la opinién del
talento humano.

Capacitaciones iniciales

Formacion basica en ingreso: induccion, normas,
cultura organizacional.

Muestra un interés por preparar al personal desde
el comienzo.

Creacion de protocolos basicos

.

Primeros pases hacia la estandarizacion.
Posible inicio de manuales o lineamientos
para ciertas funciones.

Menciones del tema desde la gerencia

Reconocimiento verbal de la necesidad de
crear o formalizar el area.

Visibilidad del tema en conversaciones o
reuniones estratégicas.

Analisis de las acciones

Aungue son valiosas senales de avance, estas iniciativas:

» Son aisladas y no sostenidas en el tiempo.
« Carecen de una estructura organizacional solida.
» Noestan integradas enun plan estratégico continuo.

Fund to tedrico (Chi 2017)

La gestion del talento humano debe tener:

+ Enfoque sistematico y coharante
+ Continuidad y visién a largo plazo
+ Objetivo de impactar el desarrollo organizacional

Las iniciativas puntuales no sustituyen una estrategia
estructurada

Elementos clave para avanzar hacia la
formalizacion

Definir objetivos claros para el drea de talento humane.

-

-

Disefiar una estructura funcionzl con funciones
especificas.

Integrar el drea dentro de la planificacion estratégica
general.

-

-

Asignar recursos (presupueste, personal, herramientas).
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Algunos colaboradores han percibido acciones como encuestas internas, capacitaciones
iniciales, creacion de protocolos basicos y menciones del tema por parte de la gerencia.

Estas acciones, aunque son valiosas si no se resultan insuficientes cuando no se integran
dentro de una estrategia estructurada y continua. Como lo sefiala Idalberto Chiavenato (2017), la
gestion del talento humano requiere de un enfoque sistematico y coherente que transcienda

iniciativas aisladas, generando asi un impacto en el desarrollo organizacional.

Pregunta 6

ey ; : ; Falta de estructura Ausencia de personal
Asignacion presupuestal Resistencia al cambio organizacional especializado

* No hay talento internocon

\ « Faltaderecursos ¢ Temor a modificar dindmicas J| ¢ No existen areas Y 2
\ i claramente definidas ni formacion sspecifica sn
\ gestién humana,
\ roles formales para Se limita la capacidad de
\‘ orientada a la recursos humanos. disefiar e implementar
\ gestién del talento. Procesos dispersos o procesos eficientesy
\ Pozible peroepcion de improvisados dificultan la modernos.
\\ ’ pérdida de poder o control toma de decisionesyla SRSTPISSLIe AP0 80
\ et S Implementacion de encargos temp?ra!es. sin
1 por parte de algunos lideres. 5 enfoque profesional de largo
] politicas. Binva.
o

M

DESAFiOS PARA LA
FORMALIZACION DEL AREA DE

G

Procesos poco eficientes o
inexistentes en gestion de desarr / P
personas. retoncion. empresarial. Osteniblemente

psconexion entre la:

TALENTO HUMANO

|3 VISIonN dificult:

-~
~
-~I

)

[Paralsuperanestos desafios,laempresa

Procesos bien estructuradosy

,/ Planificacién estratégica Recursos adecuados Liderazgo comprometido d i
adaptables
,’ * Definir objetivos claros y » Asignacion realista de « Directivos convencidos de >roar brotocolos flexibles
,’ medibles para el area. presupuesto. la importancia del area.

,’ * Integrar al talento humanoj # Inversion en herramientas, | « Capacidad para liderar el
como eje transversal en la tecnologia y personal cambio cultural y
planeacion. capacitado, estructural.
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Los retos mas identificados por los colaboradores como el principal es la falta de asignacion
en recursos presupuestal, la resistencia al cambio, la falta de estructura organizacional y la ausencia
de personal especializado.

Estos factores representan significativamente barreras para la consolidacion de una gestion
del talento humano efectiva y sostenible. Segin Warther Davis (2014), superar estos desafios
requiere de una planificacién estratégica que contemplen recursos adecuados, liderazgo
comprometido y unos buenos procesos bien estructurados, con capacidad de adaptacion a los

cambios y asi responder a las necesidades del entorno organizacional.

Pregunta 7

CONSECUENCIAS DE NO TENER FORMALIZADA EL AREA DE
TALENTO HUMANO

(e0e CONSECUENCIAS FRECUENTES IDENTIFICADAS POR LOS COLABORADORES h

Alta rotacién de personal Desorganizacién en procesos

+ Falta de politicas claras de seleccion, induccion y retencion. + Procesos improvisados o inexistentas (con ion, capacitacian,

+ Desmotivacion por ausencia de reconocimiento y crecimiento. evaluacicnes).

+ Perdida constante de talente, tiempo y recursos. + Ausenciade lineamientos claros para el manejo del personal.

« Tareas duplicadas, mal distribuidas o sin seguimiento.

Inconformidades laborales Falta de seguimiento

+ Falta de canales formales para exprasar necasidades o » No hay manitoreo de desemperio ni retroalimentacidn oportuna.

rasolver conflictos. + Incapacidad para medir el aporte real de los colaboradores.

* Percepcion deinjusticia o desigualdad en el trato. » Se pierde la oportunidad de mejorar mediante la gestion por

« Clima laboral tenso, desconfianza hacia la direccidn. resultados.
Ambiente laboral con oportunidades de mejora

+ Comunicacién Ineficlente o Inexistente.

+ Relaciones laborales poco colaborativas.

\ + Baja cohesion entre aguipos y lideres. I

| |
(eee  EFECTOS ™\ (“eee FUNDAMENTO N ((eee ANALSISAMPLIADO )

ESTRUCTURALES Y ESTRATEGICOS NEGATIVOS TEORICO {ROBBINS & JUDGE, 2015) « Lainformalidad en la gestién humana crea

Un entorna laboral deserganizadeo y sin una estructura fragil y reactiva.
seguimiento efectivo genera:

Afectacidn del clima organizacional
+ S5in politicas claras, las decisiones

Disminucién de la productividad y eficiencia

+ Reduceitn del compromiso y motivacisn : :::;?;:c:;zzslit:oral . :zz:‘;i?:?nir:rl:i:j::i?:‘::;::;;;:e&
+ Dificultad para atraer y retener talento + Baja productividad confianza y fuga de talento valicse.
competitivo Estas condiciones impactan directamente * Lafalts de una estrategia de talento
« Obstaculos para la sostenibilidad y en la sostanibilidad de la empresa, jamencimpice alnsanelcosampalo
debilitando su capacidad para adaptarse, individual con los objetivos

cracimiento organizacional crecery competir. organizacionales. ‘
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Con esta pregunta se mencionan con frecuencia la alta rotacion de personal,
desorganizacion en procesos, falta de seguimiento, inconformidades y un ambiente laboral con
oportunidades de mejora.

Con esto estamos haciendo referencia a aquellas debilidades estructurales que producen un
efecto negativo, el clima organizacional y el rendimiento de la empresa. Precisamente, tal como
nos han sefialado Robbbins y Judge (2019) al decir que un entorno laboral no conocido y con
escasos seguimientos a los procesos, nos llevard a la insatisfaccion, la reduccion de la
productividad e incrementar los niveles de rotacion, perjudicando de forma directa en

sostenibilidad organizacional.
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Pregunta 8

ELEMENTOS CLAVE PARA FORMALIZAR EL AREA DE TALENTO HUMANO

Perfiles definidos » Establecer una base sélida para la « Estos elementos no deben verse
+ Descripcion clara de cargos, responsabilidades y ; izladas. s
competencias. gestion del talento humano. CENDEEEEDE S L E (D END
« Facilita la seleccién, evaluacién y desarrollo del talento. c : parte de un sistema integral de
i onstruir una estructura coherente, i
+ Alinea el perfil del colaborador con los objetivos del cargo y : gestion humana.
de la empresa. funcional y sostenible. « Cada uno cumple una funcién
Prolocolos de seleccion y evaluacion . Facilitar |a toma de decisionas estratégica para garantizar la
« Procesos estandarizados para atraer y filtrar candidatos atraccion, desarrollo, motivacion y
estratégicas basadas en datos. )
idéneos. ¢9 retencién del talento.
. E"a‘““::c:’:?da en desemperio, resultados y - Fortalecer la cultura organizacional y « Laimplementacién de estos
+ Herramientas objetivas para tomar decisiones justas y el compromiso del personal. componentes ayuda a transformar al
estratégicas. drea de Talento Humano en un aliado
Estrategias de bienestar y formacion estratégico de la alta direccion,

Programas que promuevan el equilibrio fisico, emocional y

profesional.

Planes de capacitacion continua, alineados con las metas del
negocio.

Desarrollo del liderazgo interno y cultura de mejora

constante.
Herramienlas de comunicacion elecliva + Mayor claridad en la organizacion del trabajo.

«  Canales claros y bidireccionales entre lideres y + Mejora en la comunicacion y clima laboral.
colaboradores. I " 1 ductividad .

. Promocién de la escucha activa y la retroalimentacion O L=l A EN AR R/ el 7
constructiva. + Alineacion entre las personas y la vision empresarial.

«  Comunicacién interna alineada con la cultura y valores L fici
organizacionales. + Desarrollo organizacional mas estructurado y eficiente.

Los colaboradores entrevistados sefialan la importancia y necesidad de establecer
formalmente el 4rea de talento humano, alineado a las necesidades reales de la empresa, es
fundamental contar con ciertos elementos claves. Entre ellos se destacd la importancia de tener
perfiles de cargo bien definidos donde se reflejen de forma clara las diferentes funciones,
responsabilidades y competencias esperadas con los diferentes protocolos estructurados para los
procesos de seleccion y evaluacidn que garanticen objetividad y transparencia; asi como
estrategias que promuevan el bienestar integral y el desarrollo continuo de los colaboradores.

Asimismo los colaboradores resaltan la importancia de mantener canales de comunicacion

interna efectiva y que se sientan valorados, escuchados y muy bien informados. Con estas acciones
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se logra genera una buena gestion coherente y estratégicas, contribuyen también a un mejor
entorno laboral mas humano, motivador y enfocado en el crecimiento tanto de la organizacion
como de quienes la integran. Como lo plantea Chiavenato (2021), con una correcta gestion del
talento humano parte de estructuras claras, generar procesos participativos y un enfoque centrado

en las personas dentro de la organizacion.

Pregunta 9

CARACTERISTICAS DEL PERSONAL QUE DEBE LIDERAR
EL AREA DE TALENTO HUMANO

Anilisis ampliado
Profesionalismo

Aprendizaje
servicio

Caracteristicas
fundamentales
del lider de
Talento Humano

Aprendizaje
basadoen

problemas Fundamento teorico
ades comunicativas Alineacion estratégica (Robbins & Coulter, 2018)

ay 20 ion

Los grandes lideres:

Se espera que este personal tenga liderazgo, profesionalismo, experiencia, empatia,

habilidades comunicativas y capacidad para alinear su gestion con los objetivos organizacionales.
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Estas cualidades no solo favorecen un desempefio eficaz, sino que también contribuyen a

consolidar una cultura organizacional orientada a resultados. Como nos lo indica Robbins y

Coulter (2018), los grandes lideres que integran habilidades técnicas y humanas, como también

comprenden la vision estratégica de la organizacion, son fundamentales para impulsar el

compromiso del equipo alcanzando los objeticos deseados.

Pregunta 10

jQUE DEBE APORTAR EL AREA DE TALENTO HUMANO AL DESEMPENO GLOBAL DE LA
ORGANIZACION?

Expectativas clave de la Alta Gerencia

Mejora del clima organizacional
Promueve relociones laborales mas sanas y colaborativas.
Aumenta la motivacion, compromiso y satisfaceion.
Reduce conflictos y fortalece el sentido de pertenencia.

Reduccién de la rotacion

Através de procesos de seleccion mas efectivos y estrategios de
retencion.
Mejora la estabilidad del equipo y disminuye los costos de
reemplazo.
Contribuye al fortalecimiento del conocimiento crganizacional.

Aumento de la productividad
Implementando evaluaciones de desempeno claras y objetivas.

Identificando brechas de habilidades y brindando formacion
continua.

.

-

Generando reconocimiento y retroalimentacion efectiva.

Crecimiento profesional del equipo

Mediante planes de carrera y capacitacion.
Desarrollo del talento interno para futuras posiciones de liderazgo.

-

Estimula el compromise y la mejora continua.

Alineacion con los objetivos estratégicos
El area de talento humano deja de ser operativa y se convierte en
socio estratégico.
Contribuye directamente al cumplimiento de la mision, vision y metas
de la empresa,
Facilita 1a toma de decisiones estratégicas basadas en el copital
humane.

.

.

.

Andilisis de resultados
(segun encuestay
entrevistas)

+ Seevidenciauna percepcion clara
de que la cusencia del drea ha
generado dificultades en:

« Bienestar loboral.
« Desarrolio del talento.
+ Gestion de procesos humanos.

Existe una alta disposicion ol cambio
por parte de los colaboradores.

Se reconoce la urgente necesidad
de formalizar la dependencia de
talento humano como parte
esencial del crecimiento
organizacional.

Fundamento teérico
- Dessler (2020)

“Una gestion del talento bien
estructurada y alineada con la
estrategia organizacional impulsa la
competitividad, productividad y
sostenibilidad”.

Las practicas de gestion humana no
s0lo gestionan persondas, sino que:

= Transforman culturas
organizacionales.

» Aumentan la eficiencia operativa.

+ Posicionan ala empresa ante el
mercado come un lugar deseado
paratrabajar.

Impacto esperado de la formalizacién del drea

Ambito

Impacto Esperado

Colaboradores

Organizacién

Mejores condiciones, desarrello, motivacién y

estabilidad

Mayor competitividad, eficiencia, cohesidn y

clima labaral

Direccién estratégica

Informacidn clave para la toma de decisiones y

cumplimiento de metas

Cultura organizacional

Transicién hacia una cultura mds humana,
profesional, orientada al crecimiento

Con la validacion de la encuesta lo que mas destacan en mencidn es: mejora del clima

organizacional, reduccion de la rotacion, aumento de la productividad, crecimiento profesional del

equipo y alineacion estratégica con los objetivos de la empresa.



62

Con estos resultados encuéstate se evidencia el impacto positivo de una gestion de talento
bien estructurada. De acuerdo con Dessler (2020), cuando se implementan practicas de gestion
alineadas con la estrategia organizacional, se potencia el desempeio individual y colectivo,

fortaleciendo la competitividad y sostenibilidad de la organizacion.

Con estos resultados de las entrevistas nos reflejan una percepcion conforme a la necesidad
de crear y formalizar el area de Talento Humano en la empresa. Se reconoce que su ausencia ha
generado multiples dificultades en la gestion de personas, el bienestar de los colaboradores y el

desarrollo organizacional.

Finalmente, los colaboradores ven en la formalizaciéon del area una oportunidad de
crecimiento para la empresa y para ellos mismos, a través de planes de desarrollo, formacién y

reconocimiento.

Anexo B. Mapa de competencias

El mapa de competencias elaborado para la empresa Xpecial IoT Technology S.A.S.,
contribuye un producto de la consultoria, disefiado como herramienta estratégica para fortalecer la
gestion del talento humano en la organizacion. Este documento permite identificar, organizar y
articular detallar las habilidades, alcance y aplicacion de conocimientos y comportamientos
necesarios para cada area de trabajo. Su implementacion facilita la toma de decisiones y la
alineacion de los perfiles de cargo con las competencias laborales requeridas, contribuyendo al

desarrollo organizacional y la optimizacion de los procesos de talento humano.
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APA DE COMP I
Area - |Competencia ~| | |Descripcion - [Nivel Esperad ~
Orientacion al cliente Detectar las necesidades, ofrecer soluciones y dar seguimiento postventa  |Alfo
Comercial ~ [Habilidades de negociacion Cerrar ventas eficientemente y manejar quejas o reclamos Alto
Planeacion comercial Establecer las metas periodicamente, organizar la agenda de ventas Medio-Alto
Solucion de problemas técnicos Capacidad para diagnosticar y resolver incidencias técnicas Alto
Teenologia Conocimient.o éenico esp;cializado Denguajes.de.progfamacién, sistemas, redes segln el cargo Altol
Documentacion y escalamiento Registrar incidencias y saber cudndo y cmo escalar un problema Medio-Alto
Innovacion Proponer mejoras y nuevas soluciones tecnologicas Medio
Gestion de inventarios Control eficiente de el inventario y equipos Medio-Alto
Organizacion y orden Capacidad de seguir procedimientos ¢ instrucciones Medio-Alto
logistica y compras Realizar compras eficientemente y mantener buenas relaciones con
Manejo de proveedores proveedores Medio
Trabajo bajo presion Cumplir metas y despacho en tiempos establecidos Medio
Liderazgo Guiar los equipos, tomar decisiones acertadas y motivar a los empleados  |Alfo
Directivos  {Gestion del cambio Capacidad de liderar procesos de transformacion organizacional Medio-Alto
Toma de decisiones Analizar todas las situaciones y actuar con criterio y oportunidad Alto
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Mapa de Competencias — Xpecial IoT Technology S.A.S.

Area/ Cargo

Competencias Técnicas

Competencias Transversales

Gerencia / Direccion

- Planeacion estratégica

- Gestion financiera

- Toma de decisiones

- Conocimiento normativo empresarial

- Liderazgo inspirador

- Comunicacion asertiva
- Negociacion

- Orientacion a resultados

- Manejo contabley financiero
- Control documental

- Organizacién yorden
- Trabajo bajo presién

(nuevo area)

- Evaluacion del desempefio

- Normatividad laboral

- Disefio de planes de capacitaciény
bienestar

Administracion |- Manejo de software administrativo
(Excel, ERP) - Atencidn al detalle
- Etica y responsabilidad
- Reclutamiento y seleccién por - Empatia y escucha activa
competencias
Talento Humano

- Habilidades comunicativas
- Gestiéon del cambio

- Trabajo en equipo

Area Comercial

- Técnicas de ventas consultivas
- Negociacion comercial

- CRM y marketing digital

- Conocimiento del portafolio
tecnolégico

- Orientacion al cliente
- Proactividad
- Persuasion

- Resiliencia

Soporte Técnico

- Diagnostico y reparacion de hardware
- Instalacidén de software y redes

- Seguridad informatica

- Actualizacion tecnoldgica permanente

- Orientacion al servicio
- Trabajo en equipo

- Pensamiento critico

- Adaptabilidad

Logistica y Compras

- Gestion de inventarios

- Importacién y compras internacionales
- Manejo de proveedores

- Normas de almacenamiento

Planeacionyorganizacion
- Resolucion de problemas
- Trabajo colaborativo

- Responsabilidad

Nota: Construccion propia, 2025.

Anexo C. Proceso de reclutamiento, seleccion y contratacion del personal.




65

Se establecen los diferentes procedimientos para encontrar el candidato ideal mediante un
proceso de reclutamiento de nuevos colaboradores, que se alineen a los objetivos empresariales
para cada puesto de trabajo.

El proceso de seleccion es cuando se identifica la necesidad de contratar a una persona para
que cumpla ciertas funciones especificas, se debe de tener un documento escrito que se llama
descripcion del cargo, en €l se detallan las funciones que va a cumplir la persona que va a cubrir
el cargo, el cudl son los requisitos minimos que debe de tener esta persona en conocimiento,
educacion y competencias para cumplir con las funciones.

Etapas del proceso de seleccion:

1.Analisis de necesidades.

2.Definicién de perfil.

3. Publicacion de la oferta.

4.Recepcion de solicitudes.

5.Preseleccion.

6.Pruebas de seleccion.

7.Entrevista.

8.Técnicas de conocimiento a través de evaluaciones (psicoldgicas, conductuales, de
personalidad y emocional).

9.Seleccion final.

10.Propuesta de contratacion.

11.Firma de incorporacion.

12.Formacion para mejorar las competencias del cargo.
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Reclutamiento: es la busqueda de candidatos, ya sea de forma positiva o tradicional, que
es el publicar la vacante existente a través de redes sociales, portales de empleo, chats y por
WhatsApp y esperar que las hojas de vida lleguen.

Por otra parte, esta el reclutamiento activo que es la busqueda de perfiles profesionales que
puedan cumplir con los requisitos que se necesitan en el puesto de trabajo, hay varias plataformas

para el reclutamiento de este personal.

Diagrama de flujo proceso de reclutamiento, seleccion y contratacion



INICIO

Andlisis de
necesidades

Identificacion
de vacante

Definicion de
perfil
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A )
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Apobacion de la
necesidad por parte
de la gerencia

Publicacion

de la oferta

Recepcion de

solicitudes

DIAGRAMA DE FLUJO DE PROCESO DE )
RECLUTAMIENTO, SELECCION Y CONTRATACION

Filtro curriculo segin
requisitos del perfil
A

Protocolo Seleccion de Personal

Propuesta Organigrama

Aplicacion de
pruebas de seleccion

Entrevista
estructurada por
competencias
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?_”1 I
iod

Xpecial lot
Tecnology

Tecnologia en tus manos

o b

Verificacion de
referencias laborales
v
CONTRACT |

< 4

Propuesta de
contratacion y firma
de incorporacién
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Se realizo el respectivo redisefio del organigrama, ya que el existente prestaba deficiencias

que afectaban la claridad de la jerarquia y las lineas de comunicacion.

Organigrama
Xpecial loT Technology S.A.S.

»)

Director General

_

[
v

Jefe de ventas

lefe de Tecnolégia

Especialista en
marketing digital

cSa ola ola
‘ programacion mantenimiento

SN v

Asesores de ventas

Nota: Construccion propia, redisefio organigrama, 2025

Protocolo Seleccion de Personal Administrativo

|
©

Auxiliar de talento
humano
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Xpecial lot ShoTeCociallot Tachnology S.AS.
Tecnology

Teocnclogia en tus manos

Establecer un proceso estandarizado para la seleccion del personal,
asegurando y describiendo las diferentes actividades que se deben de
seguir, dando cumplimiento a la seleccion, contratacion de personal
competente y alineacioén a los valores de la empresa.

Director General, Cordinador de ventas, Jefe de tecnologia, Jefe de
Operaciones y Lideres responsables de la contratacion del personal.

1. Requisicion de personal Administrativo

2. Reclutamiento de hojas de vida Administrativo del drea a contratar
3. Preseleccién de hojas de vida Administrativo / Director General
4. Seleccién de candidatos Administrativo del drea a contratar
5. Primera entrevista Administrativo / Director General
6. Aplicacién y analisis de pruebas Lider del area a contatar

7. Induccion Administrativo

ADMINISTRATIVO

. Gestion de Indicadores: Dominio para el analisis y seguimiento del
desempeiio.

. Planeacion comercial: Disefar estrategias de ventas y establecer
metas diarias alineadas con los objetivos de la empresa.

. Vision estratégica.

. Manejo de CMR. . Orientacion de resultados.

. Analisis de mercados . Liderazgo

. Pruebas de inteligencia general (evalua el razonamiento, comprension
verbal y logica).

. Prueba de liderazgo (Identifica el estilo de liderazgo y su capacidad
para influir y guiar).

. Prueba de toma de decisiones (Mide como prioriza, analiza y
responde ante cualquier situacién de presion).

. Prueba de personalidad y manejo de estrés (evaluacioén de tolerancia a
la presién y capacidad de autocontrol).

. Prueba de competencia y habilidades (validar competencias claves
como la orientacién al logro y trabajo en equipo).

Entrevista por competencia (modelo STAR)
. Dinamicas grupales (liderazgo en accion).

. Examen médico ocupacional.
Examen médico de agudeza visual.

. Hoja de vida actualizada.

. Fotocopia de la cedula de ciudadania.

Certificado de estudios.

Referencias personales y laborales.

. Antecedente judicial (Policia Nacional).

. Certificado de antecedentes disciplinarios (Procuraduria).

. Certificado de antecedentes fiscales (Contraloria).

. Examen médico de ingreso. (Ocupacional).

. Soporte de afiliacién a EPS y AFP . Fotografia tipo documento.
.Autorizacién de tramites de datos personales.

Ingreso de bienvenida: presentacién de la
empresa y sus compaferos de trabajo Colaborador nuevo y Administrativo
politicas y normas: reglamento interno de
trabajo, coédigo de ética y conducta, horarios
permisos y licencias. Colaborador nuevo y Administrativo
Seguridad y salud en el trabajo Colaborador nuevo y Administrativo
Ingreso de bienvenida: presentacion de la
empresa y sus compafieros de trabajo

Funciones y responsabilidades del cargo Colaborador nuevo y Administrativo
Beneficios de bienestar: afiliacion (EPS, ARL,
AFP Y Caja de Compensacion.) Colaborador nuevo y Administrativo

Formato de Check list de induccién firmado

por el nuevo colaborador y Administrativo. Colaborador nuevo y Administrativo

Programa de induccién dentro de los 2 dias de
ingreso a la organizacion. Colaborador nuevo y Administrativo

Nota: Construccion propia, 2025.
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Protocolo Seleccion de Personal Operativo

X peCia] |0‘t Xpecial lot Technology S.A.S.
TecnO]og g PROTOCOLO DE SELECCION DE PERSONAL

Tecnologla en tus manos

Establecer los diferentes lineamientos y procedimientos para la
seleccion y contratacion del personal con las competencias, habilidades
y actitudes requeridas.

Area de Talento Humano, Encargado de la seleccion y Jefatura

1. Requisicion de personal Jefe inmediato y Talento Humano
2. Reclutamiento de hojas de vida Talento Humano

3. Preseleccidn de hojas de vida Talento Humano

4. Seleccion de candidatos Jefe inmediato y Talento Humano
5. Primera entrevista jefe inmedito

6. Aplicacién y analisis de pruebas psicélogo

7. Induccién area de talento humano

OPERATIVO
trabajo en equipo, orientacion al cliente, adaptabilidad, responsabilidad
al cargo.

Prueba de atencidn y concentracion, prueba de razonamiento 16gico,
prueba de habilidades y psicologicas.
Pruebas practicas de manejo de herramientas tecnoldgicas, resolucion
de fallas basicas y simulaciones de atencidn al cliente.

Examen médico ocupacional de ingreso, audiometria, optometria,

prueba de esfuerzo fisico.

Hoja de vida actualizada, copia de cédula, certificados laborales,
certificados de estudio antecedentes disciplinarios y judiciales, foto 3x4
fondo blanco

Ingreso de bienvenida: presentacion de la
empresa y sus compaifieros de trabajo Area del Talento Humano /Administrativo
politicas y normas: reglamento interno de
trabajo, codigo de ética y conducta, horarios
permisos y licencias. Area de Talento Humano
Seguridad y salud en el trabajo Area de Talento Humano
Ingreso de bienvenida: presentacion de la
empresa y sus compaiieros de trabajo

Funciones y responsabilidades del cargo Area de Talento Humano y jefatura directa del cargo operativo.
Beneficios de bienestar: afiliacion (EPS, ARL,

AFP Y Caja de Compensacion.) Area de Talento Humano

Formato de Check list de induccién firmado

por el nuevo colaborador y Administrativo. Area de Talento Humano y jefatura directa del cargo operativo.
Programa de induccion dentro de los 2 dias de

ingreso a la organizacion. Area de Talento Humano

Nota: Construccion propia, 2025
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Anexo D. Protocolo de Capacitacion del personal Administrativo

Xpecial lot

Xpecial loT Technology S.A.S.

Tecnology PROTOCOLO DE CAPACITACION DE PERSONAL

Tecnologia en tus manos

Establecer m protocolo de contenido estructurado para el desarrollo de competencias del
personal, mediante acciones formativas planificadas, g ecutadas y evaluadas, conel finde
fortalecer la gestion del talento humano, mejorar y logrando wna integracion alas necesidades
del personal operativo en el area de produccion y contribur a desarrollo organizacional.

Coordinador de Ventas, Jefe de Tecnologia Y Jefe de Operaciones

Identificacion las necesidades de formacion a partir de Area de Td enfo Himano /
perfles, desempefio y diagndstico organizacional, para cerrar (Coordinadores de &reay Gerendia
brechas en habilidades técnicas y blandas. Disefio del plan |G eneral

anual basado en competencias.

Ejecucion de actividades formativas para la organizacion Area de Talento Humano/ Supervisor
seglincronograma. Coordinacion logisticay seguimiento.  (/ 4reas capacitadoras, personal
Alineacion del plan con los objetivos estratégicos para cerrar
brechas de competencias.

Evaluacion antes y después de la capacitacion para medirel | Area Administrativa / Coordinadores
aprendizaje. Retroalimentacidn, andlisis ymejoras continuas. [de rea/ Personal dela

Enfoque en unmodelo formativo que potencie el desempefio Organi zacion.

y crecimiento de los colaboradores.

Nota: Construccion propia, 2025
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Protocolo de Capacitacion del personal Operativo

Xpeda] |0t Xpecial loT Technology S.AS.
Tecnology PROTOCOLO DE CAPACITACION DE PERSONAL
Tecnologia en tus manos

Dar a conocer los procesos de planear, ejecutar y evaluar las capacidades del persond,
fortaleciendo sus competencias, habilidades y desemperio para asi dar cunplinyento con los
objefivos organi zacionales.

Asesoresde Ventay Soporte Tecnico.

dent ficar necesidades de formacion en técuicas de  [Area de Talenfo Humeam /
ventas, mangjo en servicio al dlierfe, commicacion  |Coordinadores de ventas y Jefede
efectiva y conocimienfos de productos tecologicos.  {Teenologa

Disetio de plan de capacitacion nmesral.

Fjecucion de talleres de formacion presenciales o | Area de Talento Humano! Supervisor
virfuales sobre tecnicas de ventas, de soporte,
tecnologia y mengjo del cliente

Aplicacion de encuestas de satisfaccion, pruebas Area Administraiva/ Coordinadores
cortades de conocimuento y evaluacion del desemperio  |de area/ Persond dela
Organizacion.

Nota: Construccion propia, 2025

Anexo E. Protocolo de Evaluacion de Desempeiio



XDeCia] IOt Xpecial lot Technology S.A.S.
Tec N 0] og y REQUISICION DE CAPACITACION

Tecnologla en tus manos

73

27 de junio de 2025

DIANA CAROLINA REYES

Coordinadora de ventas

Fortalecer las habilidades comerciales, de comunicacion
efectiva y servicio al cliente de los asesores de ventas

Asesores de ventas

Presencial

Lunea a viernes 8:30a.m a 11:30 p.m

2 colaboradores

conocimiento de productos, tecnicas de cierre de ventas,
herramientas digitales de venta y atencion y servicioal cliente

1 de julio de 2025

_ D;]u neoa (B(,()(L)\r/y, JZ

Nota: Construccion propia, 2025
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XpeCIal IOt Xpecial lot Technology S.A.S.
Tecno]ogg REQUISICION DE CAPACITACION

Tecnologia en tus manos

28 de junio de 2025
Sandro Mauricio Cuervo
Jefe de tecnol ogia

Actualizar los conocimientos técnicos del personal de
soporte para garantizar los diagnosticos precisos.
mantenimiento eficaz y solucion oportuna de fallas en los
equi pos tecnologicos

Técnico del area de soporte tecnologico

Presencial y practica en campo

Martes y Jueves 2:30p.m a 5:30 pm

1 colaboradores

Diagnostico de falla. mantenimiento preventivo y
correctivo, atencion técnica al cliente y protocolo de
soporte.

15 de julio de 2025

Nota: Construccion propia, 2025



Xpecial lot
Tecnology

Tecnologla en tus manos

Nota: Construccion propia, 2025

Xpecial lot Technology S.A.S.
EVALUACION DE CAPACITACION
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Anexo F. Manual de funciones

XpeCia] lot Xpecial loT Technology S.A.S.
Tecnology MANUAL DE FUNCIONES
Tecnologl en tus manos

Responsable principal del funcionamiento correcto y organizacion de
la compaiiia a nivel productivo y gestion del personal, con el objetivo
de cumplir en tiempo y forma con el calendario establecido.

Directivos

G erente General

Dirigir la organizacion de manera estratégica, asegurando el
cumplimiento legal y normativo, sera el responsable de las
decisiones ejecutivas, el cumplimiento de los objetivos de la
organizacion, la sostenibilidad a largo plazo y 1a mejora continua de
los procesos.

25 a 45 afios

No aplica

Formacion profesional en administracion de
empresas, economia y /o carreras a fines
Posgrado o maestria en direccidn o alta gerencia

4 afios _en cargos similares

Liderazgo organizacional, planeacion estratégica,
gestion financiera

* Dirigir, controlar, planear y organizar la estructura de la empresa.

* Controlar las actividades y supervisar todas las areas y procesos de
la empresa asegurando la mejora continua de la empresa.

* Representar a la empresa judicial y extrajudicialmente ante entidades
externas.

« Elaborar y proponer ala junta directiva planes v politicas de trabajo,
de inversion, de ejecucion y demas que contribuyan al mejor logro de
los objetivos adquiriendo para ello todos los insumos y elementos
necesarios para que la gestion produzca resultados optimos.

e Velar por el cumplimiento legal v normativo de la organizacion

¢ Liderazgo

* Toma de decisiones

¢ Gestion de equipos

¢ Comunicacidn asertiva

Nota: Construccion propia, 2025
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XpeCial IOt Xpecial loT Technology S.A.S.
Tecnology MANUAL DE FUNCIONES

Tecnologia en tus manos

Garantizar el cunplimiento de los objetivos comerciales mediate la
planificacion, supervision y control de actividades del equipo.
Asegurar la atencion al cliente y el crecimiento de ventas.

Coordinador de ventas
Liderar, coordinador y supervisar al equipo de ventas en funcion de sus

diferentes actividades para al canzar las metas comerciales
establecidas.

25 a 45 afios
NA

Formacion profesional en administracion de
empresas, economia, mercadeo y/o carreras afines
2 afios en liderazgo de equipos comerciales y ventas

Técnico en ventas, procesos comerciales, analisis de
mercado, estrategias de marketing

* Definir y establecer metas realistas y alcanzables.

« Planificar y coordinar actividades a los colaboradores, definiendo
objetivos especificos.

« Entrenar y desarrollar al equipo comercial en habilidades
comerciales

« Establecer relaciones de confianza y liderazgo con el equipo

* Proporcionar informes precisos y oportunos a la gerencia de la
empresa sobre las metas propuestas

« Atencion a clientes estratégicos

¢ Resolucidn de conflictos y problemas comerciales

Liderazgo en ventas y negociacion
Gestion de equipos comerciales
Comunicacion asertiva

Trabajo en equipo

Nota: Construccion propia, 2025
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XDeCIGI lot Xpecial loT Technology S.A.S.
Tecnology MANUAL DE FUNCIONES

Tecnolog en tus manos

Planear coordinar v supervisar los procesos tecnologicos de la
empresa, asegurando el buen funcionamiento eficiente de los sistemas,
redes y equipos, asi como laimplementad on de soluci ones innovadoras
paralaorganizacion.

Jefe de tecnologia

Liderar al equipo de tecnolog a en la ejecucion de sus funciones enla
innovacion continua de productos tecnologicos, que permita garantizar
seguridad de los sistemas de informacion de la empresa y delos
clientes

25 a 45 afios
NA
Profesional en ingenieria de sistemas y/o carreras

afines

2 afios en cargos similares

Redes, servidores, gestion de proyectos de

tecnol ogia, seguridad informatica

» Implementar estrategias en materia de tecnologia

» Planificar y coordinar actividades del area de tecnologia

* Revisar y aprobar lainnovad on de productos tecnol ogicos creados

por el equipo de tecnologia
*» Coordinar proyectos de tecnol ogia para clientes estratégicos dela

empresa
*» Propord onar informes de gestion ala gerencia

*» Gestion de provectos tecnologi cos
*Commumnicacion asertiva

sLiderazgo

* Gestion de equipos

Nota: Construccién propia, 2025



79

xpeCial IOt Xpecial loT Technology S.A.S.
Tecnology MANUAL DE FUNCIONES

Teowokoga en tus manos

Diagrnosticar los procesos de mantenimi ento preventivo y correctivo de
los equipos tecnoldgcos, asegurando el correcto furci onami ento,
prolongando 1a vida util y garanfizar la comunicacion de los procesos
operativos con altos estindares de calidad.

T écnico de mantenimiento tecno logico

R ealizar el mantenimierto preventivo ycorrectivo de los equipos de
computo, impresoras, servidores, rack de los clientes estratégicos de la
empresa

NA

Técnico enmantenimiento de equipos de computo,
tecrologo en martenimiento de equipos de computo,
v/o carreras afines

1 afio enmartenimiento de equipos de computo

Marejo de herramiertas de diagnostico yreparacion
har dw are y software, instalad on ycorfigurad on de
equi de computo.

= Soporte yresolucion de problemas técnico de los equipos de computo
de los cliertes yempresas asignadas

* Agendar los mantenimiento preventivo y correctivo a los equipos de
computo, impresoras y equipos tecnologcos de las empresas asignadas
* Realizar diagnostico de las fallas reportadas por los dientes y
empresas asignadas

* Realizar la instalacion y confi guracion de sistemas operativos

* Realizar apoyo virtiel vtelefonico a las empresas que reportanfallas
en sus equipos tecrologicos resolviendo problemas y bnindando
soluriones practicas

» Registrar los manterimi entos realizados a los cliertes asignados

* Reportar a sujefe inmediato novedades relacionadas con sus
funciones

* Gestion y admini stracion de componertes de equipos de compuo
» Colaboracion y trabajo en equipo

= Atencion al detalle

» Comunicacion asertiva

* Onientacion al clierte y al servido

» Responsabilidad

» Actumlizad on y formacion conirua

Nota: Construccion propia, 2025
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Xpecial |Ot Xpecial loT Technology S.A.S.
nggdogg MANUAL DE FUNCIONES

Planificar, coordinar y supervisar los procesos operativos de la empresa,
garantizando la ejecucidn y cumplimiento de los estandares de calidad.

Jef e de operaciones
Supervisar los procesos operativos de la empresa garantizando el
cumplimiento de los objetivos y metas empresariales

Profesional eningenieria industrial, admini strad on
v/0 carreras afines
3 afios en gesti on de operaciones

Control operadonal. logistica gestion de procesos

* Controlar las operad ones de la empresa

* Cumplimiento de la gestion rel acionados conla operacion de la
empresa

*» Garantizar el flyjo de trabajo continuo en coordinacion con otras areas
dela empresa

» Supervisar el cumplimi ento de objetivos y metas establed dos por la
empresa

» Proporcionar informes de gestion a la gerencia

* Andlisis y gestion de procesos
*» Gestion de proyectos
*Conmumicacion asertiva
sLiderazgo

*» Gestion de equipos

Nota: Construccion propia, 2025



xDeCiaI IOt Xpecial loT Technology S.A.S.
Tecnology MANUAL DE FUNCIONES

Tecnologh en tus manos

81

Brindar asesoria personalizada a los clientes sobre los productos y
servicios ofred dos por la empresa con el fin de garanti zar una
experi encia sati sfactoria de compra.

Asesor de ventas

Atender y asesorar a las empresas y dientes durante el proceso de
compra, promover los servicios ofrecidos de 1a empresa,

18 a 45 afios

NA

Técnico enventas, tecnologo en ventas, mercadeo y/o
carreras afines

1 afio en ventas o cargos similares

Técnica de ventas o clinica de ventas, servicio al
ciente.

* Conocer los servid os ofrecidos por la empresa

* Realizar atencion al cliente de forma presencial o virtual segin se
requiera

* Identifi car las necesidades del diente y ofrecer soluciones oportunas
que se adapten a sus requerimi entos

* Cumplir conlas metas comerdales asi gnadas.

* Establecer relaciones a largo plazo con el diente generando confianza
y sati sfacci on de sus necesidades

* Realizar seguimiento alos clientes asignados

* Reportar a su jefe inmediato las novedades presentadas conlos
clientes asignados

* Colaboracion y trabaj o en equipo
*Orientadon al cliente
» Comumicacion asertiva

Nota: Construccion propia, 2025
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XDeCia] lot Xpecial loT Technology S.A.S.
Tecnology MANUAL DE FUNCIONES

Tecnologia en tus mancs

Diseriar, implementar y supervisar estrategias de marketing digital que impulsen
¢l posiconamiento de 1a marca.

Especialista en Marketing digital
Disefiar e implementar estrategias de marketing digital que permitan fortalecer
la presendia de 1a empresa en linea v lograr posicionar la marca

18 a 35 afios

NA

Profesional en mercadeo, profesional en publicidad,
Profesional en comunicacion social y/o carreras
afines

2 afios en cargos similares

Marketing digital, contenido digita, SEO, SEM,
motores de busqueda segmentacion

¢ Desarrollar estrategias de marketing que permitan posidonar la
empresa

¢ Creacion de contenido digital enlas redes sodales

* Gestion de camparias de publicidad digital enlinea

*» Monitorear y analizar las métricas de las redes sociales

« Optimi zar el SEOy SEM que permita mejorar el posicionamiento del
sitio web en los motores de busqueda

« Investigar el mercado y generar informes de estrategias de mercado

* Colaborad on y trabajo en equipo
* Orientacion aresultados

« Pensamiento analitico

» Cormni caci on asertiva

« Adaptacién al cambio

Nota: Construccion propia, 2025
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XpeCia] IOt Xpecial loT Technology S.A.S.
Tecnology MANUAL DE FUNCIONES

Tecnologl en tus manos

Establecer de manera clara y detallada las funciones,
responsabilidades, competencias y requisitos del cargo de Técnico en
Soporte, con el fin de garantizar una adecuada atencion y solucion a las
necesidades tecnol 6gicas de la empresa.

Técnico en soporte

Brindar soporte técnico a los clientes y empresas garantizando el
adecuado funcionamiento de los equipos tecnol g cos, redes y sistemas
operativos.

18 a 35 arfios

NA

Técnico en sistemas o tecnologo en sistemas, técnico
o tecndlogo en informatica y/o carreras afines.

1 afio en soporte técnico o0 en cargos similares

Manejo de herramientas de diagndstico y reparacion,
sistemas operativos, redes

* Soporte técnico yresolucion de problemas delos equipos de
computo de los clientes y empresas asignadas

* Realizar atencion de problemas de hardware y software de los
equipos de computo de los clientes y empresas asignadas

¢ Realizar el mantenimiento preventivo y correctivo de los equipos de
computo de los dientes y empresas asignadas

* Reportar a su jefe inmediato novedades relacionadas con sus
funciones

* Gestion y admini stracion de componentes de equipos de computo
* Colaboracion y trabajo en equipo

* Atencionaal detalle

» Comuni cacion asertiva

* Responsabilidad

* Orientacion al cliente y al servicio

Nota: Construccion propia, 2025
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xDeCia] lOt Xpecial loT Technology S.A.S.
Tecnology MANUAL DE FUNCIONES
Temolog en tus manos

Definir las fund ones, responsabili dades, competencias y requisitos del
cargo de Técnico en Programacion, con el proposito de asegurar el
desarrollo, mantenimiento y optimi zacion de sistemas y aplicaciones
informaticas, contribuyendo a la eficiencia operativa, innovad on
tecnol 6gica y cumplimiento de los objetivos estratégicos de la empresa.

Técnico en programacion
Implementar, mantener y optimizar aplicaciones y programas para los
clientes estratégicos de la empresa

18 a35 afios

NA

Técnico en programacion o tecndlogo en
programacion. técnico en sistemas y/o carreras afines.
1 afio en cargos similares

Manejo de lenguajes de programaci6n, procesamiento
de datos

* Soporte técnico y resolucion de problemas de los clientes y empresas
asi gnadas

« Impl ementar programas o aplicaciones mediante la investigacion de
las necesidades delos clientes y empresas asignadas

* Realizar diagnostico e identificad on de fallas presentadas por las
aplicaciones y programas y la correccion de las mismas

* Reportar a su jefe inmediato novedades relaci onadas con sus
funciones

« Colaboracién y trabajo en equipo
« Atencion a detalle

« Comunicacion asertiva

* Pensami ento 16gico

* Orientacion al cliente v al servicio

Nota: Construccion propia, 2025
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XpeCia] IOt Xpecial 1oT Technology S.A.S.
-EsiPOIOQ y MANUAL DE FUNCIONES

Establecer responsabilidades, competencias y requisitos del cargo de Auxiliar
de Compras, con el fin de garantizar el apoyo eficiente en los procesos de
adquisicién de bienes y servicios; asegurando el cumplimiento de los
procedimientos intemos de la empresa.

Auxiliar de compras

Apoyar el cumplimiento de los procedimientos y 1a optimizacion de los
recursos, asegurando la optima gestion delas compras bienes y

18 a 45 afios

NA

Técnico en admini straci on de empresas o tecnél ogo
en administracion de empresas, técnico o tecndlogo
en logistica y/o carrera afines.

1 afio en procesos de compras o cargos similares

Manejo de Excel avanzado, manejo de sistemas o
ogramas de gestion de compras.

* Realizar cotizaciones analizando diferencias para optimizar los
recursos de la empresay las eficiencias

« Actualizar continuamente la base de datos de los proveedores

* Gestionar las 6rdenes de compra y realizar el seguimiento

« Establecer rel aciones a largo plazo con los proveedores que generen
buenos precios ala empresa

* Reportar a su jefe inmediato las novedades presentadas en relacion a
sus funciones

* Colaboracion y trabajo en equipo
* Negociacion

« Comunicaci6n asertiva

« Atencion al detalle

Nota: Construccion propia, 2025
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XpeCia] IOt Xpecial loT Technology S.A.S.
Tecnology MANUAL DE FUNCIONES
Tecnoioga en tus manos

Establecer las funciones, responsabilidades, competencias v requisitos del cargo
de Jefe de Talento Humano, con el objetivo de liderar la gestion estratégica del
talento humano, promoviendo el desarrollo organizacional, el bienestar laboral,
1a cultura corporativa y el cumplimiento de los objetivos institucionales
mediante politicas v practicas efectivas en seleccion, formacion, evaluacion,

Jefe de talento humano
Liderar el talento humano, gestionando y promoviendo el bienestar
laboral, el cumplimiento normativo, el redutami ento, capacitaci on,

. 11 O L) . CLLDCHO (X 114 fhnniiexge d Sl

25 a 45 afos
NA

Profesional en administracion de empresas,
Psicologia v/o carrera afines.

3 afios en cargos similares

Manejo de office, analisis de datos, legislacion
laboral, gestion de competencias, procesos de
seleccion y evaluacion del personal

* Disefiar e implementar politicas y protocolos de gestion del talento
humano

*Gestion de la nomina y pagos de los trabajadores

* Gestion de los contratos y de las afiliaciones de seguridad sodal del
personal en la empresa

« Atencion yresolucion de las consultas del personal de la empresa

« Fortalecer y medir la cultura organizacional de la empresa

« Implementar y mantener los procesos de selecd 6n, capacitacion,
evaluacion y desempefio del personal

« Implementar y mantener politicas de beneficios para el personal

* Gestion de equipos de trabajo
* Liderazgo organizad onal

* Comunicacion asertiva

* Planeacidn estratégica

Nota: Construccion propia, 2025
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Xp@Cia] lot Xpecial loT Technology S.A.S.
Tecnology MANUAL DE FUNCIONES
Tecnoioga en tus manos

Definir 1as fund ones, responsabilidades, competencias y requisitos del
cargo, con el propdsito de brindar apoyo operativo y administrativo en
los procesos de gestion del talento humano, tales como seleccon,
contratacion, capaditacion, nomina, bienestar y archivo, contribuyendo
al cumplimi ento de los lineamientos instituci onal es v al fortal ecimiento
del clima laboral.

Auxiliar de talento humano

Apovyar el drea de talento lumano enla gestion de los procesos de
selecd on, contrataci on, capacitacion y evaluacion del personal dela
empresa

18 a35 afios

NA

Técnico o tecndlogo en administraci on de empresas,
técnico o tecndl ogo en talento humano estudiante de
cuarto semestre de psicologia y/o carrera afines.

1 afio en cargos similares

Manejo de office, archivo de documentos
conocimientos basicos en legsladonlaboral,
conocimientos basicos en procesos de seleccion y
evaluad on del personal, procesos de afiliacion y
contratacion

* Apoyar e disefio e impl ementar politicas y protocolos de gestion del
talento humano

* Apovar la gestion de la nomina y pagos de los trabajadores

* Apovar la gestionde los contratos y de las afiliaciones de seguridad
social del personal enla empresa

*» Gestionar 1a documentacion y el archivo de documentos del drea
*Apoyar la Implementacion de los procesos de seleccion, capacitacion,
evaluad 6n y desemperio del personal

* Apoyar la Impl ementacion de las politicas de beneficios parael
personal

* Apoyar las actividades generadas por el drea de talento lumano

» Trabajo en equipo
» Comunicadi 6n asertiva
» Atencion al detalle

Nota: Construccion propia, 2025.



