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Resumen
Titulo: Plan de mejoramiento del proceso de gestion del talento humano para la empresa ROSA
DE SAROM S.AS.Y"
Autor: Carlos Felipe Bernal Guerrero?*
Palabras Clave: Gestion del talento humano, plan de mejoramiento, herramientas ofimaticas.
Descripcion: Una buena gestion del talento humano permite mejorar el desempefio del personal,
es por eso que el presente proyecto se enfocd en el disefio e implementacion de un plan de
mejoramiento para el area de talento humano en una empresa de la industria del mueble y la
madera. Para ello, se realizd un diagnoéstico inicial que permitié identificar falencias en la
documentacion y aplicacion de los procedimientos. Con esos hallazgos, se establecieron
propuestas de mejoramiento basadas en la implementacion de herramientas ofiméticas y un
sistema de indicadores que facilitaran la gestién de la informacion y la toma de decisiones.
Finalmente, los resultados fueron socializados con la direccién de talento humano, estableciendo
recomendaciones para asegurar la sostenibilidad del plan de mejoramiento. Este proyecto
demuestra cémo el mejoramiento de los subprocesos de gestion humana, soportada en

herramientas ofimaticas, contribuye al bienestar del personal.

* Trabajo de Grado
™ Facultad de Ingenierias Fisicomecanicas. Escuela de Estudios Industriales y Empresariales. Director:
Ana Mireya Cuadros Rojas. Magister en Administracion de Empresas.
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Abstract
Title: Human resource management process improvement plan for the company ROSA DE
SAROM S.A.S.#*
Author: Carlos Felipe Bernal Guerrero®™®*
Key Words: Human resource management, improvement plan, office tools.
Description: Effective human talent management improves employee performance. For this
reason, the present project focused on the design and implementation of an improvement plan for
the human talent area in a company within the furniture and wood industry. To achieve this, an
initial diagnosis was conducted to identify shortcomings in the documentation and application of
procedures. Based on these findings, improvement proposals were established, incorporating
office automation tools and an indicator system to facilitate information management and decision-
making. Finally, the results were presented to the human talent management, and
recommendations were established to ensure the sustainability of the improvement plan. This
project demonstrates how enhancing human management subprocesses, supported by office

automation tools, contributes to employee well-being.

* Bachelor Thesis
* Facultad de Ingenierias Fisicomecanicas. Escuela de Estudios Industriales y Empresariales. Director: Ana
Mireya Cuadros Rojas. Magister en Administracion de Empresas.
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Introduccion

En el ambito empresarial contemporaneo, la Gestion del Talento Humano (GTH) ha
evolucionado para posicionarse como un pilar estratégico en la consecucion de los objetivos
organizacionales. Las empresas ya no consideran a sus empleados Unicamente como recursos
operativos, sino como activos estratégicos cuya adecuada gestion es esencial para garantizar la
productividad.

En este contexto, la empresa ROSA DE SAROM S.A.S., conocida comercialmente como
Maderettos, enfrenta retos importantes en su area de talento humano. A pesar de contar con 14
afios en el mercado y un crecimiento sostenido que incluye trece puntos de venta, su sistema de
gestion del talento humano presenta deficiencias.

Este proyecto surge con el proposito de formular un plan de mejoramiento del proceso de
GTH para ROSA DE SAROM S.A.S., abordando las deficiencias actuales mediante un enfoque
sistematico.

La fundamentacion de este trabajo se basa en teorias contemporaneas de gestion del talento
humano y en las necesidades especificas de la organizacion. El proyecto busca responder a la
pregunta de investigacion: ;Como puede mejorarse el proceso de gestion del talento humano en
ROSA DE SAROM S.A.S.? Desde un enfoque practico y metodoldgico, este plan de mejoramiento
no solo se limita a actualizar la documentacion, sino que también establece un marco de trabajo
para la mejora continua, garantizando la sostenibilidad del sistema implementado.

En términos de impacto, este proyecto beneficia directamente a la empresa al reducir

riesgos operativos y legales, mejorar el clima organizacional y optimizar la asignacién de recursos
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humanos. En el campo social, contribuye al bienestar de los trabajadores al proporcionarles un

entorno laboral més estructurado y motivador. Finalmente, desde una perspectiva académica, este

trabajo se posiciona como un aporte practico al conocimiento en gestion del talento humano,

ofreciendo un modelo replicable para empresas con desafios similares.

El documento esté estructurado en capitulos que abordan inicialmente el diagnostico del

proceso de GTH, seguido por el disefio y la implementacion de mejoras, y culmina con la

evaluacion del impacto de las acciones realizadas.
Tabla 1

Cumplimiento de objetivos.

Objetivo

Cumplimiento

Realizar un diagnostico del estado actual del proceso de
Gestion del talento humano de ROSA DE SAROM S.A.S.
Formular un plan de mejoramiento al proceso evaluado a partir
de los resultados obtenidos en el diagnostico.

Disefiar e implementar herramientas ofimaticas que
contribuyan a la efectiva gestion y soporte del conocimiento y
de la informacion de la organizacion.

Implementar las mejoras propuestas que hayan sido aprobadas
por la gerencia de ROSA DE SAROM S.A.S.

Disefar e implementar un sistema de indicadores de gestion
que permita medir el impacto de las mejoras implementadas,
asi como realizar seguimiento y medicion al proceso.
Socializar con el nivel directivo y personal del proceso, las
mejoras implementadas para la continuidad en su aplicacion.

Capitulo 5. Diagnostico
Inicial

Capitulo 6. Formulacién del
plan de mejoramiento

Capitulo 7. Disefio de
herramientas ofimaticas

Capitulo 8. Implementacion
de las estrategias de mejora
aprobadas.

Capitulo 9. Disefio de
indicadores de gestion.

Capitulo 10. Socializacion
de resultados.
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1. Generalidades del Proyecto

1.1. Titulo
Plan de mejoramiento del proceso de gestion del talento humano para la empresa ROSA DE
SAROM S.ASS.
1.2. Objetivos
1.2.1. Objetivo general
Formular un plan de mejoramiento del proceso de gestion del talento humano para la
empresa ROSA DE SAROM S.A.S.
1.2.2. Objetivos especificos
e Realizar un diagndstico del estado actual del proceso de Gestion del talento humano de
ROSA DE SAROM S.A.S.
e Formular un plan de mejoramiento al proceso evaluado a partir de los resultados obtenidos
en el diagndstico.
e Disefiar e implementar herramientas ofimaticas que contribuyan a la efectiva gestion y
soporte del conocimiento y de la informacion de la organizacion.
e Implementar las mejoras propuestas que hayan sido aprobadas por la gerencia de ROSA
DE SAROM S.AS.
e Disefiar e implementar un sistema de indicadores de gestion que permita medir el impacto
de las mejoras implementadas, asi como realizar seguimiento y medicién al proceso.
e Socializar con el nivel directivo y personal del proceso, las mejoras implementadas para la

continuidad en su aplicacion.
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1.3. Planteamiento del Problema

En la actualidad, el area de Talento Humano de ROSA DE SAROM S.A.S. enfrenta varios
desafios que afectan la eficiencia de sus procesos clave, como la seleccion de personal, la
evaluacion de desempefio y el clima organizacional. Estos procesos, fundamentales para la gestion
adecuada de los recursos humanos, se ven limitados por la falta de una estructura de indicadores
de medicion y una gestion documental adecuada. Aunque la empresa cuenta con procedimientos
establecidos, estos no estan completamente formalizados ni se les hace un seguimiento efectivo,
lo que dificulta la identificacion de areas de mejora y el establecimiento de decisiones informadas.

Los inconvenientes més significativos radican de la desactualizacion tanto del manual de
funciones, como de los procedimientos del area y de la informacion de los colaboradores. Asi
mismo sucede con la falta de la documentacién de cargos nuevos, de la falta de evaluacion de
desempefio para el desarrollo y de la inexistencia de un plan de bienestar laboral.

Por lo tanto, el desarrollo de este proyecto de grado busca establecer un sistema formal
para el mejoramiento de gestion en el area de Talento Humano, permitiendo a la empresa contar
con herramientas objetivas y precisas para evaluar sus procedimientos y garantizar la mejora
continua en el &rea de recursos humanos.

Este proyecto tiene una pertinencia préctica significativa, ya que se enfoca en resolver
problemas reales dentro de la empresa, especificamente la falta de formalizacion de los procesos
clave en la gestion de recursos humanos. La creacion de indicadores y el uso de herramientas
adecuadas permitirdn a ROSA DE SAROM S.A.S. mejorar la eficiencia y efectividad de su area
de Talento Humano, lo que contribuird a un mejor desempefio organizacional y al bienestar de los

trabajadores. Este enfoque no solo aporta a la empresa, sino que también ofrece un modelo
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replicable para otras organizaciones de caracteristicas similares, lo que refuerza la pertinencia de
este proyecto en el ambito practico de la gestion de recursos humanos.
1.4. Alcance
El proposito de este proyecto es mejorar el proceso de gestion de talento humano, a través

de la actualizacién y mejora de los siguientes subprocesos:

e Disefio de puestos. Descripcion y analisis de puestos.

e Evaluacion de desempefio.

e Desarrollo de personal.

e Calidad de vida en el trabajo.

e Desarrollo organizacional.

e Auditoria de recursos humanos.

2. Generalidades de la Empresa

2.1. Identificacion de la empresa

ROSA DE SAROM S.A.S., conocida comercialmente como Maderettos, es una empresa
colombiana con sede principal en Bucaramanga, Santander, constituida en octubre de 2010. Se
especializa en la distribucion y comercializacion de insumos para la industria del mueble y la
madera. Maderettos nace como una idea de negocio de los empresarios Rodrigo Hernandez Gomez
y Luis Durlandy Chacon Reyes, que se unieron para formar una comparfiia que ha tenido un
crecimiento significativo de alcance e impacto nacional. A lo largo de su trayectoria, Maderettos
se ha consolidado como un aliado estratégico para carpinteros, constructoras, subdistribuidores y

demas actores del sector.
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2.2. Informacion general de la empresa
Tabla 2

Informacion general de ROSA DE SAROM S.A.S.

Aspecto Contenido
Razon Social ROSA DE SAROM S.A.S.
NIT 900.863.494-2
NUmero de empleados 117
NUmero de cargos 29
Direccion Carrera 16 # 23 — 50 Barrio: Granada, Bucaramanga
2.3. Mision

La empresa se especializa en la comercializacion de productos para la industria del mueble
y la madera. Su compromiso radica en la basqueda de la excelencia y la calidad, contribuyendo al
desarrollo eficiente de las actividades y garantizando la satisfaccion de sus clientes.
2.4. Vision
Para el afio 2027, la empresa seré lider en la comercializacion de productos para la industria
del mueble y la madera a nivel nacional. Su reconocimiento se basard en la excelencia en el
cumplimiento de los requisitos de calidad, asi como en la experiencia y el profesionalismo de su
equipo humano, comprometido con el mejoramiento continuo de los procesos y servicios.
2.5. Localizacién
ROSA DE SAROM S.A.S. cuenta con 13 puntos a nivel nacional, la sede principal esta

ubicada en la ciudad de Bucaramanga, en la direccién: Carrera 16 #23-50, barrio: Granada.
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2.6. Logo de la empresa
Figura 2

Logo de ROSA DE SAROM S.A.S.
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2.7. Portafolio de productos y servicios

Los productos que se destacan de la oferta de ROSA DE SAROM S.A.S. son:

e Tableros aglomerados melaminicos, siendo su producto estrella.
e Cantos.

e Maderas naturales y procesadas como bastidores, table yellow, tablero pino, triplex,
OSB y MSD

o Fitness People
San Francisco

0 Colegio de la

S.AS.

19

@

cale a4

e 2%

Santisima Trinidad

o American Motos %
<

20
Ne
o
C Q
Y
< )
= ®
) ©
®
2 oo
DISTF




MEJORAMIENTO PROCESO GTH DE LA EMPRESA ROSA DE SAROM S.AS. 20

Herrajes y accesorios como bisagras, correderas y manijas.
Pegantes y adhesivos.

Chapillas.

Para complementar su oferta de productos, Maderettos proporciona los siguientes servicios

especializados:

Corte y enchape.

Perforaciones y ranurados que son unos servicios de mecanizado para facilitar el
ensamble y acabado de mobiliario.

Reengruesado.

Servicios CNC.

Disefio de proyectos, desde la asesoria y desarrollo de soluciones personalizadas

para la fabricacion de interiores y mobiliario.

2.8. Mapa de procesos

En el siguiente mapa de procesos se representan los procesos estratégicos, misionales y de

apoyo que actualmente hacen parte de la operacion de la organizacion.
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Figura 3

Mapa de procesos ROSA DE SAROM S.A.S.

MAPA DE PROCESOS
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Los procesos estratégicos se dividen en gestion gerencial, gestion de calidad y gestion
comercial; en los procesos misionales se encuentran la gestion de infraestructura, gestion de
operaciones y gestion de logistica. Por altimo, en los procesos de apoyo estan la gestion de

compras, gestion de recurso humano y gestion contable y financiera.
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2.9. Organigrama
Figura 4

Organigrama ROSA DE SAROM S.A.S.

Junta de Socios
Rwimrnscd -
Gerente General

Asistente de Gerencia
[ | | |

Coordinador Direccion de Talento . .. . Direccidn de Comprasy
Direccion Comercial .
Contable Humano ‘Operaciones

Fuxilar Contable | Aux. Nomina | | Asistente Comercial Auxil iar de Compras
Auxiliar de Cartera 5150

Administrador Punto de Venta | Lider Produccign | | Lider Despachos | | Lider de Mantenimiento

Auzxiliar Administrativa

Asesor Comercial

Asesor Comercial Externo
Cperario Maguinas Operaric Maguinas
Auiliar Maguinas Auxiliar Maguinas

Transportador Transportador

Auxiliar de Bodega Auxiliar de Bodega

Nota: Adaptado del Reglamento Interno de Trabajo de ROSA DE SAROM S.A.S.

3. Marco de Referencia
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3.1. Marco de Antecedentes

A través de una revision bibliogréafica orientada a identificar proyectos de grado enfocados
en la Gestion del Talento Humano, se llevo a cabo un andlisis detallado de los trabajos disponibles
en la base bibliografica de la Universidad Industrial de Santander (UIS). A continuacién, se
presentan los proyectos identificados que guardan relacion con la Gestién del Talento Humano:

El primer trabajo de grado que se consultd, tiene como titulo "Mejoramiento del Proceso
de Gestion del Talento Humano para la Empresa Transportes Piedecuesta S.A.", realizado por
Wendy Mantilla en el afio 2021, tuvo como objeto de estudio a Transportes Piedecuesta S.A., una
empresa santandereana que se dedica al transporte de pasajeros y carga, asi como a actividades
complementarias como la operacion de estaciones de servicio, mantenimiento vehicular, comercio
de autopartes, y venta de combustible y llantas. El diagndstico identificO como principales
deficiencias la ausencia de indicadores para los subprocesos, manuales de funciones y organigrama
desactualizados, un modelo de evaluacion de desempefio subjetivo, y la carencia de planes
estructurados para el bienestar laboral, la capacitacion y los incentivos. Para mitigar estas
falencias, se implementaron acciones como el disefio del plan de bienestar y de capacitacion, la
actualizacion del procedimiento de gestion del talento humano y del organigrama, la
reestructuracion de los manuales de perfil de cargo, la formulacion del programa de induccién y
reinduccion, la aplicacion de evaluaciones de desempefio laboral, el desarrollo de herramientas
para evaluar el clima organizacional, y la estandarizacion de formatos de seleccion. Estas
propuestas se enfocaron en fortalecer los subprocesos de planificacion del talento humano, analisis
y descripcion de cargos, integracion y orientacion del personal, y retencion y desarrollo del

personal.
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El segundo trabajo de grado consultado, titulado "Mejoramiento del Proceso de Gestion
del Talento Humano en la Empresa Electroagro S.A.S." y desarrollado por Valentina Sepulveda
en el afio 2023, se centro en Electroagro S.A.S., una empresa dedicada a prestar servicios técnicos
especializados en obras integrales y montajes técnicos de ingenieria. El diagndstico inicial
evidencio mdaltiples deficiencias, como un manual de cargos desactualizado que no clasificaba
funciones en principales y secundarias, falta de estandarizacion y documentacion en los
subprocesos de planificacion del talento humano, reclutamiento, seleccion y contratacion, y un
bajo nivel de cumplimiento en la gestion del talento humano, con apenas un 39,6%. Ademas, se
identificaron problemas en la evaluacion del desempefio, la cual no estaba alineada a los perfiles
de cargo, ausencia de evaluaciones de clima laboral, y carencia de indicadores de gestion. Las
propuestas implementadas para solventar estas falencias incluyeron la actualizacion del manual de
cargos, el disefio de protocolos para reclutamiento, seleccion y contratacién, la creacion de
programas especificos de induccién y capacitacion, la mejora del proceso de evaluacién del
desempefio con retroalimentacion diferenciada, y la implementacion de un cuestionario para
evaluar el clima laboral y formular un plan de incentivos. Estas mejoras se orientaron a fortalecer
los subprocesos de planificacion del talento humano, evaluacién del desempefio, desarrollo del
personal y clima organizacional.

El tercer trabajo de grado consultado, titulado "Mejoramiento del proceso de Gestion del
Talento Humano en la empresa Geodip Construcciones S.A.S." y realizado por Maria Camila
Pereira en el afio 2023, aborda las deficiencias del sistema de gestion humana en esta organizacion
del sector de la construccion, fundada en 2016 y especializada en soluciones geotécnicas y disefio

de obras de alta calidad. El diagnostico evidencio un nivel de cumplimiento bajo en los procesos
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de gestién humana (51%), destacandose falencias como la falta de actualizacion y estandarizacion
de la documentacion, la inexistencia de un sistema de indicadores y una gestion inadecuada del
clima organizacional y el desempefio laboral. La propuesta contemplé la estandarizacion de
subprocesos como requisicion, reclutamiento, contratacion, induccion, capacitacion, gestion del
clima organizacional y desempefio, ademas del disefio de un manual de perfiles y funciones y la
creacion de indicadores. Estas medidas, implementadas mediante herramientas ofimaticas,
buscaron fortalecer el area de talento humano, mejorar los subprocesos y facilitar la toma de
decisiones. Este analisis es relevante para el proyecto en curso, ya que aporta un enfoque
metodoldgico integral y précticas aplicables a la estandarizacion y actualizacion de los mismos
subprocesos que presentan deficiencias en el area de talento humano de ROSA DE SAROM S.A.S.
3.2. Marco Teorico

3.2.1. Administracion de Recursos Humanos

La administracién de recursos humanos se refiere a las practicas y a las politicas necesarias

para manejar los asuntos que tienen que ver con las relaciones personales de la funcion

gerencial; en especifico, se trata de reclutar, capacitar, evaluar, remunerar, y ofrecer un

ambiente seguro, con un cddigo de éticay trato justo para los empleados de la organizacion.

(Dessler & Varela, 2011, p. 2).

3.2.2. Procesos en el area de Recursos Humanos

La gestion del talento humano esta estructurada en cinco macroprocesos fundamentales,
cada uno de estos macroprocesos cumple una funcion especifica, interrelacionandose para
garantizar una administracion efectiva de los recursos humanos en las organizaciones. Estos

procesos se ilustran en la siguiente figura:
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Figura 5

Procesos y subprocesos en el rea de RH.
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Nota: Adaptado de Administracion de recursos humanos: El capital de las organizaciones (p.
103), por 1. Chiavenato, 2011, McGraw-Hill.

A partir de los macroprocesos descritos previamente, diversos autores han identificado y
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definido los subprocesos clave de la gestion del talento humano, los cuales se explican a

continuacion.

3.2.3. Planificacion estratégica de RH

La planificacion estratégica de RH es un proceso de decision referente a los recursos

humanos que se necesitan para alcanzar los objetivos de la organizacion dentro de un

periodo determinado. Se trata de definir con anticipacién la fuerza de trabajo y los talentos

humanos que seran necesarios para realizar la accién futura de la organizacion.

(Chiavenato, 2009, p. 82).

A toda estrategia organizacional corresponde una planificacién estratégica de RH, como

muestra la siguiente figura:
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Figura 6

Los pasos de la planificacion estratégica de RH.
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Nota: Adaptado de Gestion del talento humano (p. 79), por I. Chiavenato, 2009, McGraw-
Hill/Interamericana Editores, S.A. de C.V.
3.2.4. Reclutamiento de personal
El reclutamiento segiin Chiavenato (2011) es “un conjunto de técnicas y procedimientos
que se proponen atraer candidatos potencialmente calificados y capaces para ocupar puestos dentro
de la organizacion.” (p. 128). Se puede entender como un sistema de informacion a través del cual
la organizacion pone a disposicion del mercado de recursos humanos las vacantes que desea cubrir.
El mercado de RH consta de un conjunto de candidatos que pueden estar empleados (en
alguna empresa) o disponibles (desempleados). Los candidatos ocupados o disponibles
pueden ser tanto reales (que buscan empleo o desean cambiar de empleo) como potenciales

(que no buscan empleo). Los candidatos empleados, reales o potenciales, trabajan ya en
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alguna empresa, incluso en la propia. A esto se deben los dos medios de reclutamiento: el

interno y el externo. El reclutamiento externo se dirige a candidatos, reales o potenciales,

disponibles o empleados en otras empresas; su consecuencia es una entrada de recursos
humanos. EIl interno se dirige a candidatos, reales o potenciales, empleados s6lo en la
propia empresa; su consecuencia es el procesamiento interno de recursos humanos.

(Chiavenato, 2011, p. 133).

En la practica, muchas organizaciones adoptan un enfoque de reclutamiento mixto que
combina tanto fuentes internas como externas, debido a que ambos métodos se complementan de
manera efectiva. Este enfoque puede implicar, en primer lugar, el reclutamiento externo, seguido
del interno en caso de no obtener los resultados esperados, o viceversa. Asimismo, es posible
ejecutar ambos tipos de reclutamiento de manera simultanea, otorgando prioridad a los candidatos
internos en igualdad de condiciones, lo que favorece el desarrollo de una competencia profesional
saludable dentro de la organizacion. (Chiavenato, 2011).

La organizacion es un sistema abierto, o sea que tiene relacion constante con el mercado
de recursos humanos y el mercado laboral, se distinguen por la rotacion de personal, cuyo origen
puede ser interno como insatisfaccién laboral o externo como cambios en el mercado laboral, lo
que genera costos tanto directos como indirectos. El ausentismo, por su parte, representa otro factor
que afiade incertidumbre e imprevisibilidad a las organizaciones. (Chiavenato, 2011).

3.2.5. Seleccion de personal

En el proceso de seleccion, la tarea fundamental consiste en identificar, entre los candidatos

reclutados, a aquellos que tienen mayor probabilidad de adaptarse al puesto y desempefiarlo de
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manera eficiente. El objetivo principal de la seleccién es elegir y clasificar a los candidatos méas

adecuados para satisfacer las necesidades especificas de la organizacion. (Chiavenato, 2011).
Para llevarlo a cabo, es necesario seleccionar las técnicas de seleccién mas apropiadas una

vez que se dispone de la informacion sobre los puestos vacantes. Las técnicas de seleccion se

dividen en cinco grupos, los cuales se detallan en la figura siguiente.

Figura7

Clasificacion de las técnicas de seleccion.
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Nota: Adaptado de Administracion de recursos humanos: El capital de las organizaciones (p.
150), por I. Chiavenato, 2011, McGraw-Hill.

3.2.6. Socializacion organizacional

Una vez aceptadas, y antes de emplearlas en sus puestos o posiciones, las organizaciones

inducen a las personas al contexto organizacional, sociabilizandolas y adaptandolas —
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mediante actividades de iniciacion y difusion de la cultura organizacional— a las précticas

y filosofias predominantes; ademas, al mismo tiempo, las ayudan a desprenderse de

antiguos habitos y prejuicios indeseables que la organizacion trata de eliminar del

comportamiento del recién llegado. (Chiavenato, 2011, p. 166).

3.2.7. Disefo de puestos. Descripcion y anélisis de puestos

Chiavenato (2011) afirma “El disefio del puesto es la especificacion del contenido del
puesto, de los métodos de trabajo y de las relaciones con los demas puestos, con objeto de satisfacer
los requisitos tecnolGgicos, organizacionales, sociales y personales de su ocupante.” (p. 172).

La descripcion de un puesto es un proceso que consiste en detallar las tareas y
responsabilidades que lo componen, diferencidndolo de otros puestos dentro de la organizacion.
Esta descripcidn abarca los elementos esenciales del puesto, incluyendo las atribuciones y tareas
que realiza el ocupante, la frecuencia con que las ejecuta, los métodos empleados para cumplirlas
y los objetivos perseguidos. En esencia, la descripcion de puestos ofrece una enumeracion escrita
de los aspectos clave del puesto, destacando las obligaciones y responsabilidades asociadas. Un
puesto se define como el conjunto de actividades desempefiadas por una Unica persona, que ocupa
un lugar formal dentro del organigrama de la organizacion, constituyendo el trabajo completo en
sus diversas fases. (Chiavenato, 2011).

“El analisis estudia y determina todos los requisitos, responsabilidades y condiciones que
el puesto exige para su adecuado desempefio. Por medio del analisis se valoran los puestos
posteriormente y se clasifican para efectos de comparacion.” (Chiavenato, 2011, p. 191). En la

siguiente figura se desglosa la descripcion y el analisis de puestos.
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Figura 8

Alcance de la descripcion y del andlisis de puestos.
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Nota: Adaptado de Administracion de recursos humanos: El capital de las organizaciones (p.

191), por 1. Chiavenato, 2011, McGraw-Hill.

Existen diversos métodos para la recoleccion de informacién en el proceso de descripcion

y analisis de puestos, siendo los mas utilizados los que se detallan en la siguiente tabla.

Tabla b

Métodos mas utilizados para la descripcién y analisis de puestos.

Método

Definicion

El analisis del puesto se lleva a cabo mediante la
Observacion directa observacion directa y continua del ocupante mientras
desempefia sus funciones, registrando los aspectos
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Cuestionario

Entrevista directa

Métodos mixtos

clave en una "hoja de analisis de puestos". Este método
es el mas adecuado para trabajadores que realizan
tareas manuales, simples o repetitivas.

El andlisis de puestos se lleva a cabo mediante la
solicitud escrita a los ocupantes de completar un
cuestionario, el cual sera evaluado posteriormente por
su supervisor. Este método resulta mas eficiente y
rentable cuando se trata de un gran nimero de puestos
similares, especialmente aquellos de caracter rutinario
y burocrético, ya que permite obtener informacion de
manera gil y econémica.

La entrevista es el método mas flexible y productivo
para el analisis de puestos, ya que permite obtener
informacién detallada sobre todos los aspectos del
puesto, incluyendo la naturaleza y secuencia de las
tareas, asi como los motivos y la frecuencia de su
realizacion. Si la entrevista estd bien estructurada,
también puede enfocarse en las habilidades requeridas
para el puesto. Ademéas, se puede comparar la
informacién de ocupantes de puestos similares para
verificar posibles discrepancias y, Si es necesario,
consultar al supervisor inmediato para validar las
respuestas. Este método asegura una interaccion
directa entre el analista y el empleado, facilitando la
resolucion de dudas y garantizando la precision de la
informacién recopilada.

Cada método de analisis de puestos presenta
caracteristicas, ventajas y desventajas particulares. Los
métodos mixtos aparecen para maximizar Ssus
beneficios y mitigar las limitaciones, que consisten en
combinaciones de dos o mas enfoques. Entre los
métodos mixtos mas comunes se incluyen el
cuestionario seguido de una entrevista con el ocupante
del puesto, el cuestionario con el ocupante y una
entrevista con el supervisor para ampliar y aclarar los
datos, y la observacion directa combinada con
entrevistas al superior. La eleccion de la combinacion
méas adecuada debe considerar factores como las
particularidades de la empresa, los objetivos del
analisis y descripcion de puestos, y los recursos
humanos disponibles para llevar a cabo la tarea.
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Nota: Informacion recopilada de Administracion de recursos humanos: El capital de las
organizaciones (p. 195), por I. Chiavenato, 2011, McGraw-Hill.

3.2.8. Evaluacion del desempefio

“La evaluacion del desempeio es una apreciacion sistematica de como se desempeia una
persona en un puesto y de su potencial de desarrollo.” (Chiavenato, 2011, p. 202).

Chiavenato (2011) afirma “La evaluacion del desempefio de 360° comprende el contexto
externo que rodea a cada persona. Se trata de una evaluacion en forma circular realizada por todos
los elementos que tienen algun tipo de interaccion con el evaluado.” (p. 205). En la siguiente figura
se muestran los participantes de este tipo de evaluacion.

Figura 9

Evaluacién de 360°.
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Nota: Adaptado de Administracion de recursos humanos: El capital de las organizaciones (p.
205), por 1. Chiavenato, 2011, McGraw-Hill.

3.2.9. Remuneracién (retribucion, administracién de sueldos y salarios)

La remuneracion de los empleados se refiere a todas las formas de pago o retribucion

dirigidas a los trabajadores y que se derivan de sus actividades con la empresa. Tiene dos
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componentes principales: pagos en efectivo (como sueldos, salarios, incentivos,

comisiones y bonos) y prestaciones (como seguros, dias de vacaciones y prima vacacional).

(Dessler & Varela, 2011, p. 262).

3.2.10. Planes de prestaciones sociales

Las prestaciones sociales son las facilidades, comodidades, ventajas y servicios que las

empresas ofrecen a sus empleados con el objeto de ahorrarles esfuerzos y preocupaciones.

Suelen financiarse total o parcialmente por la organizacién, pero casi nunca se pagan

directamente por los trabajadores. No obstante, son medios indispensables para mantener

a la fuerza de trabajo dentro de un nivel éptimo de productividad y satisfaccion.

(Chiavenato, 2011, p. 264).

3.2.11. Higiene y seguridad en el trabajo

Segtn el concepto de la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) (s.f.) “La salud es un
estado de completo bienestar fisico, mental y social, y no solamente la ausencia de afecciones o
enfermedades.”

La higiene laboral se refiere al conjunto de normas y procedimientos que pretende proteger

la integridad fisica y mental del trabajador, al resguardarlo de los riesgos de salud

inherentes a las tareas del puesto y al ambiente fisico donde las realiza. La higiene laboral

gira en torno al diagnostico y la prevencion de males ocupacionales, a partir del estudio y

el control de dos variables: el ser humano y su ambiente laboral. (Chiavenato, 2011, p.

276).

La seguridad laboral engloba un conjunto de acciones técnicas, educativas, medicas y

psicoldgicas orientadas a prevenir accidentes, ya sea eliminando condiciones peligrosas en el
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entorno o capacitando e incentivando a las personas para que adopten practicas preventivas, lo que
resulta esencial para un desempefio laboral adecuado. (Chiavenato, 2011).

3.2.12. Relaciones con las personas

Se refiere a las actividades de RH asociadas al trato y a los movimientos de los

colaboradores dentro de la organizacion. Son las relaciones internas de la organizacion con

sus colaboradores en cuestiones como ascensos, transferencias, separaciones por jubilacion

y dimisiones. La disciplina y las medidas disciplinarias también representan aspectos

cruciales de esas relaciones internas. (Chiavenato, 2011, p. 296).

3.2.13. Capacitacion y desarrollo del personal

Segun Chiavenato (2011) “La capacitacion es un tipo de educacién profesional mas
especifica que la formacién y el desarrollo profesional. La capacitacion es un proceso educativo
para generar cambios de conducta. Su contenido implica la transmision de informacion, y el
desarrollo de habilidades, actitudes y conocimientos.” (p. 344).

3.2.14. Desarrollo organizacional

El desarrollo organizacional (DO) es un enfoque de cambio en el que los colaboradores de
la organizacion identifican y proponen las modificaciones necesarias, con el apoyo de un consultor
interno o externo. Este proceso se basa en la investigacion y accién, en la que se recopilan datos
sobre la unidad organizacional y se presentan a los colaboradores para su analisis y formulacién
de hipotesis sobre como mejorar la unidad en cuestion. Ademas, el DO aplica conocimientos de
las ciencias conductuales para optimizar la eficacia organizacional y busca cambiar actitudes,
valores y creencias de los empleados, permitiendoles identificar e implementar los cambios

necesarios, ya sean técnicos, de procedimientos, de comportamiento o estructurales. Su objetivo
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es generar transformaciones en la organizacion, tales como la mejora en la resolucion de
problemas, mayor flexibilidad, capacidad de reaccion, calidad del trabajo, cambio cultural y
aumento de la eficacia organizacional. (Chiavenato, 2009).

3.2.15. Banco de datos y sistemas de informacion

Un banco de datos es un conjunto de archivos interrelacionados de manera logica,
organizados para facilitar el acceso a la informacion y eliminar redundancias. Su eficiencia mejora
al permitir una actualizacion y procesamiento integrado de los datos, lo que reduce la "memoria"
de los archivos y minimiza los errores y contradicciones derivados de la duplicaciéon de
informacion. En el ambito de los recursos humanos, los bancos de datos interconectados permiten
almacenar y obtener informacion detallada sobre diversos aspectos, como los datos personales de
los empleados para un inventario de personal, registros de puestos, areas, sueldos, prestaciones y
candidatos, entre otros. (Chiavenato, 2011).

Segun Chiavenato (2011) “El sistema de informacion es un conjunto de elementos
interdependientes (subsistemas) ligados de forma légica, de modo que su interaccién genere la
informacion necesaria para la toma de decisiones.” (p. 379).

3.2.16. Auditoria de recursos humanos

“La auditoria de recursos humanos se entiende como el andlisis de las politicas y las
practicas del personal de una organizacion y la evaluacion de su funcionamiento actual, seguida
de sugerencias para mejorarlas.” (Chiavenato, 2011, p. 392).

3.2.17. Plan de mejoramiento
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Segun el Ministerio de Educacion Nacional (2004) “Un Plan de Mejoramiento es el
resultado de un conjunto de procedimientos, acciones y metas disefiadas y orientadas de manera
planeada, organizada y sistemdtica desde las instituciones.”

3.2.18. Herramientas ofimaticas

Segun Santander Universidades (2022) “Las herramientas ofimaticas son
aquellos programas o aplicaciones que nos permiten manipular informéaticamente la
informacion con la que se trabaja de forma habitual en una oficina.”

3.2.19. Indicadores de gestion

Originalmente, los indicadores de calidad se utilizaban como herramientas para evaluar la
gestion empresarial, centradas en el impacto de los productos y servicios. Sin embargo, su principal
limitacion era ser empleados principalmente como instrumentos de control de los procesos
productivos, en lugar de ser herramientas de gestion para apoyar la toma de decisiones. Establecer
un sistema de indicadores debe abarcar tanto los procesos productivos como los administrativos.
Un indicador mide el estado de un proceso o evento en un momento determinado, y al ser utilizados
de manera oportuna y actualizada, permiten un control adecuado de la situacién, lo que facilita la
prediccion y la accién sobre las tendencias observadas, ya sean positivas o negativas. (Rincon, R.,

1998).

4. Metodologia

Con el propdsito de cumplir los objetivos especificos y por ende el objetivo general

establecido en el plan de mejoramiento de los subprocesos de gestion del talento humano de ROSA
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DE SAROM S.A.S., se presenta en la siguiente tabla la metodologia y una descripcién detallada
de las actividades que abarcara la ejecucién del proyecto.
Tabla 6

Desarrollo de la metodologia del proyecto.

Objetivo Actividades

Para realizar el diagndstico inicial, se llevara a cabo un
analisis preliminar de la organizacion, utilizando como
referencia la informacion proporcionada por la directora
de talento humano. Posteriormente, se desarrollara la
caracterizacion del personal mediante la aplicacion de
una encuesta estructurada dirigida a cada trabajador,
accion que resulta necesaria ante la carencia de una base
de datos actualizada. Ademas, se efectuara una revision
exhaustiva de la documentacion archivada, con el
propésito de verificar la existencia y el estado de
formatos relevantes, complementada con una entrevista
al responsable del proceso de gestion de talento humano
para confirmar y ampliar la informacion recopilada.
Asimismo, se empleard un instrumento especifico para
diagnosticar los subprocesos del area de recursos
humanos y determinar aquellos con mayores
deficiencias. Finalmente, se procedera al andlisis de la
informacidn cuantitativa, recolectando datos que seran
tratados para calcular indicadores como el indice de
rotacion de personal y el numero de cargos
desactualizados en el manual de funciones, lo que
permitira obtener conclusiones fundamentadas sobre la
situacion actual del area de talento humano.

Con base en los resultados obtenidos durante el
diagnostico inicial, se formulara un plan de
mejoramiento que mejore los subprocesos de gestion del
talento humano, estructurado en una matriz detallada.
Esta matriz servira como herramienta central para definir
las acciones especificas de mejora, identificar los
problemas y sus causas, determinar las actividades a
realizar, establecer los tiempos de ejecucion, asignar
responsables, calcular los recursos necesarios y proponer

Realizar un diagnostico del estado
actual del proceso de Gestion del
talento humano de ROSA DE
SAROM S.ASS.

Formular un plan de mejoramiento
al proceso evaluado a partir de los
resultados obtenidos en el
diagnostico.
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Diseriar e implementar
herramientas ofimaticas que
contribuyan a la efectiva gestion y
soporte del conocimiento y de la
informacion de la organizacion.

Implementar las mejoras propuestas
gue hayan sido aprobadas por la
gerencia de ROSA DE SAROM
S.AS.

Disefar e implementar un sistema
de indicadores de gestion que
permita medir el impacto de las
mejoras implementadas, asi como
realizar seguimiento y medicion al
proceso.

Socializar con el nivel directivo y
personal del proceso, las mejoras
implementadas para la continuidad
en su aplicacion.

indicadores para el seguimiento. El plan sera presentado
a la alta direccion para su aprobacion.

Se disefiardn herramientas ofimaticas especificas que
contribuirdn a la administracion eficiente de los
subprocesos de gestion del talento humano en la
empresa. Estas herramientas seran  evaluadas
preliminarmente por la coordinadora de talento humano
para asegurar su funcionalidad y alineacion con las
necesidades operativas del &rea, garantizando que
apoyen de manera efectiva la implementacion y el
seguimiento de las actividades propuestas en el plan de
mejoramiento.

Se programara una reunion con el nivel directivo de la
empresa y la coordinadora de talento humano para
presentar las propuestas de mejoramiento del proceso,
con el propdsito de definir cuales seran implementadas
en funcion de los recursos disponibles y las prioridades
establecidas por la organizacion. Posteriormente, se
procederd a la implementacion de las propuestas que
hayan sido aprobadas por el nivel directivo.

Se disefiard un sistema de indicadores de gestion
enfocado en métricas de eficacia y cobertura con el
objetivo de monitorear y medir el desempefio de los
subprocesos del area de talento humano. Este sistema
permitird establecer parametros comparativos para
evaluar la evolucion de las mejoras implementadas y
cuantificar su impacto en la gestion del talento humano
de ROSA DE SAROM S.A.S., contribuyendo a una
evaluacion objetiva y fundamentada de los resultados del
proyecto. Esto reforzara el control y seguimiento
continuo del area, asegurando el cumplimiento de los
objetivos propuestos.

Finalmente, se llevard a cabo una reunion con los
directivos de la empresa y el personal involucrado en la
gestion del talento humano con el propoésito de socializar
las actividades desarrolladas y los resultados obtenidos
tras la implementacion de las acciones de mejora.
Durante esta sesion, se presentaran los logros alcanzados,
las métricas de evaluacion y las oportunidades de mejora
identificadas, considerando la disponibilidad de recursos
y las prioridades estratégicas de la organizacion. Este
encuentro permitira validar el impacto de las propuestas
implementadas.
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5. Diagnostico

5.1. Analisis preliminar de la organizacion y del proceso de gestion del talento humano

Se realiz6 una entrevista con la directora de talento humano de ROSA DE SAROM S.A.S.,
en la cual se abordaron aspectos generales de la empresa y del proceso de gestion del talento
humano. Se identificod que el objeto social de la organizacion se centra en la compra, venta,
distribucion y comercializacion de materiales y articulos de madera y sus derivados, asi como en
la prestacion de servicios especializados para la industria del mueble y la madera. La empresa
cuenta con 116 empleados directos distribuidos en las areas operativa (49%), comercial (25%) y
administrativa (26%), ademas de 7 empleados indirectos. De los 29 cargos existentes, se evidencid
que 16 se encuentran desactualizados y 9 no estan documentados en los manuales de perfil de
cargo.

En cuanto al proceso de contratacion, anteriormente, la empresa celebraba los contratos a
término fijo de 3 meses o inferiores a un afo. Cuando los empleados cumplian un afio en la
empresa, se les otorgaba un periodo de vacaciones y, al finalizar este periodo, se elaboraba un
nuevo contrato de trabajo, reiniciando el proceso de contratacién desde cero, lo que incluia la
repeticion de examenes médicos y la renovacion de la documentacion requerida. Sin embargo, en
la actualidad, se ha implementado que los nuevos empleados comienzan con un contrato de trabajo
a término indefinido desde el inicio de su vinculacion.

Ademas, la empresa tiene una politica de incremento salarial en la que un empleado nuevo
comienza recibiendo el salario minimo. Cada tres meses, se le realiza un aumento de $100.000

hasta completar un afio de trabajo.
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En cuanto al proceso de gestion del talento humano, se identificd que los subsistemas de
provision y desarrollo de recursos humanos requieren actualizacion en sus documentos, mientras
que en el subsistema de organizacion de recursos humanos no se ha implementado un sistema de
evaluacion del desempefio desde la creacion de la empresa. La responsable del rea de talento
humano es administradora de empresas con una maestria en gerencia de negocios. Finalmente, se
revisaron la mision, visién y estrategias comerciales, destacandose el enfoque de la empresa en la
excelencia, la calidad y el mejoramiento continuo de sus procesos y Servicios.

5.2. Caracterizacion del personal de la entidad

Para la caracterizacion del personal, se disefid una encuesta destinada a recolectar
informacion sobre edad, municipio de residencia, estrato socioeconémico, nivel de formacion
académica, situacion conyugal e hijos. Este instrumento fue desarrollado con el propdsito de
organizar y consolidar dicha informacién en la base de datos, ya que previamente se identificaron
multiples vacios en los registros relacionados con el personal de la entidad. Ademas, esta
caracterizacion busca conocer y clasificar al grupo laboral, permitiendo disefiar un plan de
mejoramiento alineado con las caracteristicas actuales del personal. En la figura siguiente se
presenta la informacion recopilada respecto al tipo de contrato encontrado en la carpeta de cada

funcionario.
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Figura 10

Tipo de contrato de los funcionarios de ROSA DE SAROM S.A.S.

TIPO DE CONTRATO

6%

= APRENDIZAJE
= TERMINO FUO
= TERMINO INDEFINIDO
NO PRESENTA DOCUMENTACION DEL CONTRATO
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Se observa que la mayoria de los contratos en la empresa corresponden al tipo de término

fijo. Recientemente, por instrucciones de la abogada de la empresa, se ha iniciado el proceso de

elaboracidn de otrosis para transformar dichos contratos de término fijo a término indefinido. En

cuanto a los funcionarios que no presentan soporte documental de su contrato, se debe a que la

empresa realiz6 un cambio de razon social, pasando de persona natural a persona juridica hace

poco mas de tres afios, lo que ha generado documentacién cruzada en los archivos de ambas

razones sociales. En la figura siguiente se presenta el rango de edades de los colaboradores.



MEJORAMIENTO PROCESO GTH DE LA EMPRESA ROSA DE SAROM S.AS. 43

Figura 11
Edad de los colaboradores de ROSA DE SAROM S.A.S.

EDAD

S .

= MENOS DE 24 ANOS = 25- 30 ANOS = 31- 40 ANOS = 41- 50 ANOS = MAS DE 50 ANOS

Se puede observar que la mayoria de los colaboradores se encuentran en el rango de edad
de 31 a 40 afios, con una edad promedio de 32 afios y una edad moda de 24 afios. Ademas, los
rangos de 25 a 30 afios y menores de 24 afios también presentan una participacion relevante en
este analisis. En consecuencia, la mayoria de los colaboradores de la compafiia tiene menos de 40
afios de edad. En la figura siguiente se presenta el area, género, nivel de ingresos y escolaridad de

los colaboradores de la empresa.
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Figura 12

Area, género, nivel de ingresos y nivel de escolaridad de los colaboradores de ROSA DE

SAROM S.ASS.

AREA

GENERO

® FEMENINO = MASCULINO

= ADMINISTRATIVA = COMERCIAL = OPERATIVA
NIVEL DE INGRESOS

. NIVEL DE ESCOLARIDAD
3%\_ 1%
= Basica Primaria (12 - 59) = Basica secundaria (62 - 119)

= 1SMMLV = 1-2SMMLV = MASDE 2SMMLV = Ninguno Postgrado

= Técnico = Tecnoldgico

= Universitario
En la figura anterior, se puede observar que la mayoria de los colaboradores pertenecen al
area operativa. Debido a esta distribucion, la mayor parte de los colaboradores percibe entre 1y 2
SMMLYV, siendo predominantemente bachilleres. Ademas, se destaca que la mayor parte del

personal es de género masculino, ya que la mayoria de los colaboradores en el area operativa
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desempefian funciones que requieren el manejo de cargas pesadas, como laminas de madera de
maés de 50 kg, entre otras tareas. Sin embargo, esto no implica la existencia de discriminacion en
la empresa, ya que una proporcion significativa del personal administrativo y comercial esta
compuesto por mujeres. En la figura siguiente se presenta el municipio de residencia y el estrato
socioecondmico de los colaboradores de la empresa.

Figura 13

Municipio de residencia y estrato socioeconémico de los colaboradores de ROSA DE SAROM

S.AS.

MUNICIPIO DE RESIDENCIA

= Bucaramanga = Floridablanca = Girdn Piedecuesta

ESTRATO SO('ZI’!éOECONéMICO

= ESTRATO1 = ESTRATO2 = ESTRATO3 ESTRATO4 = ESTRATO S5

Se puede apreciar en la figura que el 48% del personal reside en Bucaramanga, y el 41%

se encuentra en el estrato 2. Esta concentracién se da principalmente en el norte de la ciudad,
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debido a su relativa cercania con las instalaciones de la organizacion. En la figura siguiente se
presenta el estado civil y la composicién familiar del personal de la organizacion.
Figura 14

Estado civil y composicion familiar de los colaboradores de ROSA DE SAROM S.A.S.

ESTADO CIVIL

COMPOSICION FAMILIAR

L J
3% W

= Casados o en union libre = Divorciados o solteros
= 1HIJO = 2HUJOS = 3HIOS 4 HIJOS = NOTENGO HIJOS

Finalmente, en la figura anterior se observa que el 60% de los empleados se encuentran
casados o viven en union libre, mientras que el 66% tiene uno o mas hijos. Este dato resulta clave
al momento de disefiar el programa de bienestar organizacional, ya que es necesario considerar
actividades que incluyan a las familias de los empleados.

5.3. Revision documental

Se llevé a cabo una revision documental basada en los subprocesos descritos por
Chiavenato en la novena edicién de su obra Administracion de Recursos Humanos. El objetivo fue
verificar la existencia de documentos correspondientes a cada subproceso sefialado en la literatura,

asi como identificar aquellos que no estan presentes en los registros de la empresa.
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A continuacién, en la tabla se presenta un detalle de los documentos requeridos,

organizados de acuerdo con los subprocesos revisados, lo cual facilita la identificacion de brechas

documentales.

Tabla 3

Lista de documentacion existente en ROSA DE SAROM S.A.S.

Subprocesos

Documentacion

Planeacion de RH

Reclutamiento

Seleccidn de personal

Socializacién organizacional

Disefio de puestos. Descripcién
y analisis de puestos
Evaluacién del desempefio

Remuneracion (retribucion,
administracion de sueldos y
salarios)

Planes de prestaciones sociales

Higiene y seguridad en el
trabajo

Procedimiento de Gestion del Talento Humano

Reglamento interno de trabajo

FR-13 Solicitud de Permisos

No cuentan con indicador de ausentismo

Se encuentra el documento de FR-02 Necesidades de
Personal, pero no se implementa.

FR-04 Entrevista de Trabajo

FR-03 Seleccion de Personal

FR-37 Check List Hoja de Vida Funcionario

FR-05 Autorizacion Examen Funcionarios

FR-07 Evaluacién de la Induccidn

FR-54 Registro de Induccion — Reinduccion

Presentacion Power Point Induccion

MR-01 Manual de Perfiles, Funciones, Roles vy
Responsabilidades

Organigrama

No se cuenta con el formato

No existe documentacién sobre remuneracién econdmica
directa, ni planes de incentivos

FR-16 Control de Vacaciones

FR-15 Solicitud y Autorizacion de Vacaciones

FR-23 Control de Horas Extras

F-SST-30 MATRIZ PARA IDENTIFICACION DE
PELIGROS, VALORACION DE RIESGOS Y
DETERMINACION DE CONTROLES

FR-51 Acta de Capacitacion

F-SST-24 Acciones Preventivas-Correctivas

FR-10 Ficha de afiliacion funcionarios

No cuenta con programa de bienestar laboral
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FR-58 Informe de Area RS

FR-27 Carta Aceptacion de Renuncia
FR-29 Acta de Entrega de Cargo

FR-30 Paz y Salvo

FR-31 Certificacion Laboral

FR-32 Autorizacion Retiro de Cesantias
FR-46 Citacion a Descargos

FR-14 Acta de Descargos

FR-01 Registro de Asistencia

Relaciones con las personas

Capacitacion

No se cuenta con documentacion
Desarrollo del personal

. No se cuenta con documentacion relacionada
Desarrollo organizacional
Banco de datos y sistemas de Base de Datos de los funcionarios
informacion

., No presenta documentacion
Auditoria de recursos humanos P

Nota: La informacion presentada en la tabla fue recopilada a partir de los datos proporcionados
por la Direccién de Talento Humano de la empresa ROSA DE SAROM S.A.S., conforme a la
documentacion existente y los procesos reportados en el marco del analisis documental realizado.

En el subproceso de Planeacion de Recursos Humanos, se dispone del Procedimiento de
Gestion del Talento Humano, que establece las directrices para la administracion de los recursos
humanos. Aungue se han realizado actualizaciones parciales, la mayoria de los procedimientos
permanecen desactualizados, con registros cuya ultima revision data de 2021. Por otro lado, el
Reglamento Interno de Trabajo (RIT) se encuentra actualizado y en cumplimiento con las leyes
laborales vigentes, proporcionando un marco normativo sélido para las relaciones laborales. Sin
embargo, el formato FR-13 Solicitud de Permisos, diseflado para gestionar las ausencias de los
trabajadores, evidencia la carencia de un indicador de ausentismo, limitando el analisis y la gestién

de este aspecto.
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El subproceso de Reclutamiento incluye el formato FR-02 Necesidades de Personal,
destinado a documentar y gestionar las solicitudes de nuevas posiciones laborales. No obstante,
este documento no se implementa en la practica, lo que obstaculiza la planificacion efectiva y la
atraccion de talento. Actualmente, las necesidades de personal se comunican directamente por el
gerente a la Direccion de Talento Humano, sin seguir un procedimiento formal establecido.

En el subproceso de Seleccion de Personal, la empresa dispone de varios documentos. El
FR-04 Entrevista de Trabajo se utiliza manualmente para recopilar informacion durante las
entrevistas, mientras que el FR-03 Seleccion de Personal, disefiado para evaluar y registrar los
resultados de los candidatos, no se utiliza actualmente. Ademas, el FR-05 Autorizacion de Examen
de Funcionarios permite realizar exdmenes médicos o psicotécnicos, y el FR-37 Check List Hoja
de Vida Funcionario organiza la documentacion requerida para los nuevos trabajadores.

El subproceso de Socializacion Organizacional cuenta con herramientas como el FR-07
Evaluacion de la Induccidn, que mide la efectividad del proceso de integracion inicial, y el FR-54
Registro de Induccién-Reinduccion, que documenta la asistencia a estas sesiones. Adicionalmente,
se emplea una presentacion en PowerPoint para guiar a los nuevos trabajadores durante la
induccion.

En el subproceso de Disefio de Puestos y Evaluacion del Desempefio, el Manual de
Perfiles, Funciones, Roles y Responsabilidades detalla las funciones y competencias asociadas a
cada puesto, aunque su desactualizacion dificulta la alineacion con las necesidades
organizacionales actuales. También se presenta un organigrama corporativo. Sin embargo, no se
cuenta con un formato para la evaluacion del desempefio, lo que limita la capacidad de medir y

mejorar el rendimiento laboral.
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El subproceso de Remuneracion y Prestaciones Sociales no dispone de documentacion que
respalde un sistema estructurado de remuneracion directa ni de incentivos. Los formatos
relacionados, como el FR-16 Control de Vacaciones y el FR-15 Solicitud y Autorizacion de
Vacaciones, disefiados para registrar y gestionar las vacaciones de los trabajadores, no se utilizan
en la préctica, reflejando una falta de estructuracion en este aspecto.

En el subproceso de Higiene y Seguridad en el Trabajo, se cuenta con documentos como
la F-SST-30 Matriz para Identificacion de Peligros, el FR-51 Acta de Capacitacion para registrar
sesiones formativas en seguridad, y el F-SST-24 Acciones Preventivas-Correctivas para
documentar medidas correctivas. Sin embargo, la falta de un programa de bienestar laboral
representa un vacio significativo en la promocion de la calidad de vida de los trabajadores.

El desarrollo del personal no cuenta con documentacion especifica que respalde un enfoque
sistematico para fomentar su crecimiento dentro de la organizacién. En el ambito de capacitacion,
Unicamente se dispone del formato FR-01 Registro de Asistencia, cuyo propésito es documentar
la participacion de los trabajadores en eventos formativos, aunque su funcionalidad es limitada al
no realizar un seguimiento detallado de los resultados obtenidos. Sin embargo, en cuanto a las
relaciones sindicales, se han identificado documentos relevantes como el FR-58 Informe de Area
RS, el cual permite a las areas reportar novedades y propuestas; el FR-27 Carta de Aceptacion de
Renuncia y el FR-29 Acta de Entrega de Cargo, que formalizan el cierre de la relacion laboral; y
el FR-30 Paz y Salvo, que certifica el cumplimiento de obligaciones legales al término del contrato.
Adicionalmente, el FR-31 Certificacion Laboral acredita la relacion contractual, el FR-32

Autorizacion Retiro de Cesantias gestiona los fondos de cesantias, y formatos como el FR-46
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Citacion a Descargos y el FR-14 Acta de Descargos documentan y comunican los procesos
disciplinarios.

En el subproceso de Banco de Datos y Auditoria de Recursos Humanos, la base de datos
de los trabajadores estd desactualizada, lo que compromete la calidad de la informacion para la
toma de decisiones. Ademdas, no se encontraron documentos relacionados con auditorias,
dificultando una evaluacion sistematica de los procesos del area.

5.4. Entrevista al responsable del proceso de gestion de talento humano

Se disefi0 y administrd una entrevista estructurada a la directora de Talento Humano, lider
del &rea, para profundizar en los aspectos relacionados con los subprocesos que no fueron
completamente esclarecidos durante la revision documental. Las respuestas obtenidas permitieron
identificar el estado actual de la gestion de talento humano en la empresa, sus principales desafios
y oportunidades de mejora.

Planificacion del Talento Humano:

La necesidad de personal en la empresa generalmente es comunicada por el gerente general
a la directora de talento humano. En ocasiones, los administradores de los puntos de venta
identifican la necesidad de personal debido al incremento en la demanda de trabajo. En estos casos,
informan al gerente general, quien debe dar su aval para proceder con el reclutamiento y la
recepcion de hojas de vida.

Analisis y Descripcion de Cargos:

El manual de funciones y perfiles de cargos de la empresa fue actualizado por ultima vez
en 2021. Sin embargo, se evidencié la necesidad urgente de actualizarlo debido a la creacion de

nuevos cargos que no estan documentados. Asimismo, el documento actual no refleja
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adecuadamente las funciones reales de los trabajadores, lo que dificulta una correcta definicion de
funciones, roles y responsabilidades.

Reclutamiento, Seleccion y Contratacion de Personal:

El subproceso de reclutamiento se realiza principalmente a traves de portales web como
Computrabajo tras la aprobacion del gerente general, sin contar con un protocolo formal que guie
el proceso. Posteriormente, la directora de talento humano revisa las hojas de vida recibidas para
identificar a los candidatos que cumplen con el perfil requerido. Una vez seleccionados los
candidatos preseleccionados, se realizan entrevistas, se validan referencias y se presentan los
resultados al gerente general para su aprobacion. Finalmente, los candidatos seleccionados pasan
por el proceso de contratacion, que incluye la realizacion de los examenes médicos ocupacionales
de ingreso, las afiliaciones a seguridad social y la formalizacién del contrato laboral.

Induccion y Orientacion del Personal:

El subproceso de induccién incluye una charla general impartida por la directora de talento
humano, con un enfoque primordial en seguridad y salud en el trabajo (SST) y el uso adecuado de
los elementos de proteccién personal (EPP). Sin embargo, no se cuenta con un programa
formalizado de induccion al cargo, ya que esta responsabilidad recae en el jefe inmediato. Este
enfoque limita la integracion efectiva del trabajador a sus funciones especificas, dado que no se
ofrece una guia estructurada para facilitar la adaptacion al puesto. Ademas, no se registra evidencia
formal que acredite la realizacion de la capacitacion al cargo, lo que impide verificar que el
trabajador haya recibido la orientacion correspondiente sobre sus funciones, responsabilidades y
tareas. Esta falta de documentacion afecta la trazabilidad y el seguimiento del proceso de

induccion, lo cual podria comprometer la efectividad del mismo.
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Capacitacion y Desarrollo del Personal:

La capacitacion esta limitada a sesiones semanales de media hora relacionadas con SST,
lideradas por un ingeniero externo. No existe un plan formal que abarque otras areas de formacion
ni se dispone de documentacién que respalde las capacitaciones realizadas. Aunque se ha
identificado la necesidad de fortalecer la formacion y el desarrollo, este subproceso no se encuentra
estructurado ni ejecutado.

Evaluacion del Desempefio:

Actualmente, no se realiza ninguna evaluacién de desempefio en la empresa. Existe un
formato base que requiere desarrollo y validacién antes de implementarse.

Gestion del Clima Organizacional:

En el ambito del clima organizacional, la empresa recientemente aplicd una bateria
psicosocial a través de la ARL, la cual arroj6 resultados de tener en cuenta relacionados con el
estrés laboral. No se cuenta con un plan estructurado para mitigar estas problematicas ni con
estrategias de seguimiento efectivas.

Retencion e Incentivos para el Personal:

La empresa carece de un plan de incentivos formal, aunque otorga comisiones a los
operarios por superar umbrales de produccion y a los empleados comerciales por ventas realizadas.
No se ha definido una estructura salarial técnica ni sistematica, y en algunos casos, la remuneracion

se establece segun el criterio del gerente general.
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5.5. Aplicacién del instrumento de evaluacién diagndéstica del cumplimiento en el proceso
de GTH
Con el objetivo de medir el porcentaje de cumplimiento del proceso de Gestion del Talento
Humano, se disefid un instrumento de evaluacion basado en los subprocesos definidos por
Idalberto Chiavenato en su libro de Administracion de Recursos Humanos (Apéndice A). Este
instrumento, adaptado en formato Excel, estd estructurado para evaluar aspectos de cada
subproceso en una escala del 1 al 4, donde 1 representa el cumplimiento méas bajo y 4 el mas alto.
Como se muestra en la siguiente figura.
Figura 15
Criterios de evaluacion para el instrumento de autoevaluacion diagnéstica en ROSA DE

SAROM S.AS.

CRITERIOS PARA CALIFICACION | | RANGOS CALIFICACION
4 Se cumple en su totalidad X=96%
3 Se cumple parcialmente BUENO |76%<X<95%
2
1

En proceso de cumplimiento REGULAR |56%<X<75%
No se cumple el proceso X<55%

El instrumento fue suministrado a la directora de talento humano para ser diligenciado en

conjunto, tomando como base la revision documental y los resultados de la entrevista previa. En

la siguiente figura se muestra los resultados obtenidos:
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Figura 16

Porcentaje de cumplimiento de los subprocesos del area de talento humano de ROSA DE

SAROM S.A.S.
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En la anterior figura se puede notar que el porcentaje de cumplimiento del proceso de GTH

en ROSA DE SAROM S.A.S. es de 65%. Los subprocesos mas criticos son aquellos identificados

en color rojo, los cuales presentan deficiencias en su cumplimiento. Entre estos subprocesos se

destacan: la evaluacion del desempefio, la remuneracion (retribucion y la administracion de
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sueldos y salarios), la capacitacion, el desarrollo organizacional, la auditoria de recursos humanos
y el desarrollo de personal, siendo este Ultimo el que presenta el menor nivel de cumplimiento, con
un 25%. Por otro lado, el subproceso que evidencia un cumplimiento total es el de relaciones
sindicales, lo que indica que es uno de los subprocesos que recibe una atencion prioritaria dentro
de la GTH en la empresa.

El instrumento fue suministrado a la directora de talento humano para ser diligenciado en
conjunto, tomando como base la revision documental y los resultados de la entrevista previa. En
la siguiente figura se muestra los resultados obtenidos:

5.6. Anélisis de informacion cuantitativa

En esta fase, se examina la informacion cuantitativa que respalda la problematica
identificada anteriormente. Esta informacion ha sido validada y organizada segun los diferentes
subprocesos de la Gestion del Talento Humano (GTH), y se presenta en la siguiente tabla.

Tabla 4

Andlisis de informacion cuantitativa encontrada.

Subprocesos Observaciones

De los 31 empleados que han dejado la empresa desde noviembre
Planeacion de RH de 2023, el 50% de ellos trabajaron por mas de un afio en la

organizacion.

Durante los meses de octubre, noviembre y diciembre, se
Seleccién de personal incorporaron 10 nuevos empleados a la organizacion: 3 en octubre,
5 en noviembre y 2 en diciembre.
El 90% de los 10 empleados que ingresaron durante los meses de
octubre, noviembre y diciembre recibieron el proceso de induccion
o reinduccién correspondiente.
Disefio de puestos. De los 29 cargos actuales, el 55% se encuentran desactualizados,
Descripcion y analisisde  mientras que el 31% no estan registrados en los manuales de
puestos perfiles, funciones, roles y responsabilidades.

Socializacién
organizacional




MEJORAMIENTO PROCESO GTH DE LA EMPRESA ROSA DE SAROM S.AS. 57

5.7. Conclusiones del diagndéstico

El diagnostico realizado mediante analisis preliminar, entrevistas, revision documental y
aplicacion de instrumentos de evaluacion reveld deficiencias significativas en la gestion del talento
humano (GTH) de la empresa.

e El proceso de GTH presenta un cumplimiento promedio del 65%, siendo los subprocesos
mas criticos el desarrollo del personal (25%) y la auditoria de recursos humanos (38%).

e El macroproceso de “Desarrollo Organizacional” obtuvo un cumplimiento del 39%,
evidenciado por una inexistencia de la evaluacion del clima laboral.

e No existe documentacion clara y actualizada para los subprocesos de evaluacion de
desempefio, desarrollo de personal, desarrollo organizacional y auditoria de recursos
humanos. La falta de alineacion entre los documentos y la realidad operativa representa un
punto critico.

e EI55% de los perfiles de cargo deben ser actualizados, mientras que 9 cargos no cuentan
con documentacién formal.

e No se cuenta con indicadores para medir el desempefio, ausentismo ni la rotacién de
personal. Esta carencia de un sistema de indicadores y procesos estandarizados dificulta la
medicién del impacto de las acciones y la toma de decisiones informadas.

e Lagestion manual de la entrevista del personal, dificulta el registro y analisis adecuado.

e No existe un plan anual de bienestar laboral.

e La induccion y reinduccién estan mayormente enfocadas en la seguridad y salud en el

trabajo.
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e Aunque el desarrollo de personal muestra un cumplimiento del 25%, la actualizacion y
mejora de los canales de comunicacion con los trabajadores es necesaria.

e La falta de evaluacion de desempefio impide identificar brechas de capacitacion y
desarrollo, limitando el crecimiento profesional de los trabajadores.

e Lafaltade un plan de carrera y estrategias para retener talento impacta negativamente en
la sostenibilidad y competitividad de la empresa.

Con base en la informacion recolectada, se procede a la elaboracion del diagrama de
Ishikawa, una herramienta clave en la ingenieria de calidad, que facilita la recopilacion de diversas
ideas para el diagnostico de un problema. Aunque en principio la herramienta se divide en seis
categorias como maquina, materiales, mano de obra, medio ambiente, método y medidas. En este
contexto, la herramienta ha sido adaptada con los seis macroprocesos de GTH para asegurar que
su estructura sea mas pertinente con el problema bajo analisis. En la siguiente figura, se presenta
el anlisis de causa y efecto derivado del diagnostico y andlisis del proceso de Gestion del Talento

Humano (GTH).
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Figura 17

Diagrama de Ishikawa resultante del diagndstico realizado a ROSA DE SAROM S.A.S.
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6. Formulacion del Plan de Mejoramiento

Tras la identificacion de las oportunidades de mejora en el proceso de Gestion del Talento
Humano, se procede a la formulacién de un plan de mejoramiento que permita mejorar la ejecucion
de las actividades del area, garantizando mayor eficiencia en los procedimientos. Este plan se
estructura a partir de los hallazgos obtenidos en el diagnéstico previo, los cuales evidencian
necesidades especificas en distintos subprocesos. En este sentido, se presentan propuestas
concretas disefiadas para fortalecer la gestion. A fin de validar la viabilidad de cada iniciativa, se
establecio un proceso de revision conjunta con el gerente y la directora de talento humano,
asegurando que las mejoras planteadas sean aplicables y sostenibles en el tiempo.

El plan de mejoramiento se puede observar en el Apéndice B.

La decision de aplazar o rechazar ciertos conceptos dentro del plan de mejoramiento

responde a diversas consideraciones definidas por la alta direccion. En el caso de la propuesta del
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software especializado para la gestion del talento humano, su implementacion fue aplazada debido
a que el desarrollo del aplicativo movil se extendid méas de lo previsto a solicitud del equipo de
programacion contratado. No obstante, el presupuesto para la programacion de esta herramienta
fue aprobado y, en conjunto con la Directora de Talento Humano, se elaboro el diagrama de flujo
del proceso de GTH, garantizando una estructuracién clara y funcional del proceso (Apéndice C)
Asimismo, se llevaron a cabo reuniones periddicas con el equipo de desarrollo para aclarar dudas
sobre la I6gica de las operaciones del area, ademas de suministrar todos los formatos requeridos
para su integracion.

En cuanto al plan de capacitaciones, este no fue aprobado por concepto del Gerente, dado
que las capacitaciones para el equipo de ventas ya se gestionaban de manera esporadica cuando se
consideraba necesario, y el tiempo destinado a la formacion del resto del personal era limitado por
los requerimientos del SG-SST. Adicionalmente, se habia contemplado su desarrollo con base en
los resultados de la evaluacién de desempefio, la cual fue disefiada y estructurada oportunamente.
Sin embargo, su implementacion se vio aplazada, ya que estaba prevista para realizarse a través
del software de gestion del talento humano.

Por otro lado, el plan de bienestar no fue considerado viable, ya que la empresa no veia
pertinente destinar recursos adicionales en un programa que ya estaba siendo gestionado
conjuntamente con el plan de riesgos psicosociales, bajo la asesoria de la psic6loga profesional
designada por la ARL SURA.

Finalmente, respecto a la auditoria de recursos humanos, la directiva determiné que no era

necesario establecer un procedimiento formal, dado que esta funcion ya era realizada de manera
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constante por la asistente de gerencia, quien llevaba a cabo las auditorias conforme a su criterio y

necesidades operativas.

7. Herramientas Ofimaticas

En el marco del fortalecimiento de los subprocesos de gestion del talento humano, la
implementacién de herramientas ofimaticas constituye una estrategia clave para la estandarizacion
de actividades dentro del &rea. En este capitulo se presentan las herramientas ofimaticas
desarrolladas con el prop6sito de mejorar la recopilacién, analisis y uso de la informacion en los
subprocesos de GTH, asegurando una gestion mas eficiente y basada en datos. La seleccion y
disefio de estas herramientas ofiméticas se fundamento en las necesidades identificadas durante la
formulacion del plan de mejoramiento, priorizando soluciones de facil implementacion y alineadas
con los recursos tecnoldgicos disponibles en la organizacion.

7.1. Disefio de una herramienta ofimatica para la caracterizacion del personal

Se disefid una herramienta ofimatica destinada a la caracterizacion del personal. Esta
herramienta permite recopilar, organizar y analizar informacion relevante sobre los trabajadores.

7.1.1. Recoleccion de datos

Para la recoleccion de datos, se tom6 como punto de partida la informacion contenida en
los archivos fisicos y bases de datos disponibles. Se realizd una revision detallada de los
documentos existentes en las carpetas de hojas de vida, con el fin de recopilar datos relevantes
sobre la trayectoria laboral, formacion académica y otra informacion clave del personal.
Asimismo, se identificaron oportunidades de mejora en el almacenamiento de estos datos, dado

que la informacion se encontraba dispersa y, en algunos casos, desactualizada.
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7.1.2. Encuesta en Google Formularios para la actualizacion de datos personales
Con el objetivo de complementar la informacion obtenida en el archivo fisico y bases de
datos, se disefid un método de recoleccion de informacion a través de una encuesta en Google
Formularios (Apéndice D) Esta herramienta también fue desarrollada para su aplicacion en la
jornada anual de actualizacion de datos personales de los trabajadores, garantizando asi la
continuidad y precisién en la administracion de la informacion.

7.1.3. Plantilla para recolectar informacion personal de los nuevos colaboradores

A partir de la informacion recopilada mediante la encuesta en Google Formularios, se
desarrolld una plantilla en Excel destinada a mejorar la recoleccion de informacion de los
trabajadores que ingresen a la organizacion en el futuro (Apéndice E). Esta plantilla fue entregada
al equipo programador del software para su implementacion dentro del sistema de gestion digital
del &rea.

Ademas, en una de las hojas del libro de la herramienta ofimatica, correspondiente a la
matriz de la base de datos de los trabajadores, se esquematizé la caracterizacion del personal actual.
Se decidi6 mantener esta estructura dentro de la misma matriz, de manera que, al registrar la
informacion del nuevo personal, los datos se integren automaticamente y se actualice la
caracterizacion general en tiempo real.

7.2. Disefio de una herramienta ofimatica para la evaluacion de desempefio

Se disefié una herramienta ofimatica que permite la evaluacion del desempefio laboral

mediante un enfoque transversal, en el cual los jefes inmediatos califican a sus subordinados y

estos, a su vez, evalian a su jefe inmediato. La estructura de la herramienta se compone de dos
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archivos diferenciados: uno destinado a la evaluacion de los subordinados (Apéndice F) y otro

para la evaluacion del jefe inmediato (Apéndice G).

La evaluacion inicia con el diligenciamiento de los datos basicos del trabajador evaluado,

seguido del motivo de la evaluacion. Para los empleados de las &reas comercial y operativa, se

incorpora un apartado especifico para registrar el cumplimiento del presupuesto asignado.

Posteriormente, se presentan los factores de evaluacion definidos para la medicion del desempefio,

los cuales posteriormente son ponderados.
Figura 18

Ponderaciones sobre el resultado de la evaluacion de desempefio.

PORCENTAJE PUNTAE RANGO DEL PUNTAJE CONCEPTO
DEL - AL DEL - AL
91% - 100% 980 883 - 980 Desempeno Sobresaliente
71% - 90% 882 687 - 882 Desempeno Bueno
51% - 70% 686 491 - 686 Desempeno Aceptable
0% - 51% [ a0 ] 0-490 Desempeiio Deficiente

Ademas, se relaciona el concepto general del desempefio del evaluado como se muestra en

la siguiente figura:

Figura 19

Interpretacion cualitativa de los resultados obtenidos en la evaluacion de desempefio.

CONCEPTO GENERAL entendida como la conclusién del andlisis cualitativo de los
resultados alcanzados frente a las exigenciasdel cargo y de los procesosen los cuales
interviene.

Elresultado alcanzado en
losaspectosmas
importantesdel cargo es
muy variable yapenas
aceptable.

Desempeiio Aceptable

Elresultado alcanzado
responde a lasexigencias
delcargo.

Desempeiio Bueno

Elresultado
alcanzado
responde a las
exigenciasdel
cargo con
gran
eficiencia.
Desempefio
Sobresaliente

Finalmente, el jefe inmediato formula una conclusion respecto a la evaluacion realizada,

identificando fortalezas del trabajador, oportunidades de mejora'y compromisos a asumir para esas
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oportunidades de mejora. Dicho documento es firmado por ambas partes y remitido a la alta
gerencia, la cual emite su concepto al respecto.

Esta herramienta ofimatica fue entregada al equipo desarrollador del software de gestion
digital del area talento humano con el propoésito de integrarla al software y asi garantizar una
aplicacion sistematica.

7.3. Actualizacion del procedimiento de gestion del desempefio

Para la actualizacion del procedimiento del subproceso de evaluacién de desempefio, se
realiz6 un analisis detallado de la metodologia utilizada para la evaluacién de desempefio. Como
punto de partida, fue necesario implementar un enfoque estructurado basado en tres fases:
Sensibilizacion, Desarrollo y Socializacion, y Seguimiento. También, se incorporaron
herramientas ofimaticas de evaluacion para jefes inmediatos y trabajadores, garantizando una
retroalimentacion bidireccional que contribuya a la identificacion de oportunidades de mejora.
Ademas, se establecié un mecanismo de seguimiento para los trabajadores con desempefio regular
o deficiente, con el fin de implementar planes de accion personalizados.

El procedimiento actualizado de gestion del desempefio se presenta en el Apéndice H.

7.4. Disefio de herramienta ofimatica para la evaluacion de clima organizacional

Se disefid una herramienta ofimatica para la evaluacion del clima organizacional, la cual
se presenta en el Apéndice I.

Esta herramienta estd basada en 30 factores, formulados en forma de afirmaciones. La
metodologia de evaluacion se fundamenta en la escala de Likert, que permite a los trabajadores

seleccionar una de cinco opciones: totalmente en desacuerdo (1), en desacuerdo (2), ni de acuerdo
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ni en desacuerdo (3), de acuerdo (4) y totalmente de acuerdo (5). La herramienta esta programada

para cuantificar estas respuestas.
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Figura 20

Afirmaciones de la evaluacion de clima laboral.

66

FACTOR DE EVALUACION

CALIFICACION

LA EMPRESA

Estoy orgdloso de decir que trabajo enMADERETTOS.

T engo claro como mi trabajo contribuye al cumplimiento de los objetivos de la empresa.

Mie siento satisfecho conmi experiencia enla empresay, s tuviera la opeidn de cambiar de
trabajo conlas mismas condiciones, preferitia que darme.

TOTAL DEL FACTOR LA EMPRESA 0%
JEFE ¥ SUPERIORES
Puedo comunicarme de manera clara vy efectiva con mi jefe irmediato.
Ili jefe toma decisiones de maners imparcial.
Ili jefe itwme diato me trata conamabilidad
El nivel de exigencia de i jefe itmediato es adecuado para el desempefio de mi trabajo.
TOTAL DEL FACTOR JEFE Y SUPERIORES 0%
PUESTO DE TRABAIO
i puesto de trabajo cotresponde a mi nivel de formacidn v experiencia.
Mie considero competente enmi trabajo v siento que la empresa valora mi desempefio en el
puesto que ocupo.
Enla empresa existen oporturidades reales de crecimiento v ascenso.
TOTAL DEL FACTOR PUESTO DE TRABAJO 0%
MFORMACION DEL TRABAIO
A4l ingyesar a la empresa, recibi informacidn clara sobre sus objetivos, politicas v mis
tesponsshilidades laborales, ¥ de manera periddica se me comunica informaci dntelevarte
sobre la or gandzacidn.
Cuerto conlas hetramientas ¥ recursos necesatios para realizar mi trabajo de manera
eficiente.
|IDispongo del tiempo ne cesatio para cumplir con mis tareas de maners adecuada.
Enla empresarecibo informacidn de interés de manera opoartuna ¥ cuento con esparcios para
comparti temas relevantes conmi gupo de trabajo.
Laempresa oftece capacitariones que fomerntan la integracidn entre compafieros ¥ promueven
hihitos saludables.
TOTAL DEL FACTOR INF ORMACION DEL TRABAJO 0%
REMUNERACION ¥ RECONOCIMIENTO
C onsidero cque mi remuneracidn es usta ¥ acorde con mi trabajo
C onsidero oue mi remuneracidn estd por encitha en comparacidn conla competencia,
Es posible obtener una promocidn laboral como resultado de un buenrendimierto enmi
trabajo.
TOTAL DEL FACTOR REMUNERACION Y RECONOCIMIENTO 0%
POSIBILIDADES DE CREATIVIDAD E INICIATIVA
|T engo la suficiente libertad para ejecutar las funciones de mi cargn.
Estoy dispuesto a trabajar con el esfuerzo necesario para cumplit conmis tareas ¥ me siento
tealizado con el trabajo que realizo.
P atticipo en las de cisiones que afectanmi trabajo.
TOTAL DEL FACTOR POSIBILIDADES DE CREATIVIDAD E INICIATIVA 0%
RELACIONES INTERPERSONALES
Becibi el apoyo necesario durante los primeros dias de insresar a la empresa
Creo que mis compafieros v o estamos unidos ¥ nos Uevamos bien
P articipo enlas decisiones que afectanmi trabajo.
C uando tengn problemas laborales, los resuelvo conmis compafieros de trabajo.
Existe confianea v colaboracidn entre los compafieros de trabajo.
TOTAL DEL FACTORRELACIONES INTERPERSONALES 0%
COMUNIC ACION
Lacomunicacidn entre jefes v subordinados es clara v efectiva,
Ii {efe escucha v tiene en cusnta las opindones v sugerencias del equipo de trabajo. |
TOTAL DEL FACTOR COMUNICACION 0%

CONDICIONES AMBIENTALES EN EL PUESTO DE TRABAIC

Ii puesto de trabajo es cémodo v adecuado para realizar mis labores.

Las condiciones de mi puesto de trabajo, como el espacio, laluz, latemperatura, el nivel de
ruido v el aseo, son adecuadas.

Laempresarealiza un buen trabajo de marnterimiento preventivo del equipo que wilizo,
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La seleccion de los factores de evaluacion se realizé en conjunto con la Directora de
Talento Humano y bajo la asesoria de la psicéloga designada por la Administradora de Riesgos
Laborales (ARL) SURA.

Finalmente, la herramienta ofimética fue aprobada por la Directora de Talento Humano y
posteriormente fue entregada al equipo desarrollador para su aplicacién mediante el software de
autogestion.

7.5. Disefio de herramienta ofimatica que integre informacion relevante de los
funcionarios

Para mejorar la gestion de la informacion del personal, se disefid una matriz en Excel
(Apéndice J) que centraliza los datos relevantes de los funcionarios en una sola herramienta
ofimética. Esta base de datos permite un acceso rapido y organizado a la informacién necesaria
para la administracion del talento humano, reduciendo la necesidad de consultar maltiples fuentes.

7.5.1. Recoleccion de datos

Para la construccion de esta herramienta, se recopild informacion de diversas fuentes,
incluyendo las carpetas fisicas de cada funcionario en el archivo de la empresa, los registros
almacenados en el software contable, las hojas de vida de los trabajadores de nuevo ingreso y los
datos obtenidos de la encuesta aplicada en el capitulo 7.1. Esta integracion de informacién permitid
consolidar una base de datos actualizada y de facil acceso.

7.5.2. Creacion de la herramienta ofimatica

La herramienta disefiada funciona como una base de datos del personal. Entre los datos
almacenados se encuentran aspectos personales y laborales como sede, area, cargo, tipo de

contrato, nimero de identificacion y datos de contacto. Ademas, se incluye las fechas de ingreso
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y retiro, lo que permite calcular el indicador de rotacion de personal. También se registran los
permisos e incapacidades con el fin de alimentar el indicador de ausentismo.

Adicionalmente, la herramienta permite la caracterizacioén del personal, proporcionando
datos como el numero total de trabajadores activos, edad y género, informacién atil para
segmentar. Asimismo, se incluye informacion relacionada con el bienestar laboral, como las fechas
de cumpleafios, lo que facilita la planificacion de actividades de integracion y reconocimiento.

Finalmente, esta herramienta fue entregada a la Directora de Talento Humano, quien sera
la encargada de su actualizacién y mantenimiento. Su implementacion permitira acceder
rapidamente a la informacidn sin necesidad de descargar maltiples informes del software contable.

7.6. Herramienta ofimatica para llevar el control de las vacaciones de los funcionarios

Ante las dificultades presentadas en el software contable de la empresa para consultar
correctamente los dias pendientes de vacaciones de los funcionarios, y debido a la falta de
respuesta tras multiples reportes sobre este problema, se tomd la decisién de desarrollar una
herramienta ofimatica que permitiera gestionar de manera eficiente la informacion de las
vacaciones de los funcionarios. Para ello, se integré el control de vacaciones dentro de la matriz
de base de datos disefiada en el capitulo 7.5, revisar apéndice J, con el objetivo de centralizar toda
la informacion relevante del personal en una sola plataforma.

El proceso de recopilacion de datos se realizd a partir de los reportes extraidos del software
contable, los cuales fueron verificados y complementados con la informacion contenida en las
carpetas fisicas de los funcionarios almacenadas en el archivo. Esta verificacion fue necesaria, ya
que en multiples ocasiones el software no reflejaba la informacion correcta sobre los dias de

vacaciones acumulados.
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El sistema implementado permite visualizar de manera rapida si un funcionario tiene dias
pendientes, si aln no ha cumplido el tiempo requerido para tomar vacaciones o si ya ha sido
notificado sobre su periodo de descanso. La actualizacion de la informacion se realiza de manera
sencilla, requiriendo Unicamente el registro de las fechas en las que se notifica al trabajador sobre
el disfrute de sus vacaciones.

7.7. Estandarizacion y documentacion subproceso de gestion de indicadores

Con el fin de estandarizar este subproceso, se documentd el procedimiento de gestion de
indicadores de talento humano, el cual se puede revisar en el Apéndice K.

Con el desarrollo e implementacién del procedimiento de gestion de indicadores, se
establece una metodologia clara para la recoleccién, analisis y utilizacion de datos. Este
procedimiento contempla la definicion de métricas especificas, la periodicidad de su evaluacion y
la integracion de la herramienta ofimética explicada en el capitulo 9.

7.8. Reestructuracion del procedimiento de reclutamiento, seleccion y contratacion del
personal

A pesar de que el procedimiento de seleccion de personal era uno de los que presentaba
mayor nivel de cumplimiento, cierta parte de su documentacion se encontraba desactualizada
comparada con las préacticas reales de la empresa.

En el Apéndice L se establece de manera detallada las etapas del proceso, desde la

identificacién de la necesidad de contratacion hasta la formalizacion del vinculo laboral.

8. Implementacion de las Estrategias de Mejora Aprobadas
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8.1. Aplicacion instrumento de recoleccion de datos de contacto de los trabajadores

El instrumento de recoleccion de datos fue aplicado a la totalidad de los trabajadores de la
compafia con el fin de actualizar y complementar la informacion personal registrada en la
organizacion. Para garantizar una cobertura integral, la encuesta fue distribuida a las sedes externas
a Bucaramanga a través de un enlace enviado por correo electrénico. Adicionalmente, se compartio
un codigo QR durante una de las capacitaciones realizadas los dias lunes, aprovechando este
espacio en el que se encuentran reunidos todos los colaboradores. Esta estrategia permitié una
recoleccion eficiente de la informacién y aseguré que todos los trabajadores tuvieran la
oportunidad de actualizar sus datos.

8.2. Actualizacion manual de perfiles, funciones, roles y responsabilidades

En el Apéndice M se encuentran recopilados todos los manuales de perfil de cargo.

La estructura de los manuales de funciones quedd establecida por dos aspectos clave: la
descripcion y el analisis de puestos. La descripcidn de puestos abarca los aspectos intrinsecos del
cargo, incluyendo titulo del puesto, mision del cargo, contenido del puesto, subordinacion y
supervisién. Por otro lado, el analisis de puestos comprende los aspectos extrinsecos, enfocados
en los factores de especificacion, como aspectos intelectuales, fisicos, responsabilidades
adquiridas y condiciones de trabajo. Dentro de los requisitos intelectuales, se considera la
educacidn necesaria y la experiencia requerida. En cuanto a los requisitos fisicos, se evalla el
esfuerzo fisico necesario para el desempefio del cargo. Las responsabilidades adquiridas abarcan
la supervision de personal, el manejo de material y equipo, la implementacién de métodos y

procesos, la administracion de dinero, titulos o documentos y el manejo de informacion
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confidencial. Finalmente, las condiciones de trabajo incluyen el ambiente laboral y los riesgos
laborales.

8.2.1. Recoleccidn de la informacion y reconocimiento de cargos

Se implement6 un método mixto que incluyd observacion directa de las funciones
desempefiadas por los trabajadores en su jornada laboral, entrevista con el jefe inmediato para
obtener una validacion de las responsabilidades y funciones asignadas a cada puesto y la aplicacion
de un formato en el que cada trabajador registro las actividades realizadas diariamente, con el fin
de contrastar la informacién obtenida en la observacién y la entrevista.

Adicionalmente, se incorporaron las responsabilidades relacionadas con el Sistema de
Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST).

8.2.2. Validacion final de perfiles de cargo

Los manuales de perfil de cargo fueron revisados y aprobados por la Direccion de Talento
Humano, quien valido6 la pertinencia de las funciones asignadas a cada cargo. Luego de esta
aprobacién, la Asistente de Gerencia realiz6 una revision final para efectuar correcciones y ajustes
necesarios antes de su implementacion definitiva.

Finalmente, los manuales actualizados fueron socializados con los trabajadores, quienes
tuvieron la oportunidad de leer y comprender sus funciones antes de proceder con la firma de este
documento que se lleva a cabo en el momento de la firma del contrato laboral o la suscripcion de
un otrosi, asegurando la formalizacion de las responsabilidades establecidas.

8.3. Formulario de Google para la evaluacion de desempefio laboral
Inicialmente, se habia planificado la implementacion de la evaluacion de desempefio a

través del software de autogestion del area de Talento Humano. Sin embargo, debido a
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inconvenientes presentados en el aplazamiento del desarrollo del aplicativo mdvil, se tomd la
decision de disefiar la evaluacion mediante un formulario de Google (Apéndice N) esta
metodologia permite una mayor facilidad en la recoleccion y tratamiento de los datos, manteniendo
como base el formato disefiado originalmente.

Figura 21

Cuestionario evaluacion de desempefio.

Evaluacién de Desempeno Laboral ROSA DE
SAROM S.AS.

B I U o XY

OBJETIVO

Este formulario tiene como propdsito evaluar el desempeno de los colaboradores de Rosa de Sarom S.A.S.,
proporcionando una herramienta estructurada para medir su rendimiento en relacion con las competencias y
responsabilidades asignadas a su cargo. A través de esta evaluacian, se busca fomentar la toma de
conciencia sobre las fortalezas y oportunidades de mejora, facilitando la retroalimentacion y el desarrollo
profesional. Los resultados obtenidos serviran como base para la toma de decisiones en la gestion del talento
humano, contribuyendo al crecimiento individual y organizacional.

[DDEI[EI:'&D@

El formulario permite seleccionar el funcionario a evaluar y especificar el motivo de la
evaluacion. Se ha considerado que este mecanismo también sea aplicable en los periodos de
prueba, los cuales, en el contexto actual, tienen una duracion de dos meses para los contratos a
término indefinido. Posteriormente, se presentan los factores a evaluar con su respectiva
descripcion de la métrica de medicion, con el fin de proporcionar una mayor claridad y facilitar el

proceso de calificacion.
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Esta herramienta se le entrega a la Directora de Talento Humano, quien posteriormente le
comunica a los jefes inmediatos sobre su aplicacion para inicios del mes de abril, dado que en este
mes se llevard a cabo la evaluacion del desempefio de los colaboradores correspondiente al primer
trimestre del afio. Una vez aplicada la evaluacion, dichos jefes inmediatos, en coordinacion con
los colaboradores, analizaran los resultados y estableceran planes de accion dirigidos a la mejora
de aquellas deficiencias identificadas con oportunidades de desarrollo. Este procedimiento tiene el
conocimiento y la aprobacion de la Gerencia.

8.4. Formulario de Google para la evaluacién de clima laboral

Debido al aplazamiento del software, se decidid disefiar un formulario de Google
(Apéndice O) basado en la herramienta ofimatica desarrollada en el capitulo 7.4.

Figura 22

Cuestionario bienestar laboral.

Evaluacion de Clima Organizacional ROSA DE
SAROM S.AS.

B I U o X

Apreciado trabajador:

Le invitamos a responder con total sinceridad cada una de las afirmaciones presentadas en este formulario.

{nnlﬂm:'wea

El objetivo de esta evaluacion es analizar el clima organizacional en Rosa de Sarom S.A.S., permitiendo
identificar la percepcion de los trabajadores sobre diversos aspectos del entorno laboral.

Es por eso que sus respuestas son fundamentales, la informacion recopilada sera clave para reconocer
fortalezas y oportunidades de mejora, facilitando la toma de decisiones estratégicas orientadas a la
implementacion de acciones que promuevan el bienestar, el desempefio del equipo y al fortalecimiento de un
ambiente laboral positivo y productivo.

Le garantizamos que sus respuestas seran tratadas de forma confidencial y anénima, y no seran utilizadas
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En el formulario no se solicita informacion personal como el nombre para garantizar la
precision de las respuestas y la confidencialidad de los funcionarios. Sin embargo, se incluyen
preguntas sobre el &rea y la sede en la que trabajan, lo que permite zonificar el anélisis por centro
de trabajo. Ademas, se solicita la edad con el fin de obtener informacion que sea Util a la hora de
la implementacion de un plan de accién.

Esta herramienta ofiméatica fue entregada a la Directora de Talento Humano para su
aplicacion futura, en concordancia con el programa de bienestar laboral que estaba gestionando la

psicologa delegada por la ARL SURA, junto con el plan de riesgos psicosociales.

9. Disefio de indicadores de gestion

Se ha desarrollado una herramienta ofimética en Microsoft Excel que contiene la lista de
indicadores, los cuales cuentan con un panel de navegacion en la parte superior que permite
redirigir a la hoja de célculo de cada indicador especifico. En el Apéndice P se presenta la lista
completa de indicadores, incluyendo aquellos que se alimentan directamente de la matriz de base
de datos de los funcionarios, disefiada en el Capitulo 7.5.

Los indicadores de rotacion de personal y ausentismo estan integrados en esta matriz para
garantizar que la informacion utilizada en su calculo sea actualizada y precisa. Esto permite
automatizar parcialmente el proceso de seguimiento y analisis, reduciendo la carga operativa y

mejorando la eficiencia en la recoleccién de datos.
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Figura 23.

Lista de indicadores

Nonbre

Férmula

75

Periodicidad Meta

# Tipo de indicador

1 Eficacia

Actualizacién manuales
de perfil de carzo

Establecer el porcentaje de manuales de perfil de
cargo debidamente actualizados.

2 Eficacia

Personal idéneo

Amal

100%

Determinar ¢l porcentaje de colaboradores que
participan activamente en ellogro de los
objetivos estratégicos definidos de la
organizacién.

Amual

95%

3 Eficacia

Procesos
documentados

Evaluar el nivel de documentacién de los
procesos operativos dentro de la organizacién.
Este indicador resulta crucial para mejorar la
gestidn operativa y asegurar la claridad,
coherencia, eficiencia en la ejecucién y
curmplimiento de los objetivos organizacionales.

4 Eficiencia

Indicadores creados v
documentados

Amal

95%

Evaluar ¢l grado de implementacién de muevos
indicadores en acciones, procesos v esirategias.

S emestral

100%

5 Efectividad

Entrega de la dotacién

Evaluar la efectividad enla entrega de la
dotacién necesaria en relacién con la cantidad
total demandada para satisfacer las necesidades
operativas de la organizacién

Amal

100%

6 Eficacia

Rotacién de personal

Medir Ia variacién neta entre el nimnero de
colaboradores que se vinculan y que se
desvineulan mensualmente p emmitiendo evaluar la
gestién del talento humano enla organizacién y
detectar posibles desafios enla retencién y
adquisicién de personal, contribuyendo a la
mejora continua de los procesos de recursos
humanos.

Mensual

<5%

7 Eficiencia

Mancjo del
presupuesto

Evaluar la cfectividad en la gestion de los
recursos asignados dentro del proceso.

8 Eficacia

Ausentismo

Anual

100%

Fvaluar el porcentaje de ausentismo laboral con
el fin de identificar patrones, causas y tend encias
que puedan afectar la productiadad.

Mensual

<6%

9.1. Ficha técnica de los indicadores

Cada indicador cuenta con una ficha técnica estructurada que permite estandarizar su

seguimiento y evaluacion. En cada hoja de calculo del sistema de indicadores se tienen en cuenta

los siguientes datos:

e Nombre del indicador: Identificacion especifica del indicador.

e Obijetivo del indicador: Prop6sito y relevancia dentro del sistema de gestion.

e Tipo de indicado: Clasificacion segin su naturaleza (eficiencia, eficacia,

efectividad, etc.).

e Tendencia esperada: Comportamiento deseado del indicador a lo largo del tiempo.
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e Unidad de medida: Forma en la que se cuantifica el indicador.
e Periodicidad: Frecuencia con la que se recopilan y analizan los datos del indicador.
e Meta: Valor objetivo que se espera alcanzar.
e Formula: Céalculo matematico utilizado para determinar el valor del indicador.
e Parametros: Variables y restricciones que afectan el indicador.
e Valor del indicador: Resultado obtenido del calculo en un periodo determinado.
e Observaciones: Comentarios adicionales sobre el analisis del indicador.
e Representacion gréafica: Grafico que facilita la visualizacion del comportamiento
del indicador a lo largo del tiempo.
A continuacién, se presenta un ejemplo de la ficha técnica del indicador de manual de perfil

de cargo:
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Figura 24

Hoja de vida del indicador de actualizacion manuales de perfil de cargo.

n o

Version: 1
HOJA DE VIDA DE INDICADORES Fecha: 10/01/2025
Gestion de Recurso Humano

CADOR
perfil de cargo

OBJETIVO DEL INDICADOR
Establecer el porcentaje de manuales de perfil de cargo debidamente actualizados

TENDENCIA ESPER ADA UNIDAD DE MEDIDA PERIODICIDAD
Eficiencia o recurso C Creciente Mensual | [
Eficacia o resultado = Decreciente U Bimestral |[]
Efectividad o impacto Estatico 0 100% Trimestral| (]
! Semestral|[ |
FORMULA anual
PARAMETROS 2024 2025 2026 2027
Cantidad de manuales de perfil de cargo actualizados 16 30
Cantidad de cargos activos 29 30
VAL OR DEL INDICADOR 55% 100% #DIV/0! #DIV/0!
OBSERVACIONES

10. Socializacion de resultados

Luego de la culminacion del proceso de implementacion y ajuste de los procedimientos en
el area de gestion del talento humano, se llevé a cabo la socializacion de los resultados con la alta
direccion de la empresa. Esta socializacidon tuvo como objetivo principal presentar los hallazgos,
mejoras implementadas y los indicadores de gestién obtenidos, asegurando la comprension y
aprobacion de las estrategias establecidas. La carta de aceptacion del cumplimiento de los

objetivos se presenta en el Apéndice Q.
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11. Conclusiones

El presente proyecto de grado se desarrollé con el proposito de mejorar la gestion del
talento humano en la empresa ROSA DE SAROM S.A.S., partiendo del cumplimiento encontrado
en la fase del diagnostico correspondiente a un 65%, evidenciando desactualizacion de la
informacidn de los trabajadores, en los procedimientos, en los manuales de funciones y falta de
documentacion de cargos nuevos; inexistencia de una evaluacion de desempefio y de un sistema
de indicadores representaban obstaculos para la toma de decisiones y en el mejoramiento del
proceso de gestion de talento humano.

A partir de estos hallazgos, se formulé un plan de mejoramiento integral que permitio
abordar cada una de estas deficiencias, priorizando la actualizacién de la informacion de los
trabajadores, la formalizacidn de procesos internos, la implementacion de un sistema de evaluacion
del desempefio y la creacion de indicadores de gestion. Este plan de mejoramiento permitid una
reestructuracion organizada y efectiva del area de talento humano, orientdndola hacia un modelo
basado en la mejora continua y el cumplimiento de objetivos estratégicos.

Entre los principales productos y resultados obtenidos, se destacan el disefio y la
implementacién de herramientas ofimaticas para la caracterizacion del personal, la evaluacion de
desempefio y la evaluacion del clima organizacional. Asi mismo, se actualiz6 el procedimiento de
gestion del desempefio y se establecio una estructura formal para el control de las vacaciones de
los funcionarios. Adicionalmente, se llevd a cabo la estandarizacién y documentacion del
subproceso de gestidn de indicadores, permitiendo asi un monitoreo mas efectivo de la evolucion

del area.
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Otro aspecto fundamental del proyecto fue la reestructuracion del procedimiento de
reclutamiento, seleccion y contratacion del personal, acercandolo a lo que realmente se hace en la
empresa. A su vez, se aplicaron instrumentos de recoleccion de datos para la actualizacion de la
informacion de los trabajadores y se implement6 un formulario digital para la evaluacion del clima
laboral, facilitando la gestién y el analisis de estos aspectos clave.

Se estableci6 un sistema de indicadores de gestion para medir el impacto de las mejoras
implementadas y realizar un seguimiento continuo al proceso de talento humano. Este sistema
incluye indicadores como actualizacion de manuales de perfil de cargo, personal idéneo,
documentacion de procesos, indicadores creados y documentados, entrega de dotacién, rotacion
de personal, manejo del presupuesto y ausentismo. Cada uno cuenta con una ficha técnica que
define su objetivo, unidad de medida, periodicidad, meta y representacion gréfica. La medicion
periodica de estos indicadores permite evaluar el desempefio de la gestion del talento humano,
identificar oportunidades de mejora y tomar decisiones informadas para mejorar los procesos
internos de la organizacion.

Finalmente, se realiz6 la socializacion de las mejoras implementadas con la junta directiva
de la empresa. Esto asegurd la apropiacién de los cambios y la continuidad en la aplicacion de las
nuevas practicas establecidas. La capacitacion y sensibilizacién sobre los nuevos procedimientos
han fortalecido el compromiso del equipo con la mejora continua.

El desarrollo de este proyecto ha generado una contribucion significativa al contexto
empresarial de ROSA DE SAROM S.A.S., mejorando la gestion de su talento humano y

promoviendo un enfoque basado en la mejora continua. A nivel local y regional, estos avances



MEJORAMIENTO PROCESO GTH DE LA EMPRESA ROSA DE SAROM S.AS. 80

pueden servir como modelo para otras empresas del sector que enfrenten desafios similares en la

formalizacion y estructuracion de sus procesos internos.

12. Recomendaciones

Es fundamental que la empresa continle con la aplicacion de estas mejoras y mantenga un
seguimiento constante, asegurando la sostenibilidad de los cambios implementados.

Se recomienda que la empresa realice revisiones periodicas de los procedimientos,
manuales de funciones y documentacion del area de talento humano. Esto permitird mantener
actualizada la informacién de los trabajadores, garantizar la alineacion con los cambios
organizacionales y evitar rezagos en la gestion de los procesos. Es importante que cualquier ajuste
en los procesos sea documentado de manera estructurada para asegurar la trazabilidad de la
informacion.

El sistema de indicadores disefiado proporciona una herramienta clave para evaluar el
impacto de las mejoras implementadas. Se sugiere realizar analisis de estos indicadores para
detectar tendencias y oportunidades de mejora en la gestion del talento humano. Ademas, se
recomienda la capacitacion del personal en el uso e interpretacion de estos indicadores, de manera
que se fomente una cultura basada en la toma de decisiones informadas.

Para garantizar que las mejoras en la gestion del talento humano sean sostenibles en el
tiempo, se recomienda fomentar estrategias de capacitacion y desarrollo para los trabajadores. Esto
no solo contribuira a la retencién del talento, sino que también permitird mejorar la productividad

y competitividad de la empresa.
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La sostenibilidad y efectividad de las mejoras implementadas dependeran del compromiso
de la empresa en la actualizacion y seguimiento de los procesos. Aplicando estas recomendaciones,
ROSA DE SAROM S.A.S. podré fortalecer su gestion del talento humano, consolidando una

cultura organizacional enfocada en la mejora continua y en la eficiencia operativa.
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