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Resumen

El trabajo de grado tiene como objetivo proponer un programa de reconocimientos e
incentivos que beneficie el sentido de pertenencia de los empleados por medio de un
reconocimiento a su labor en ALVILLA S.A.S., una empresa con experiencia y trayectoria
en el disefio y fabricacion de empaques para diversas industrias. La consultoria aborda
los conceptos alrededor de la cultura organizacional, busca alinear los comportamientos
de los empleados con los valores de la empresa, con el fin de mejorar la eficiencia y

competitividad en un mercado altamente dinamico.

El diagnostico organizacional realizado permitio identificar que no existe un programa
estructurado de beneficios e incentivos para los empleados, sin embargo, la empresa
cuenta con otros generalizados. Por medio de un analisis detallado de la cultura
organizacional, se propuso un programa integral de incentivos y reconocimientos que
fomente la motivacién, el compromiso, la excelencia operativa de los colaboradores, y la
productividad, también se busca un beneficio no solo a los empleados, sino también a

sus familias.

Los resultados indican que la aplicacion de este programa contribuira
significativamente a la mejora de los procesos productivos, la retencion de talento, la
reduccion de la rotacién laboral y la promocion de la innovacién. En conclusion, el
programa propuesto sera un factor clave para el crecimiento sostenido de ALVILLA
S.A.S., alineando el comportamiento de los empleados con los objetivos estratégicos de

la empresa.

Palabras clave: beneficios, cultura organizacional, incentivos, recursos humanos,

sentido de pertenencia.
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Abstract

The purpose of the degree work is to propose a recognition and incentive program that
benefits the sense of belonging of employees through recognition of their work at
ALVILLA S.A.S., a company with experience and track record in the design and

manufacturing of packaging for various industries.

The consulting addresses concepts around organizational culture, and aligning
employee behaviors with the company's values, to improve efficiency and
competitiveness in a highly dynamic market.

The organizational diagnosis carried out allowed us to identify that, although the
company has traditional benefits for its employees, there is no structured program of
benefits and incentives for employees.

Through a detailed analysis of the organizational culture, a comprehensive incentives
and recognition program was proposed that promotes motivation, commitment,
operational excellence of collaborators, and productivity, also seeking benefit not only for
employees, but also for their families.

The results indicate that the implementation of this program will significantly contribute
to the improvement of production processes, talent retention, reduction of labor rotation
and promotion of innovation.

In conclusion, the proposed program will be a key factor for the sustained growth of
ALVILLA S.A.S., aligning the behavior of employees with the strategic objectives of the
company.

Keywords: human resources, incentives, organizational culture, sense of ownership,

welfare
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Introduccién

En un entorno empresarial cada vez mas competitivo, la gestion estratégica del
talento humano se ha convertido en un factor determinante para el éxito organizacional.
Para empresas como ALVILLA S.A.S., dedicada al disefio y fabricaciéon de empaques
para sectores como cosmeéticos, farmacéuticos y joyeria, la innovacion, la calidad y la
sostenibilidad son pilares clave de diferenciacion en el mercado. Sin embargo, estos
aspectos dependen en gran medida del desempefio, la motivacion y el compromiso de
sus colaboradores.

Actualmente, ALVILLA S.A.S. cuenta con un area de Gestion Humana que
administra beneficios tradicionales (celebracién de cumpleafios, eventos navidefios, entre
otros). No obstante, existe una oportunidad de mejora al implementar un sistema de
compensacion estratégica que, mas alla de lo convencional, premie el desempefio
excepcional, fomente la productividad e involucre a las familias de los empleados.
Diversos autores, como Schuler & Jackson (1987), sostienen que la alineacién entre las
politicas de recursos humanos y los objetivos organizacionales es fundamental para
alcanzar resultados superiores.

Este proyecto se justifica en la necesidad de disefiar un programa estructurado de
incentivos que no solo reconozca el esfuerzo individual, sino que también contribuya al
logro de metas empresariales en términos de eficiencia, innovacién y rentabilidad.
Estudios como los de Pfeffer (1998) demuestran que las empresas que implementan
sistemas de reconocimiento basados en desemperfio logran mayores niveles de
compromiso y productividad. Ademas, casos de éxito en industrias manufactureras
(Bloom & Van Reenen, 2011) evidencian que la vinculacién de bonificaciones con

indicadores clave puede incrementar la eficiencia operativa en mas de un 20%.
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El objetivo de este trabajo es proponer un programa de incentivos y
reconocimientos para ALVILLA S.A.S., sustentado en teorias de gestion humana,
reconocimientos y buenas practicas empresariales. La metodologia incluira un
diagnostico de las necesidades organizacionales, el analisis de encuestas y la propuesta
de un plan adaptable al presupuesto y la cultura de la empresa.

La pertinencia de esta investigacion radica en su potencial para:

e Fortalecer la retencion y motivacion del talento humano.

e Vincular la compensacion con resultados medibles (reduccion de mermas,

innovacién en empaques, eficiencia productiva).

e Promover una cultura organizacional centrada en el reconocimiento y el bienestar

integral (incluyendo a las familias de los colaboradores).

Con este proyecto, se espera no solo mejorar los indicadores internos de ALVILLA
S.A.S,, sino también aportar un marco de referencia aplicable a otras PYMES del sector
que busquen optimizar su gestién humana de manera estratégica y sostenible.

Considerando que se busca esa optimizacion estratégica a los empleados de la
empresa ALVILLA S.A.S., se plantea la siguiente formulacién del problema:

¢, Coémo promover el sentido de pertenencia de los empleados de ALVILLA S.A.S.,

para incentivar la cultura organizacional y la productividad?
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Objetivos
Objetivo general
Proponer un programa de reconocimientos e incentivos que fomente el sentido de
pertenencia y fortalezca la cultura organizacional de los empleados de ALVILLA S.A.S.
Objetivos especificos
¢ Diagnosticar los beneficios actuales ofrecidos a los empleados de ALVILLA
S.A.S. y evaluar su interés en un plan de reconocimientos e incentivos
alineado con su contribucién individual, grupal y con la cultura organizacional.
¢ Identificar las brechas existentes entre la cultura organizacional y el bienestar
de los empleados a partir del analisis de los resultados del diagnéstico.
e Estructurar los componentes clave del programa de reconocimientos e
incentivos con base en los hallazgos del diagnéstico, garantizando la
alineacion con los objetivos de la empresa, sostenibilidad e impacto positivo en

la participacion y productividad.
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Justificacion

ALVILLA S.A.S. es una empresa reconocida por su compromiso con la calidad, la
personalizacion y la sostenibilidad en el disefio y produccién de soluciones de empaque
para diversas industrias. Su promesa de valor se centra en ofrecer empaques
funcionales, resistentes y estéticamente atractivos, alineados con los principios de
responsabilidad ambiental.

Proponer un programa de reconocimientos e incentivos resulta crucial para
estimular la participacion de los empleados, consolidar la cultura organizacional y
promover el sentido de pertenencia hacia la empresa. La literatura sugiere que una
cultura organizacional fuerte, acompafnada de estrategias de reconocimiento efectivas,
tiene un impacto directo en la productividad, la calidad de los procesos y la capacidad de
innovacion (Chatterjee, Chaudhuri, Vrontis & Galati, 2023).

Un programa de reconocimientos e incentivos permite reforzar valores como la
sostenibilidad, la calidad y la innovacion, impulsando una cultura organizacional mas
sélida. El reconocimiento publico a quienes encarnan estos valores genera un efecto
multiplicador en la conducta de los demas colaboradores. En ese mismo sentido, se ha
demostrado que los programas de incentivos bien estructurados fortalecen la cohesion
del equipo, generan sinergias operativas y mejoran el rendimiento organizacional (Snell
et al., 2020).

Un ambiente laboral que reconoce el esfuerzo de sus colaboradores es mas
atractivo y competitivo. La existencia de estos programas reduce la rotacién del personal
y puede disminuir el ausentismo, ya que el bienestar del empleado mejora en contextos
organizacionales que valoran su trabajo. Asimismo, ALVILLA S.A.S. debe mantenerse a
la vanguardia de su sector, por lo que incentivar la innovacion mediante estrategias
estructuradas puede facilitar la generacion de nuevas ideas y la mejora continua de

procesos.
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Finalmente, implementar un sistema de incentivos alineado con la excelencia
operativa permitira mantener y fortalecer los estandares de calidad exigidos por el
mercado. Esta inversion estratégica tiene un alto potencial de retorno, al impactar
positivamente en el desempefio, la retencion de talento y la satisfaccion laboral.

El acceso a la informacién requerida sera suministrado por ALVILLA S.A.S.,
mientras que el uso de recursos tedricos, conceptuales y contextuales se apoyara en
bases de datos académicas de la Universidad EAN, como libros, revistas cientificas y
articulos indexados. Estos insumos permitiran elaborar un diagndstico riguroso y una
propuesta de solucién pertinente a la problematica planteada.

La alta direccién de la empresa ha expresado su interés y apoyo al proyecto,
reconociendo la inexistencia de un programa estructurado de este tipo en su area de
gestion humana. Este respaldo facilitara la implementacion de la propuesta.

El programa podra ser adaptable a diferentes areas de la organizacioén y disefiado
con un enfoque flexible, que le permita ajustarse a distintos niveles presupuestales y
roles. En resumen, este proyecto contribuira al fortalecimiento de la cultura
organizacional, la mejora del clima laboral, el incremento en la competitividad de

ALVILLA S.A.S. y al crecimiento sostenible de la empresa en el largo plazo.
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Marco Institucional

Referentes Estratégicos
Misién

“Desarrollar empaques atractivos, ecosostenibles y confiables que contribuyan al
posicionamiento de las marcas y los productos de nuestros clientes”. (ALVILLA S.A.S,
2024)

Visién

“Ser la mejor alternativa en soluciones de empaques con acabados
especializados, innovadores y sostenibles”. (ALVILLA S.A.S, 2024)

Valores comunes

Compromiso: la organizacion se siente identificada con el éxito, el compromiso
se encuentra en la lealtad del trabajo, el trato hacia los compafieros y clientes. El orgullo
hace parte del dia a dia que los impulsa y los motiva a seguir adelante siempre.

Eficiencia: el uso eficiente e inteligente de los recursos, agilidad y calidad para
brindar soluciones que generen valor a los clientes y permitan alcanzar los objetivos
establecidos.

Honestidad: la integridad y la responsabilidad hace parte de la esencia de los
empleados, la seguridad y la confianza para los clientes garantizando el complimiento de
objetivos tanto profesionales como personales.

Liderazgo: se trabaja con actitud entusiasta y orientada al éxito, se busca
prepararse constantemente para anticiparse a las necesidades del cliente, buscando sus
preferencias y consolidando negocios.

Respeto: se reconocen y valoran como personas unicas, en su integridad

comprenden y respetan las diferencias e individualidades de cada uno, esto les permite
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fomentar la comprension y la tolerancia, fortalecen sus relaciones interpersonales
construyendo vinculos mas sélidos y significativos con sus clientes.

Servicio: entienden que servir es un principio fundamental de vida, sus acciones
reflejan compromiso para ofrecer a sus clientes un servicio de calidad, agil y oportuno,
con una solicitud amable y cordial buscan anticiparse a las necesidades de los clientes,
brindando soluciones efectivas que generan valor y fortalecen su confianza en la
empresa. (ALVILLA S.A.S, 2024)

Resefa Histoérica

ALVILLA S.A.S., fundada en 1949 en Bogota, Colombia, cuenta con 75 ahos de
trayectoria en la industria de las artes graficas, dedicada a la produccion y fabricacién de
empaques y etiquetas para productos como licores, joyeria, cosméticos, farmacéuticos,
chocolates, cafés, entre otros.

Su fundador, Antonio Rodriguez, comenzo su vida laboral desde muy joven en
una drogueria, cuya especialidad era la venta de formulas magistrales. Una de estas
férmulas no contaba con el empaque adecuado, lo que obligaba al cliente a consumirla
de inmediato. Fue entonces cuando Antonio ided una manera adecuada de almacenar
los medicamentos a través del desarrollo de empaques apropiados.

Para este nuevo emprendimiento, se asocié con Alvaro Villamarin, un empresario
que contaba con una maquina litografica capaz de producir empaques de carton
impresos. Gracias a esta alianza y al proceso litografico, fue posible materializar la idea y
dar origen a lo que hoy es ALVILLA S.A.S.

Tras los eventos del “Bogotazo” en 1948, la empresa enfrentd diversas
dificultades que logré superar con éxito. Posteriormente, la sociedad con Alvaro
Villamarin finalizo tras su fallecimiento, y Antonio Rodriguez adquirié la participacion de la

familia de su socio, quedando como Unico propietario de la compaiia.
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Con el paso del tiempo, la empresa continué su expansion y consolidacion en el
mercado colombiano. Su crecimiento fue evidente, convirtiéndose en la marca de
empaques de importantes compafias como L’Oréal, Yanbal y Ebel.

Antonio Rodriguez fue un hombre de familia, padre de siete hijos junto a su
esposa Elvira Ospina. Actualmente, cinco de ellos lideran la organizacion, tras el
fallecimiento de dos de sus hermanos. Los valores familiares, el compromiso y la
conducta honorable de su fundador en los negocios han permitido a ALVILLA S.A.S.
trascender en el tiempo y consolidar una historia de éxito empresarial.

Estructura organizacional

La empresa cuenta con un equipo humano que oscila entre 80 y 100 personas,
organizado en tres grandes areas funcionales: comercial, procesos y administrativa. Esta
estructura le permite a ALVILLA S.A.S. operar de manera eficiente, respondiendo a las
necesidades del mercado y a sus objetivos estratégicos

El area comercial esta conformada por los ejecutivos de venta y el coordinador de
preprensa, quienes tienen a su cargo el asistente de ventas, un conductor y un operador
logistico. Su funcién principal es liderar y supervisar la estrategia comercial de la
empresa, mediante la gestién de acciones clave como:

o Establecimiento de objetivos de venta, planes de accion y definicion de

mercados objetivos.

e Coordinacion y seguimiento del trabajo del equipo comercial.

e Mantenimiento y fortalecimiento de relaciones con clientes estratégicos.

¢ Identificacion de oportunidades de negocio, analisis de tendencias del sector y

monitoreo de la competencia.

e Control del cumplimiento del presupuesto comercial.
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e Colaboracion con las areas de produccion, logistica y marketing para
garantizar la satisfaccion del cliente.

El area de procesos se encuentra bajo la direccion del ingeniero de procesos y
calidad del producto, y del jefe de planta, esta area agrupa al personal encargado de la
produccion y supervisién operativa. Su propdésito es asegurar que los procesos
productivos sean eficientes, cumplan con los estandares de calidad exigidos y estén
alineados con los objetivos organizacionales. Entre sus funciones principales se
destacan:

¢ Disefio, documentacion y optimizacién de procesos.

¢ Identificacion de oportunidades de mejora en la operacién.

¢ Reduccién de costos y tiempos de produccion sin afectar la calidad del
producto.

o Establecimiento y seguimiento de estandares de calidad.

o Trabajo colaborativo con el area comercial para garantizar que los productos

satisfagan las expectativas del cliente.

e Evaluacién e implementacion de nuevas tecnologias o0 maquinaria para

optimizar los procesos.

El area directiva cumple un rol estratégico en la gestion de recursos y procesos
que aseguran el funcionamiento global de la empresa. Su responsabilidad se centra en la
planificacién, organizacién y supervision de las estrategias y politicas administrativas,
garantizando su alineacién con los objetivos corporativos. Dentro de sus funciones se
incluyen:

e Asegurar el uso eficiente de los recursos humanos, financieros y materiales.

e Supervisar la gestiéon de inventarios, compras y almacén, garantizando la

disponibilidad oportuna de insumos.
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e Velar por el cumplimiento de normativas legales, fiscales y laborales.
¢ Tomar decisiones estratégicas que impacten en la sostenibilidad y

competitividad de la organizacion.

22
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Figura 1 Organigrama ALVILLA S.A.S.
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Nota. Elaborado por los autores, a partir de informacion proporcionada por ALVILLA S.A.S.
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Productos

La organizacion cuenta con una amplia gama de productos, los cuales responden

a diversas necesidades del mercado y se adaptan a multiples sectores. A continuacion,

se describen los principales productos y acabados desarrollados por (ALVILLA S.A.S.,

2024):

Empaques por tipo de producto

Empaques para maquillaje: incluyen presentaciones como polvos sueltos,
polvos y sombras compactos.

Empaques para champu: disponibles en diferentes presentaciones, con
variedad de estilos de tamizaje e impresion.

Perfumes y bloqueadores solares: empaques adaptados a distintos tamanos y
disefiados para ajustarse a las tendencias y temporadas.

Empaques para cosméticos: diversidad de formatos que responden a las
exigencias de un mercado altamente especializado.

Empaques para chocolates: adaptados a las temporadas comerciales, con

variedad en tamafo y disefo.

Estuches y acabados especiales

Estuches con acabados en alto y bajo relieve: disefiados especialmente para
productos de lujo como cosméticos y joyeria. Estos acabados aportan
elegancia y sofisticacién, ademas de enriquecer la experiencia de desembalaje

del cliente.

Barnices

Barniz mate: proporciona un acabado suave y no reflectante, ideal para

comunicar elegancia y sobriedad.
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Barniz brillante: otorga un acabado reflectante que realza los colores y detalles
del disefio, generando un impacto visual llamativo.

Barniz perlado: combina un efecto brillante con tonalidades nacaradas,
mejorando la apariencia y protegiendo la superficie del empaque.

Barniz sectorizado: técnica que permite aplicar barniz en zonas especificas del

disefio, destacando elementos como logotipos o textos

Técnicas de impresion y acabados decorativos

Estampado al color: técnica de impresién que aplica tintas directamente sobre
el material del empaque mediante planchas o rodillos grabados.
Glitters: acabado decorativo que utiliza particulas brillantes o reflectantes para

generar un efecto visual atractivo y diferenciado.

Laminados

Laminado en frio mate: consiste en aplicar una pelicula delgada y opaca sobre
la superficie del empaque sin necesidad de calor, generando un acabado
sobrio.

Laminado brillante: utiliza calor o adhesivos para fijar una pelicula reflectante
sobre la superficie, generando un efecto de brillo intenso.

Laminado metalizado: aplica una pelicula con efecto metalico, que otorga un

acabado brillante y reflectante similar al metal.

Acabados con textura

Texturizados especiales: técnicas que otorgan una dimension tactil distintiva a
la superficie del empaque. Pueden imitar materiales como tela, cuero, madera,
piedra, o incorporar patrones geométricos y abstractos que enriquecen la

experiencia sensorial del consumidor.
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Clientes

Los clientes constituyen el eje central de todas las actividades y estrategias de
ALVILLA S.A.S., ya que representan a las personas y organizaciones que adquieren sus
productos y servicios. Son la razén de ser de la empresa, y su satisfaccion resulta
fundamental para el crecimiento y sostenibilidad del negocio (ALVILLA S.A.S., 2024).

La organizacion atiende a clientes de diversos sectores como cosmética,
alimentos, farmacéutica y bienestar. Dentro de su portafolio se destacan marcas
reconocidas a nivel nacional e internacional, entre ellas:

e LaLORENZA

e COFFE HOUSE

e PharmaDerm

e MediHealth

¢ KOTOWA CHOCOLATE VICTORIA

e LOTO DEL SUR

e QUANTA

o Mesprit

e CACAO HUNTERS

e BELCORP

e YANBAL
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Marco Conceptual

El marco conceptual proporciona los fundamentos tedricos esenciales para
comprender los términos, enfoques y categorias clave utilizados en este trabajo. A
continuacion, se presentan los principales conceptos que orientan el analisis y la
propuesta de intervencion en la empresa ALVILLA S.A.S

La gestidn del talento humano ha evolucionado significativamente a lo largo del
tiempo, adaptandose a las necesidades organizacionales y econémicas.

A continuacién, se presenta la evolucién de la gestion del talento humano en las
organizaciones:

Tabla 1 Evolucion del talento humano en las organizaciones

Enfoque de
Gestion del
Periodo Caracteristicas Referencias
Talento
Humano
Siglo XIX - Gestién - Enfasis en la eficiencia y productividad. Frederick

Principios del cientifica del - Estudio de tiempos y movimientos Taylor (Kanigel,
XX trabajo - Motivacién basada en incentivos 1997)
(Revolucion monetarios.
Industrial)
Décadas de Psicologia - Reconocimiento de factores Elton Mayo
1920-30 industrial y psicolégicos y sociales. (1933)
relaciones - Importancia del bienestar emocional.
humanas - Inicio del desarrollo de departamentos

de recursos humanos.
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Décadas de

1940-50

Décadas de

1960-70

Décadas de

1980-90

Siglo XXI -

Actualidad

Motivacion y

reconocimiento

Desarrollo
organizacional y
gestién del

desempefo

Programas de
reconocimiento

estructurados

Reconocimiento
estratégico y

tecnologia

- Jerarquia de necesidades: los
empleados buscan mas que solo
incentivos monetarios.

- Importancia del reconocimiento y la
autorrealizacion.

- Motivadores intrinsecos vs.
extrinsecos.

- Enfoque en la gestion por
competencias.

- Desarrollo personal y profesional.

- Integracion del desempefio con los
objetivos organizacionales.

- Implementacién de programas como
"Empleado del Mes".

- Reconocimiento no solo financiero.

- Enfoque en la alineacion con la cultura

organizacional.

- Uso de plataformas digitales para
reconocimiento en tiempo real.

- Retroalimentacion continua.

- Enfoque en compromiso, retencion y
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Abraham
Maslow (1943),
Frederick
Herzberg

(1959)

McClelland, D.

C. (1973).

Luthans &
Stajkovic

(1999)

Brun & Dugas
(2008), Saleem
et al. (2021),

Saks et al.

alineacion con valores organizacionales. (2022)

Nota. Elaborado por los autores

El reconocimiento ha evolucionado desde enfoques centrados exclusivamente en

la productividad y los incentivos financieros, hacia una visidon mas holistica, en la cual se
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valora la contribucién individual, las habilidades especificas y la alineacion del
colaborador con los valores organizacionales. Esta transformacién ha sido impulsada por
teorias motivacionales contemporaneas, la adopcién de nuevas tecnologias y la creciente
necesidad de construir una cultura organizacional que promueva el compromiso y la
innovacion continua. La implementacion de programas de reconocimiento efectivos no
solo incrementa la satisfaccion laboral, sino que también favorece la retencién del talento
y contribuye significativamente a la mejora de los resultados organizacionales.
Comportamiento organizacional

El comportamiento organizacional esta ligado a la manera en que los seres
humanos se expresan en un entorno empresarial. La forma de hablar, la gesticulacion,
los habitos, actitudes y aptitudes reflejan el comportamiento individual, y la suma de esos
comportamientos se convierte en una manifestacién grupal (Boikanyo, D. H. 2024).
Cuando esta dinamica ocurre en un entorno laboral, se transforma en una interaccion
organizacional, que define gran parte de la cultura interna de la empresa.

Las organizaciones no deben ser percibidas unicamente como edificios ocupados
por personas frente a un computador durante una jornada laboral. Cada organizacion
tiene un propdsito y una razén de ser que se manifiesta diariamente en funcién del
servicio a la comunidad. Las distintas areas dentro de la empresa se articulan en pro de
un objetivo comun, y la manera en que este se desarrolla es esencial para el éxito de sus
productos o servicios (Daft, 2019).

La efectividad de una organizacién depende, en gran medida, del comportamiento
de su talento humano. Cuando los lideres promueven habilidades personales y
profesionales entre los colaboradores, se genera un entorno que facilita la atraccién y
retencién de personal calificado. Esto, a su vez, se traduce en altos niveles de

rendimiento organizacional. De acuerdo con la literatura, promover entornos
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colaborativos y orientados al desarrollo humano contribuye al logro sostenido de los
objetivos estratégicos (Paredes-Saavedra et al. 2024).

El rendimiento organizacional, como se mencioné anteriormente, depende en
buena medida de las competencias de los empleados, las cuales no siempre son faciles
de encontrar ni reemplazar. La rotacién de personal en periodos cortos impide el
desarrollo integral del colaborador y frena los procesos de mejora continua dentro de la
organizacion.

Un estudio con mas de 200.000 encuestados revel6 que las relaciones sociales
entre colaboradores y supervisores estan fuertemente asociadas con la satisfaccion
laboral en general (Robbins, 2023). Esta satisfaccion, ademas de reducir el estrés,
proporciona seguridad y estabilidad emocional. Cuando los empleados comparten
percepciones positivas sobre la organizacion, se fortalece la cohesion del equipo, la
confianza interpersonal y el desempenio tanto individual como colectivo (Li et al. 2022).

El comportamiento organizacional también se manifiesta en entornos laborales
disfuncionales. Aspectos negativos como la violencia, la discriminacion, el acoso laboral y
sexual, los conflictos interpersonales y el robo representan amenazas importantes. El
analisis del comportamiento en estas situaciones es crucial para comprender sus causas
y formular diagndsticos que orienten soluciones efectivas (Rosander & Salin, 2023).

El estudio del comportamiento organizacional parte de observar la manera de
actuar de personas y equipos en el entorno laboral. A través de ello es posible evaluar el
rendimiento y la efectividad tanto a corto como a largo plazo. Entre las variables mas
relevantes a tener en cuenta se encuentran: la satisfaccion laboral, el ausentismo, la
rotacién de personal, la productividad, el desempefo humano y la gestién administrativa
(Robbins, 2023).

Las ciencias del comportamiento —como la psicologia, la sociologia, la psicologia

social y la antropologia— aportan marcos tedricos fundamentales para comprender el
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comportamiento humano en las organizaciones. Mientras la psicologia estudia al
individuo (Mourelatos, E. 2021), la sociologia se enfoca en su relacion con el entorno
(Forsyth, D. R. 2021), la psicologia social aborda las interacciones en contextos grupales
(Spears, R. 2021)., y la antropologia explora el comportamiento humano desde una
perspectiva cultural (Moffa Miquel, M. 2023). Estas disciplinas permiten analizar como
actuan los equipos laborales, comprendiendo primero al individuo y luego al colectivo.

El estudio del individuo en el contexto organizacional permite explicar las razones
detras de su comportamiento, prever ciertas conductas y tomar decisiones sobre cdmo
influir en ellas. Hoy en dia, herramientas como las redes sociales y la inteligencia artificial
juegan un papel clave en los procesos de comunicacion interna. Las organizaciones se
encuentran en una era de conexion permanente, o que impone una responsabilidad
social importante y genera beneficios tanto para los empleados como para la empresa,
en la medida en que se fomente el desarrollo integral de cada persona.

Cultura organizacional

La cultura organizacional representa la esencia misma de una empresa; aquello
que la define y por lo cual es recordada. Esta conformada por la forma en que se hacen
las cosas, asi como por el comportamiento de los colaboradores tanto en el ambiente
interno como en su interaccion con el entorno externo. (Cherian, J., Gaikar, V., Paul, R.,
& Pech, R. 2021).

Para identificar los valores que conforman dicha cultura —los cuales son
compartidos por la mayoria de los miembros— es necesario formular diversas preguntas
orientadas al diagndstico de esa identidad colectiva. Este proceso requiere tener en
cuenta caracteristicas organizacionales, modelos de analisis y herramientas de medicion
que permitan construir un perfil cultural sélido y objetivo.

Fajardo (2020) define la cultura organizacional como el modo habitual o

tradicional de pensar y actuar, que es compartido en gran medida por los miembros de
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una organizacion. Este conjunto de normas y valores debe ser interiorizado por los
nuevos integrantes para que puedan ser aceptados plenamente dentro de la dinamica
organizacional.

Una de las analogias mas utilizadas para comprender la cultura organizacional es
la del iceberg. En la parte visible se encuentran los elementos tangibles como el logotipo,
los colores institucionales, la arquitectura de los edificios, los uniformes, la disposicién de
oficinas, los eventos y las estrategias de mercadeo. Sin embargo, en la parte sumergida
—menos evidente pero mas significativa— se alojan los aspectos profundos:
percepciones, valores, creencias y significados compartidos, que solo pueden
identificarse mediante procesos sistematicos de evaluacion e interpretacion. Para este
analisis profundo resultan fundamentales los aportes de disciplinas como la psicologia, la
sociologia, la psicologia social y la antropologia (Cameron & Quinn, 2011).
Caracteristicas de cultura organizacional

De acuerdo con Schein (2004), la cultura organizacional se configura a partir de
una serie de caracteristicas fundamentales, las cuales se describen a continuacion.

La estabilidad: es una caracteristica distintiva de la cultura organizacional, ya
que implica que las normas y los valores compartidos tienden a ser consistentes,
estables y perdurables en el tiempo. Las pautas que orientan el comportamiento de los
miembros no suelen modificarse con frecuencia ni de manera abrupta.

Aunque la cultura puede transformarse, generalmente lo hace de forma lenta y
progresiva. Esta resistencia al cambio contribuye a generar un entorno organizacional
predecible, brindando una base sélida sobre la cual los colaboradores pueden actuar y
tomar decisiones con mayor seguridad.

La estabilidad organizacional también promueve una sensacién de continuidad y
estructura, facilitando que las personas comprendan con claridad su rol dentro de la

organizacién y qué se espera de ellas en distintos contextos laborales
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La profundidad: hace referencia al nivel de dificultad para acceder, comprender
o modificar los elementos mas arraigados de la cultura organizacional. Estos niveles se
distribuyen desde los aspectos mas superficiales hasta los mas profundos, conforme al
modelo propuesto por Schein:
¢ Artefactos visibles (superficiales): Representan los elementos tangibles y
observables, como el lenguaje, la arquitectura, los rituales y la vestimenta.
Aunque son evidentes, su significado puede resultar dificil de interpretar sin un
conocimiento profundo del contexto organizacional.
e Valores adoptados: Son los principios y estandares declarados que orientan el
comportamiento y la toma de decisiones dentro de la organizacion.
e Las suposiciones basicas constituyen creencias inconscientes, interiorizadas por
los miembros, que moldean la percepcién del entorno, de las relaciones y de la
realidad. Son las mas dificiles de identificar y transformar, dado que operan de

manera automatica y profunda en la cultura colectiva.

La profundidad cultural implica que muchos de los elementos que configuran la
cultura organizacional estan tan internalizados que los colaboradores pueden no ser
plenamente conscientes de ellos. En consecuencia, cualquier intento de transformacion
cultural requiere un proceso prolongado, estructurado y sensible a estos niveles invisibles
pero influyentes.

La amplitud: hace referencia al alcance integral de la cultura organizacional, la
cual abarca todas las dimensiones y niveles jerarquicos dentro de la empresa, desde la
alta direccion hasta el personal operativo. No se limita a areas o procesos especificos,
sino que influye de manera transversal en toda la organizacion.

¢ Influencia total: La cultura impacta no solo las normas y comportamientos

individuales, sino también elementos estructurales y estratégicos como la toma de
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decisiones, el disefio organizacional, los estilos de liderazgo y las relaciones
interpersonales.

e Cobertura organizacional completa: Aunque pueden existir subculturas o matices
particulares en ciertos departamentos o equipos, la cultura organizacional global
permea toda la estructura empresarial, proporcionando un marco comun de

referencia compartido por todos los miembros.

La integracion: es un componente esencial para el funcionamiento arménico de
la cultura organizacional, ya que permite que todos los elementos de la organizacién
operen de manera cohesionada y en una direccion unificada. Esta integracion se
manifiesta a través de los siguientes aspectos:

e Coherencia interna: Los diversos aspectos de la cultura (creencias, valores,
normas y artefactos) deben ser consistentes y alineados entre si.

e Alineacion de miembros: Los empleados, independientemente de su rol o nivel,
comparten una comprension comun de los valores y normas de la organizacién, lo
que facilita la colaboracion y la coordinacion.

¢ Funcion unificadora: La cultura actia como un elemento integrador que minimiza
los conflictos y fomenta la cooperacion, al consolidar a los miembros bajo una

misma visién, propoésito o identidad compartida.

En conjunto, estos elementos permiten que la cultura organizacional se convierta
en una fuerza cohesiva y poderosa, capaz de guiar el comportamiento, fortalecer la
estructura interna y contribuir al crecimiento sostenido de la organizacion.

Modelos de cultura organizacional

Los modelos de cultura organizacional proporcionan un marco para estructurar y

comprender elementos fundamentales como los valores, creencias, comportamientos y

normas dentro de una organizacién. Un diagndstico adecuado de la cultura
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organizacional permite identificar con claridad el estado actual de la empresa: si se parte
de una base cultural consolidada o, por el contrario, si se carece de lineamientos
definidos y es necesario construirlos desde cero.

Para identificar y analizar estos componentes —valores, creencias,
comportamientos y normas— existen diversas herramientas y modelos de medicion
cultural que facilitan su evaluacién e interpretacién. A continuacion, se presentan algunos
de los mas representativos.

Modelo de Hofstede

Con una investigacion a nivel mundial, aplicada a mas de 116.000 personas. Identifica
cinco dimensiones que permiten diferenciar una cultura de otra. (Hofstede, 2001)

- Distancia al poder: respeto a la autoridad y a los niveles de jerarquia

- Manejo de la incertidumbre: si la situacién es cambiante.

- Individualismo vs colectivismo: trabajo en equipo o metas individuales.

- Masculinidad vs feminidad: relaciones, calidad de vida, desempefio.

- Orientacion a largo y corto plazo: enfoque en el presente y futuro.

Modelo de Deal y Kennedy
Clasifica la cultura organizacional en dos dimensiones: El nivel de riesgo y la
velocidad de retroalimentacion a los resultados. A partir de estas dimensiones plantea
cuatro tipos de culturas. (Deal & Kennedy, 1999)
- Trabajo duro, alta retroalimentacion y bajo riesgo.
- Apostadores, alta retroalimentacion y alto riesgo.
- Proceso, baja retroalimentacién y bajo riesgo.

- Riesgo persistente, baja retroalimentacion y alto riesgo.
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Modelo Denison
Aplicando un cuestionario a mas de 100.000 personas pertenecientes a 3.000
organizaciones, extrajo cuatro dimensiones que representan creencias y supuestos.

(Denison, 1990)

Involucramiento: es el nivel de compromiso en los empleados al constante

cambio de la organizacion.

- Consistencia, se presenta en situaciones inesperadas y mide esa fuerza del
equipo en el logro de metas y solucién de problemas.

- Mision, es la razon de ser de la empresa y ayuda a determinar si favorece el
desempefio en el colaborador al sentir una cultura muy propia con la
organizacion.

- Adaptabilidad, es el impetu del colaborador ante los cambios de la

organizacion.

OCAI Organizational Culture Assesment Instrument
Propone la cultura organizacional en dos dimensiones: control vs flexibilidad y
orientacion interna vs externa. A partir de estas dimensiones plantea cuatro tipos de

cultura. (Cameron & Quinn, 2011)

Jerarquica: se valora la rutina, el formalismo, los niveles de mando.

- De mercado: se puede percibir como una plaza de mercado, hay competencia,
comunicacion y estrategia, de orientacién interna.

- Adhocratica: flexible, innovadora, con orientacion externa.

- El clan: se puede ver como una familia, muy unida, de trabajo en equipo, con

orientacioén interna.

Modelo de Edgar Schein

Plantea el modelo en tres niveles. (Schein,2004)
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- Artefactos: lo visible, como el edificio, el comportamiento, cédigo de vestuario,
normas, rituales.

- Valores adoptados: aquello que la organizacion transmite a los empleados por
medio de creencias y valores.

- Suposiciones basicas: lo que no se ve, esos valores a cambiar que llevan

adquiridos por afos los colaboradores y que representan un reto.

Reconocimientos e Incentivos

Los reconocimientos e incentivos constituyen mecanismos mediante los cuales
las organizaciones recompensan a sus colaboradores por un desempefio sobresaliente,
el cumplimiento oportuno de sus funciones y la entrega de resultados con la calidad
esperada. En un entorno altamente competitivo, el éxito sostenido de una empresa
depende, en gran medida, del compromiso de su talento humano y del grado de
alineacion que este mantenga con los objetivos del negocio. (Gonzalez & Martinez,
2020).

El concepto de incentivo esta estrechamente relacionado con la productividad.
Estos pueden ser de caracter monetario —ya sea de forma fija o variable—, dependiendo
de las politicas internas de cada organizacién. Uno de los modelos mas comunes
consiste en vincular un pago adicional al salario como reconocimiento por un rendimiento
destacado. Sin embargo, la planificacion de un sistema de incentivos debe considerar las
diferencias individuales, ya que no todos los colaboradores se sienten motivados por los
mismos estimulos (Sanchez-Gémez, Rodriguez-Molina & Ledn-Pérez, 2020)

Con el fin de implementar estrategias efectivas, muchas organizaciones recurren
a programas de evaluacion de desempefio. Estos permiten medir objetivamente el nivel
de productividad de cada colaborador durante un periodo determinado y, a su vez, sirven

como insumo para valorar su contribucion al logro de los objetivos institucionales, su
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comportamiento organizacional y el grado de interiorizacién de la cultura corporativa
(Bula, H. O., & Njuguna, E. N. 2023).

El modelo propuesto por Peus y Frey (2009) destaca como el liderazgo puede
actuar como un factor transformador, convirtiéndose en una fuente de inspiracién que
motive a los empleados a desplegar su maximo potencial laboral. Esta medicion
considera el cumplimiento de roles, la ejecucion de tareas en un tiempo especifico, el
nivel de responsabilidad asumido y el compromiso demostrado por cada colaborador.

A partir de esta evaluacion, las organizaciones pueden implementar mecanismos
de reconocimiento que no solo premien el desempefio individual, sino que también
fomenten un sentido de pertenencia, fortaleciendo una cultura organizacional orientada al
logro colectivo. Se trata de un beneficio mutuo: la empresa retiene talento valioso,
mientras que los colaboradores se sienten reconocidos y valorados como parte
fundamental del proyecto empresarial (Qureshi, S. R., Larik, A. R., & Bukhari, S. G. A. S.
2023).

La inversion en el desarrollo del personal impacta positivamente en la capacidad
organizacional, el fortalecimiento del liderazgo y el incremento de la competitividad (Yan
& Lee, 2024). Una correcta identificacion de habilidades permite disefiar planes de
compensacion que incluyan mejoras salariales, esquemas de remuneracioén variable por
rendimiento, beneficios emocionales, apoyos para el bienestar familiar, bonificaciones, y
convenios con empresas aliadas (Kang, E.; Lee, H. 2021).

La adopcién de estos programas requiere considerar multiples variables: el
entorno organizacional, los perfiles de los colaboradores que seran reconocidos, la
estructura del organigrama, la cantidad de personal por area, los rangos salariales, la
antigiiedad, asi como indicadores de productividad. Solo asi es posible construir un
sistema de incentivos equitativo, motivador y alineado con los objetivos estratégicos de la

organizacion.
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Tipos de reconocimientos

En el contexto colombiano, diversas organizaciones han venido adoptando
modelos de reconocimiento con el propdsito de fortalecer el compromiso, la motivacién y
el desempefio de sus empleados. Estos programas han evolucionado
considerablemente, impulsados por cambios en las dinamicas laborales, el avance de la
tecnologia y, especialmente, por la consolidacion del trabajo remoto tras la pandemia.
Ante este nuevo escenario, las estrategias de reconocimiento requieren enfoques
innovadores, personalizados y adaptados a los valores y expectativas de los
colaboradores.

Personalizacién en los reconocimientos

El uso de tecnologias como la inteligencia artificial (1A) ha facilitado la
personalizacion de los programas de reconocimiento. A través del analisis de datos, las
organizaciones pueden identificar las preferencias individuales de los empleados y
ofrecer incentivos mas alineados con sus motivaciones personales, como bonos
ajustados a sus intereses, membresias, experiencias Unicas o beneficios emocionales
(Chen & Wang, 2021). Este enfoque mejora notablemente la efectividad del
reconocimiento y fortalece el vinculo entre la organizacioén y sus trabajadores.

Mediante el analisis de métricas de desempefio, preferencias individuales y feedback
en tiempo real, la |IA sugiere recompensas adaptadas, como bonos, capacitaciones o
experiencias unicas, lo que incrementa el engagement y reduce sesgos (Microsoft, 2023;
IBM, 2022). Plataformas como Bonusly y Workday utilizan algoritmos de aprendizaje
automatico para automatizar estos procesos, mientras que herramientas como Watson
Tone Analyzer identifican contribuciones destacadas mediante analisis de sentimiento.

(Salesforce, 2023; Globant, 2022).
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Empresas lideres como Google y Unilever ya implementan estos sistemas con
resultados comprobados. Por ejemplo, el Project Oxygen de Google emplea IA para
reconocer a los mejores lideres con incentivos personalizados, mientras que Unilever
optimiza la retencioén de talento mediante reconocimientos automatizados (Harvard
Business Review, 2013; Unilever, 2023). Ademas, surgen tendencias innovadoras como
el uso del metaverso y NFTs para certificaciones digitales, impulsadas por firmas
como Accenture y Globant (Accenture, 2022; Globant, 2023). Estas soluciones no solo
mejoran la satisfaccion laboral, sino que también establecen un estandar para la gestién
del talento en la era digital.

Gamificacion en los programas de reconocimiento

La gamificacion se ha convertido en una herramienta estratégica en entornos
laborales modernos. Consiste en aplicar elementos de juego —como tablas de
clasificacidon, competencias por equipos o recompensas simbdlicas— con el fin de
incentivar el logro de objetivos y fortalecer la cultura de alto rendimiento. Segun Gupta y
Singh (2022), las organizaciones que implementan dinamicas ludicas han reportado
incrementos de hasta un 20 % en su productividad, especialmente cuando estas
estrategias se integran a entornos de trabajo colaborativos o en células tecnolégicas (TI).

Reconocimiento en tiempo real

Otro aporte significativo de la inteligencia artificial es la posibilidad de automatizar
el reconocimiento en tiempo real. Cuando un empleado alcanza una meta o evidencia un
comportamiento alineado con los valores organizacionales, el sistema puede generar de
forma inmediata un mensaje de reconocimiento o una bonificacion digital. Este tipo de
respuesta instantanea ha demostrado aumentar la confianza y la percepcién de valor por
parte de los trabajadores hasta en un 30 % (Lee & Park, 2020), superando los esquemas

tradicionales que suelen operar con ciclos semestrales o anuales.
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Enfoque en el bienestar y en el reconocimiento no monetario

El reconocimiento no monetario ha adquirido relevancia en las estrategias de
gestion del talento, especialmente por el creciente interés de los empleados en equilibrar
su vida laboral y personal. Incentivos como dias libres, horarios flexibles, membresias de
bienestar, programas de salud mental, boletas para eventos o beneficios familiares se
perciben como altamente valorados. Cooper y Quick (2021) afirman que este tipo de
beneficios puede reducir hasta en un 25 % los indices de rotacion de personal, al
promover un sentido de pertenencia genuino hacia la organizacion.

Transparencia y equidad con tecnologia blockchain

Para fortalecer la confianza en los procesos de reconocimiento, algunas
organizaciones han comenzado a utilizar tecnologia blockchain. Esta permite registrar
cada bono o incentivo otorgado de forma inmutable, garantizando transparencia y
trazabilidad. Asimismo, mediante el uso combinado de |A y contratos inteligentes, es
posible automatizar la entrega de recompensas al cumplirse determinadas condiciones
(por ejemplo, alcanzar un hito de proyecto). Este enfoque garantiza objetividad en la
asignacion de incentivos y refuerza la percepcion de equidad entre los colaboradores
(Zhang & Liu, 2022).

Reconocimiento basado en valores y propésito

El reconocimiento también se enfoca en premiar comportamientos que refuercen
la identidad cultural y los objetivos estratégicos de la organizacion. Actitudes como la
innovacion, la colaboracion, la integridad o el compromiso social pueden ser destacadas
individual o grupalmente. Por ejemplo, si un equipo propone una estrategia para reducir
el consumo energético, puede ser reconocido como modelo de comportamiento alineado
con los valores organizacionales. Segin Smith y Johnson (2022), este tipo de
reconocimiento genera un efecto multiplicador que promueve la interiorizacion de la

cultura empresarial.
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Reconocimiento en entornos de trabajo remoto

La expansion del trabajo remoto ha obligado a redisefiar los mecanismos de
reconocimiento. Actualmente, muchas organizaciones implementan plataformas digitales
que permiten reconocer publicamente los logros de los empleados a través de mensajes,
insignias virtuales, bonos digitales o membresias en linea. Empresas como GitLab han
desarrollado programas virtuales de reconocimiento que fomentan el sentido de
pertenencia incluso en equipos distribuidos. Rodriguez y Lopez (2023) senalan que estas
practicas ayudan a mantener altos niveles de compromiso y productividad en entornos
virtuales, especialmente cuando los reconocimientos son inmediatos y compartidos

visiblemente con toda la organizacion.

Productividad

La productividad se refiere a la relacion entre los resultados obtenidos y los
recursos utilizados para alcanzarlos. Esta nocion aplica tanto a organizaciones, como a
equipos de trabajo, lideres y colaboradores individuales. No obstante, su medicion
presenta diferentes niveles de complejidad segun el tipo de actividad evaluada. En el
caso del trabajo calificado —por ejemplo, el que realizan ingenieros, administradores o
contadores—, la productividad depende en gran medida del conocimiento especializado y
de las habilidades cognitivas, lo que dificulta su cuantificacion. Por el contrario, en roles
de tipo operativo (como obreros, mecanicos o técnicos), las tareas tienden a ser
repetitivas y observables, por lo que resulta mas sencillo calcular su rendimiento con
precision (Weihrich et al., 2022).

Para cualquier organizacién, sin importar su tamafo o naturaleza, establecer
indicadores de productividad constituye una practica esencial. Estos indicadores permiten

evaluar la eficacia de los procesos a corto, mediano y largo plazo, asegurando que los
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recursos —humanos, técnicos o financieros— se utilicen de forma eficiente y que los
productos o servicios entregados cumplan con los estandares de calidad definidos. La
seleccion de indicadores varia entre areas funcionales, dado que, por ejemplo, no es
posible aplicar los mismos criterios de evaluacién a un departamento de sistemas que a
un taller mecanico. Por esta razén, los indicadores deben personalizarse de acuerdo con
el tipo de resultado que se desea alcanzar.

Un ejemplo clasico de medicién consiste en calcular el numero de piezas
producidas o vendidas (resultado) en relacion con los recursos utilizados, como el
numero de colaboradores involucrados, las horas maquina o el tiempo total invertido. En
este proceso, la eficiencia y la eficacia son conceptos clave. Gutiérrez (2020) lo resume
asi: “Buscar eficiencia es tratar de optimizar los recursos y procurar que no haya
desperdicio; mientras que la eficacia implica utilizar los recursos para el logro de los
objetivos trazados” (p. 21).

Disefiar y aplicar indicadores adecuados puede tener un impacto significativo en
los procesos organizacionales, al permitir la reduccion de errores, la optimizacion de
tiempos, la mejora del aprovechamiento de los recursos y la asignacion mas efectiva del
talento humano. Para ello, es imprescindible comprender en profundidad el proceso a
medir, definir con precision el indicador, seleccionar la variable correspondiente y
establecer mecanismos de comparacion.

Una forma habitual de comparacién es evaluar el rendimiento en relacién con
periodos anteriores o frente a organizaciones del mismo sector. Existen multiples formas
de calcular la productividad, tales como la productividad total, parcial, financiera y
operativa. Sin embargo, en organizaciones prestadoras de servicios o entidades sin
animo de lucro, estas mediciones pueden resultar mas imprecisas, ya que no siempre

existen unidades tangibles de comparacion (Blocher et al., 2023).
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Sentido de pertenencia y compromiso organizacional

El sentido de pertenencia esta estrechamente relacionado con el compromiso
organizacional, que es un predictor clave de la retencion de empleados y su desempenio.
Segun Meyer y Allen (2004), el compromiso afectivo, que se refiere al apego emocional
del empleado hacia la organizacion, es fundamental para fomentar un sentido de
pertenencia. Cuando los empleados sienten que sus valores personales estan alineados
con los de la empresa, es mas probable que desarrollen un compromiso a largo plazo.
(Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky,2022).

La comunicacion efectiva y la participacion de los empleados son factores criticos
para fortalecer el sentido de pertenencia. Un estudio de Saks (2006) encontrd que
cuando los empleados perciben que tienen voz en la organizacion y que sus opiniones
son valoradas, su compromiso y sentido de pertenencia aumentan.

El reconocimiento y las oportunidades de desarrollo fomentan el sentido de
pertenencia, los empleados que reciben retroalimentacion positiva y oportunidades de
crecimiento dentro de la organizacién muestran mayores niveles de compromiso y
satisfaccion laboral.

El sentido de pertenencia no solamente beneficia a los empleados, sino que
también tiene un impacto positivo en el desempeno organizacional. Los empleados con
un alto sentido de pertenencia son mas propensos a mostrar comportamientos proactivos
y a contribuir al éxito de la empresa. También, reduce la rotacién de personal y los costos
asociados a la contratacion y capacitacion de nuevos empleados. (Holtom, Mitchell, Lee,

& Eberly, 2008).
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Marco Contextual

Andlisis del Entorno de la Organizacion ALVILLA S.A.S.
Contexto Econémico

Situacion Econémica Actual en Colombia: seguin el DANE en su informe de indice
de Precios al Consumidor para el afo 2023, Colombia ha experimentado un crecimiento
econdmico moderado en los ultimos afos, impulsado principalmente por sectores como
la agricultura, la mineria y los servicios. Sin embargo, la economia enfrenta desafios
significativos como la alta inflacion, que ha alcanzado niveles del 10% en 2023 (DANE.
2023)

Este fendmeno inflacionario ha erosionado el poder adquisitivo de los
consumidores, reduciendo la demanda de bienes y servicios no esenciales, lo que afecta
a diversas industrias (Banco de la Republica. s.f.), incluido el sector de empaques, al cual
pertenece ALVILLA S.A.S.

La situacién econdmica es un factor crucial para ALVILLA S.A.S., ya que la
empresa depende de la demanda en sectores como los cosméticos, la farmacéutica y los
alimentos.

La inflacién también encarece los insumos y el transporte, lo que puede llevar a
mayores costos de produccion. Para contrarrestar esto, es esencial que ALVILLA S.A.S.
busque soluciones que optimicen su cadena de suministro y mejoren su eficiencia
operativa.

En cuanto a la inversion empresarial, el aumento en las tasas de interés, como
medida para controlar la inflacion, ha encarecido el acceso a financiamiento. Esto podria
limitar la capacidad de ALVILLA S.A.S. para realizar inversiones importantes en nuevas
tecnologias o expandir su capacidad productiva. No obstante, a largo plazo, si la

Economia colombiana logra estabilizarse, se espera que el PIB crezca entre un 2% y 3%
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en 2024, lo que podria traducirse en una recuperacion de la demanda de productos
envasados DANE (2024)
Contexto Social

La cultura laboral en Colombia se caracteriza por una fuerte orientacion hacia la
familia y el trabajo en equipo, lo cual tiene un impacto significativo en la dinamica dentro
de las empresas. En este entorno, la motivacién de los empleados y su bienestar son
esenciales para la productividad. Las empresas que logran integrar practicas laborales
que respeten estos valores, como horarios flexibles, beneficios familiares y un clima de
trabajo colaborativo, tienden a experimentar mayores niveles de satisfaccion laboral y
compromiso por parte de sus empleados. (Wahab, M. A., & Tatoglu, E. 2020).
Importancia de los Programas de Incentivos y Reconocimientos

En los ultimos anos, las empresas en Colombia han comenzado a reconocer el
valor de realizar programas de incentivos y reconocimientos para mejorar el clima
organizacional y la retencion de talento. El Ministerio del Trabajo por medio del Decreto
0533 de 2024 reglamenta incentivos para la creacion y permanencia de nuevos empleos
formales dependiendo de las caracteristicas del colaborador. (Ministerio del Trabajo,
2024).

Esto muestra que los empleados colombianos valoran altamente los beneficios
vinculados a su rendimiento laboral, incluyendo bonificaciones, reconocimientos publicos
y oportunidades de desarrollo profesional. Esta tendencia es particularmente relevante en
el contexto actual, donde la competencia por atraer y retener talento calificado es cada
vez mas feroz.

La implementacién de un programa de reconocimientos e incentivos podria ser
clave para reforzar su cultura organizacional y mejorar la productividad. Reconocer el
esfuerzo de los colaboradores no solo ayuda a aumentar la motivacioén, sino que también

refuerza el sentido de pertenencia y alinea el desempeno individual con los objetivos
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estratégicos de la empresa. Este tipo de programas fomentan una cultura del mérito y
ayudan a retener el talento valioso, un factor crucial para cualquier empresa que opera
en sectores altamente competitivos como los de empaques farmacéuticos y cosméticos.
(Medina, A., Santiago, R., & Castro, S. 2022).

Factores Culturales y Generacionales

Ademas de los valores familiares y del trabajo en equipo, la cultura laboral en
Colombia esta experimentando una transformacion debido a la llegada de nuevas
generaciones al mercado laboral. La generacion millennial y la generacion Z, que
representan una proporcion creciente de la fuerza laboral, valoran aspectos como la
flexibilidad, el reconocimiento y la sostenibilidad dentro de su ambiente de trabajo.
(Smith. 2022)

Estas generaciones no solo buscan estabilidad econémica, sino también un
equilibrio entre su vida personal y profesional, un entorno laboral positivo y oportunidades
para desarrollarse y crecer dentro de la organizacion.

Para ALVILLA S.A.S., es crucial adaptar sus politicas internas para atraer y
retener a estas nuevas generaciones de empleados. Crear programas de incentivos que
no se limiten a recompensas econdémicas, sino que también incluyan reconocimientos
personales, oportunidades de formacion continua y planes de carrera personalizados,
puede posicionar a la empresa como un empleador atractivo y competitivo en el mercado
(Abd Al-Wareth, H. y Amirah, NA. 2020)

Responsabilidad Social Empresarial (RSE) y Bienestar de los Empleados

La Responsabilidad Social Empresarial RSE es un aspecto cada vez mas
importante para las empresas en Colombia, y ALVILLA S.A.S. no es la excepcién. Las
organizaciones que integran la RSE dentro de sus estrategias no solo benefician a las
comunidades en las que operan, sino que también mejoran la satisfaccion y el bienestar

de sus empleados. Iniciativas que promuevan la sostenibilidad, la equidad de género, la



AlvillaReconoce programa de reconocimientos e incentivos a 48
los colaboradores de ALVILLA S.A.S.

inclusion y el desarrollo personal dentro de la empresa pueden tener un impacto positivo
en el clima laboral y la retencion del talento. (Great Place to Work. 2023).

Ademas, el bienestar integral de los empleados se ha convertido en una prioridad
en el entorno laboral colombiano. Las empresas que ofrecen programas de bienestar que
incluyen desde beneficios de salud hasta el apoyo a la salud mental, logran una mayor
fidelidad de sus colaboradores (Departamento Administrativo de la Funcion Publica,
2023). ALVILLA S.A.S. tiene la oportunidad de posicionarse como un referente en este
ambito si integra el bienestar de sus empleados como un pilar fundamental de su
estrategia de recursos humanos.

Industria de Empaques

El mercado de empaques en Colombia ha mostrado un crecimiento constante y
sostenido, con una tasa de crecimiento anual proyectada del 4.5% durante los proximos
cinco anos. (Market Research Future. 2023)

Este crecimiento es impulsado por la demanda de empaques en diversas
industrias, pero sobre todo en sectores que han mostrado gran dinamismo, como la
cosmética y la farmacéutica. Los avances en la tecnologia de empaques, la innovacion
en los materiales utilizados, y el interés creciente en la sostenibilidad son tendencias
clave que estan remodelando el mercado (Silva, P. D., & Prata, J. C. 2023).

ALVILLA S.A.S. debe adaptarse rapidamente a estas tendencias, especialmente
en lo que respecta a la sostenibilidad. Los consumidores y las empresas clientes exigen
cada vez mas productos ecolégicos, lo que ha impulsado el desarrollo de empaques
reciclables, biodegradables y con una huella de carbono reducida. En este sentido,
ALVILLA S.A.S. tiene la oportunidad de posicionarse como lider en empaques
sostenibles si puede integrar estas innovaciones de manera efectiva en su oferta de

productos.



AlvillaReconoce programa de reconocimientos e incentivos a 49
los colaboradores de ALVILLA S.A.S.

Comportamiento del Sector

Demanda en los Sectores Cosmético y Farmacéutico: segun la ANDI (2023) El
sector cosmético en Colombia ha crecido de manera sostenida, con un incremento del
8% en la demanda de productos en 2022.

Esto ha sido impulsado por un aumento en la conciencia sobre el cuidado
personal y la belleza, con un enfoque en productos premium y organicos. La demanda de
empaques para productos cosméticos, por lo tanto, ha crecido paralelamente, creando
una oportunidad significativa para ALVILLA S.A.S. Las marcas buscan empaques no solo
estéticos, sino también sostenibles, ya que los consumidores valoran la transparencia y
el compromiso ambiental de las marcas.

En el sector farmacéutico, espera un crecimiento anual del 6%, lo que también
representa una oportunidad para ALVILLA S.A.S. La creciente demanda de
medicamentos y productos de salud exige empaques seguros y de alta calidad, que
cumplan con normativas estrictas de seguridad y que sean practicos para el consumidor.
(ANDI. 2022)

Muestra de esto encontramos a Carvajal Empaques S.A., una de las principales
empresas del sector de empaques en Colombia, la cual tuvo un desempefio positivo
durante el 2024, consolidandose como un referente en la industria gracias a su enfoque
en innovacion, sostenibilidad y eficiencia operativa.

En cuanto a sus resultados financieros, la compania registré una utilidad neta de
$83.013 millones, reflejando un crecimiento sostenido en comparacién con ejercicios
anteriores. Sus ingresos continuaron en aumento, impulsados por la demanda de
empaques sostenibles y personalizados en sectores como el alimenticio, cosmético y

farmacéutico (Carvajal S.A. 2024).
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Se observa para el 2024 en su estructura financiera y estabilidad patrimonial de
acuerdo con sus estados intermedios separados condensados por periodo de nueve
meses terminado el 30 de septiembre de 2024:

e Activos totales: $1.285.981 millones, lo que demuestra la solidez de la
compafia en el mercado.

e Pasivos: $361.125 millones, reflejando una estructura de endeudamiento
estable y manejable.

e Patrimonio: $924.856 millones, consolidando su robustez financiera y su
capacidad de inversidn en nuevas tecnologias y expansiones.

¢ Adicional Carvajal Empaques S.A. mantiene una fuerte relacién financiera con
su matriz Carvajal S.A., reflejada en cuentas por cobrar de $130.919 millones.
Generando ingresos significativos para la matriz, que ascienden a $6.297
millones.

Se reconocen como factores clave de su crecimiento:

e Sostenibilidad e innovacion: La empresa ha fortalecido su linea de empaques
ecoldgicos, respondiendo a la creciente demanda del mercado y regulaciones
ambientales.

e Estrategia de internacionalizacién: Su expansion en mercados extranjeros ha
permitido diversificar ingresos y fortalecer su presencia en la region.

¢ Optimizacion operativa: La implementacion de tecnologias avanzadas ha
permitido reducir costos y mejorar la eficiencia productiva.

El crecimiento de Carvajal Empaques S.A. refleja la evolucion de la industria de
empaques, donde la innovacién y la sostenibilidad juegan un papel crucial en la
diferenciacion competitiva. Las empresas del sector deben enfrentar desafios como la

regulaciéon ambiental, la digitalizacion de procesos y la adaptacion a nuevas demandas
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de los consumidores. Carvajal Empaques ha demostrado que, con estrategias soélidas y
una visién a largo plazo, es posible no solo mantener la rentabilidad, sino también
contribuir al desarrollo sostenible del sector y generar un impacto positivo en la economia
nacional.

ALVILLAS S.A.S. por su lado tiene una ventaja competitiva si puede proporcionar
empaques que combinen seguridad, sostenibilidad y atractivo visual, aspectos esenciales
en ambos sectores.

Competencia Nacional e Internacional

La industria colombiana de empaques presenta un entorno altamente competitivo,
caracterizado por la presencia de actores nacionales consolidados y por la creciente
entrada de empresas extranjeras que han diversificado la oferta mediante innovacion
tecnolégica y estrategias basadas en economias de escala (ProColombia, 2023; ICEX
Espana Exportacién e Inversiones, 2024). Segun el informe sectorial de la Camara de
Comercio de Bogota (2023), Colombia cuenta con mas de 350 empresas dedicadas a la
fabricacién de empaques, etiquetas y productos afines, siendo los sectores cosmético,
farmacéutico y alimenticio los de mayor demanda.

Entre las principales compafiias nacionales se destacan Graficas Diamante
S.A.S., Grupo Gualapack Colombia, Empaques Santa Clara, y Cartén de Colombia S.A.,
quienes compiten por participacién de mercado a través de estrategias como
sostenibilidad, personalizacién de disefios y soluciones de empaque funcional.
(ProColombia, 2023)

En este contexto, ALVILLA S.A.S. enfrenta el desafio de posicionarse como una
empresa que no solo compite por costos, sino que, apuesta por la innovacién en disefo,
la calidad de impresién y la capacidad de adaptacion a requerimientos personalizados del
cliente. Su experiencia de mas de 70 afos en la industria le ha permitido desarrollar

relaciones estratégicas con marcas reconocidas del sector cosmético y de lujo, como
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Yanbal, Loto del Sur y Belcorp, lo cual constituye una ventaja competitiva relevante en
términos de confiabilidad y trayectoria.

Sin embargo, frente a la competencia internacional, especialmente empresas
provenientes de Asia y Europa, ALVILLA S.A.S. debe fortalecer su propuesta de valor
con inversion en maquinaria de ultima tecnologia, automatizacion de procesos y
estrategias de sostenibilidad. Asimismo, la empresa puede diferenciarse mediante
empaques con alto valor estético, experiencias de desempaque (unboxing) mejoradas, y
materiales amigables con el medio ambiente, en linea con las tendencias globales del
sector.

De acuerdo con el modelo de las Cinco Fuerzas de Porter (Porter, 2008), la
presién competitiva en este sector es alta, especialmente por la amenaza de nuevos
entrantes internacionales, el poder de negociacién de los clientes industriales y la
rivalidad entre competidores establecidos. En este entorno, la innovacién, la flexibilidad
operativa y la calidad percibida se convierten en factores clave de supervivencia y
crecimiento.

Anidlisis de Tendencias

Sostenibilidad: el interés por la sostenibilidad ha dejado de ser una tendencia
pasajera para convertirse en un factor determinante en las decisiones de compra de los
consumidores y las estrategias corporativas de las empresas. (Nielsen. 2023).

La creciente preocupacion por el cambio climatico y la proteccidon del medio
ambiente ha llevado a una mayor regulacion sobre los materiales y procesos utilizados
en la produccion de empaques. En muchos mercados, incluidas las industrias de
cosmeéticos y farmacéutica, los empaques sostenibles son ahora una exigencia, mas que
una opcion. (Sastre, R. M., de Paula, I. C., & Echeveste, M. E. S., 2022).

ALVILLA S.A.S. tiene la posibilidad de destacar en el mercado si fortalece su

compromiso con la sostenibilidad. Esto podria incluir la adopciéon de materiales



AlvillaReconoce programa de reconocimientos e incentivos a 53
los colaboradores de ALVILLA S.A.S.

reciclables, el disefio de empaques mas ligeros que reduzcan el uso de recursos, y la
implementacién de procesos de producciéon mas eficientes desde el punto de vista
energético. Ademas, la empresa podria considerar certificaciones ambientales que
validen su esfuerzo en este ambito, lo que mejoraria su reputaciéon ante los consumidores
conscientes.

Digitalizacion y Tecnologia

La digitalizacion esta transformando la industria de empaques, tecnologias como
la impresion 3D, la automatizacion de lineas de produccion y el uso de software
avanzado de disefio permiten a las empresas reducir costos, aumentar la precision y
ofrecer productos personalizados con mayor rapidez. (Smithers,2023)

La automatizacién, en particular, puede aumentar la eficiencia operativa, reducir
errores y permitir una produccion flexible que responda rapidamente a cambios en la
demanda.

ALVILLA S.A.S. podria beneficiarse enormemente de la adopcién de estas
tecnologias. La implementacion de sistemas de automatizacion y software de disefio 3D
podria mejorar no solo su capacidad de produccién, sino también la calidad y la
personalizacién de sus empaques. Ademas, la digitalizaciéon podria mejorar la eficiencia
en la gestidn de la cadena de suministro, reduciendo costos y tiempos de entrega.
Comportamiento del Consumidor

Los consumidores actuales valoran cada vez mas la funcionalidad, la estética y la
sostenibilidad en los empaques. Un empaque atractivo puede mejorar la percepcion de la
marca y generar una experiencia de compra positiva. (Nielsen 2023).

En la industria cosmética, el empaque es una extension de la marca y juega un
papel crucial en la decisién de compra. En la industria farmacéutica, la funcionalidad y la

seguridad son los aspectos mas importantes, pero también se valora la sostenibilidad.
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ALVILLA S.A.S. debe considerar estos factores en su estrategia de disefio de
productos, ofreciendo soluciones que combinen atractivo visual, funcionalidad y un
enfoque sostenible. Esto puede incluir la creacién de empaques que mejoren la
experiencia del consumidor y que, al mismo tiempo, reduzcan el impacto ambiental
mediante el uso de materiales reciclables o biodegradables.

Fomentar la lealtad del cliente es un desafio clave en un mercado saturado y
competitivo. Las relaciones sélidas con los clientes son esenciales para garantizar ventas
recurrentes y mantener una ventaja competitiva. Los clientes de ALVILLA S.A.S.,
especialmente en sectores como la cosmética y la farmacéutica, valoran la calidad y la
consistencia del servicio. Para retener a sus clientes y fomentar relaciones a largo plazo,
ALVILLA S.A.S. debe asegurarse de que sus productos no solo cumplan, sino que
superen las expectativas.

El entorno en el que opera ALVILLA S.A.S. es dinamico y presenta tanto desafios
como oportunidades. Con un enfoque claro en la sostenibilidad, la innovacion y la mejora
continua, la empresa puede no solo sobrevivir, sino prosperar en un mercado
competitivo.

Aplicar un programa de reconocimientos e incentivos sera fundamental para
fortalecer su cultura organizacional y alinear el desemperio de los colaboradores con los
objetivos estratégicos de la empresa. Esto, a su vez, permitird a ALVILLA S.A.S.
adaptarse a las tendencias del mercado y satisfacer las crecientes demandas de los

consumidores.
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Disefio Metodologico

Por medio del disefio metodoldgico se abordara la investigacion y la solucion del
programa de reconocimientos e incentivos para ALVILLA S.A.S. Este disefio incluye el
tipo de investigacion, analisis externo con dos herramientas de analisis como el DOFA 'y
las cinco fuerzas de Porter, e interno por medio de instrumentos cuantitativos y
cualitativos aplicados al personal de la organizacion.

Tipo de Investigacion

Con el fin de llegar a obtener un resultado exitoso en la propuesta de ALVILLA
S.A.S. se define investigacion como “un conjunto de procesos sistematicos, criticos y
empiricos que se aplican al estudio de un fendmeno o problema con el resultado de
ampliar su conocimiento”. (Hernandez & Mendoza, 2023).

Partiendo de este concepto se definen las rutas de investigacion: cuantitativa,
cualitativa y mixta. Cuantitativa permite cuantificar la informacion recolectada, se
establece muestra, recoleccion de datos, aplicacion, analisis y resultado. El método
cualitativo es mas intuitivo, no se plantean variables y se registran los eventos
observados.

El enfoque metodoldgico se basa en una investigacion mixta (descriptiva y
exploratoria), con el propésito de analizar la cultura organizacional de ALVILLA S.A.S.y
su relacién con la productividad. Este enfoque combina técnicas cuantitativas y
cualitativas para capturar una visidon completa de las percepciones y el impacto de los
programas de incentivos en los empleados.

La investigacion descriptiva tiene como finalidad definir y medir variables que
especifiquen propiedades y caracteristicas con el fin de cuantificarlas. La investigacion
exploratoria ayuda a encontrar caminos o rutas que no se han realizado previamente por

medio variables a indagar. (Hernandez & Mendoza, 2023)
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La investigacion descriptiva busca examinar las caracteristicas actuales del
ambiente laboral en ALVILLA S.A.S., incluyendo los niveles de motivacion, satisfaccion y
el impacto de los incentivos en la productividad. A través de encuestas, se describira

cdémo los empleados perciben el reconocimiento en la empresa.

La investigacion exploratoria identifica elementos clave que inciden en la creacion
de un programa de incentivos exitoso, explorando las percepciones de los empleados
sobre el reconocimiento y los incentivos a través de entrevistas y grupos focales. La
investigacién exploratoria también ayudara a descubrir factores motivacionales

subyacentes.

e Cuantitativo: Utiliza encuestas estructuradas con preguntas de opciéon multiple y
escalas Likert, para evaluar niveles de satisfaccion y motivacion. Se aplicara a
todos los lideres de la organizacion. Las encuestas recogeran datos sobre como
los colaboradores valoran los incentivos actuales y coémo estos afectan su
productividad.

¢ Cualitativo: Las entrevistas semiestructuradas y los grupos focales permitiran
capturar perspectivas mas profundas sobre la percepcion de los empleados.
Estas técnicas buscaran identificar factores emocionales y barreras psicolégicas

que los colaboradores podrian tener hacia ciertos tipos de incentivos.

El método de investigacién mixto en el que se fusionan fuentes de datos
cuantitativos como un cuestionario cerrado, informes numéricos y cualitativos como
entrevistas, cuestionarios abiertos, revision de archivos, sesiones charladas, entre otros,
permite mediar entre lo mejor de los dos mundos, con diferentes respuestas en la ruta del

planteamiento del problema, revisién de la literatura, hipétesis, disefios, muestra,
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recoleccién de datos, analisis de datos, presentacion de resultados y reporte de

resultados. (Hernandez & Mendoza, 2023).

El uso de un disefio mixto garantizara una comprension integral del contexto
organizacional y las necesidades de los empleados. La combinacién de analisis
cuantitativo y cualitativo proporcionara una base sélida para la toma de decisiones en la

implementacién del programa.

Analisis Externo

Realizar un analisis externo a la organizacién permite conocer las variables que lo
rodean, poder determinar las tendencias y realizar un analisis de viabilidad, dado que no
tiene control directo de que sucedan, para esto existen diferentes modelos en los que se
puede realizar un analisis de la situacion y determinar que decisiones son las mejores

para la empresa. (Rajesh, & Pavan Kumar,2020).

Se van a realizar dos analisis externos, el primero se enfocara en comprender
cémo los factores organizacionales impactan la productividad y cémo pueden optimizarse
a través de un programa de incentivos, para ello, se utilizara la matriz DOFA, que
permitira identificar Debilidades, Oportunidades, Fortalezas y Amenazas en relacién con

la cultura organizacional, la gestion de recursos humanos y la productividad. (Maulana,

2023).
Tabla 2 Analisis DOFA
Fortalezas Oportunidades
- Cultura organizacional bien definida - Crecimiento del PIB en Colombia que

que guia practicas y decisiones. puede aumentar la demanda.
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- Tendencias hacia la sostenibilidad que
- Estructura organizacional clara que
pueden alinearse con el programa de
facilita la comunicacion.
incentivos.

- Generaciones jévenes valoran el
- Métodos de evaluacion del
reconocimiento no monetario, lo que permite
desempefo establecidos.
innovar en incentivos.

- Potencial para atraer talento con un
- Compromiso de los lideres en
programa de incentivos adaptado a nuevas
fomentar un buen ambiente laboral.

expectativas.
Debilidades Amenazas
- Falta de un programa de incentivos - Inflacion que puede afectar costos y
formalizado. poder adquisitivo.

- Competencia en el sector que
- Indicadores de satisfaccion laboral
implementa programas de incentivos
pueden ser bajos.
atractivos.

- Politicas de recursos humanos
- Cambios en la normativa laboral que
pueden no estar alineadas con las
pueden afectar beneficios.
necesidades actuales de los empleados.

- Dependencia de incentivos monetarios - Desmotivacion de empleados si no se

tradicionales. perciben beneficios claros.

Nota. Adaptado de (Dessler, Varela, 2017). Banco de la Republica (2025). DANE

(2025). Portafolio. (2025).

El segundo analisis externo evaluara las tendencias econdmicas, sociales y
competitivas que influyen en ALVILLA S.A.S., determinando su capacidad para mantener

un programa de incentivos sostenible. Utilizando el marco de las 5 fuerzas de Porter, se
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analizaran el entorno macroecondmico y competitivo, asi como los factores sociales y

culturales que impactan la viabilidad del programa.

Este analisis evalla el sector de empaque y embalaje en Colombia, comparando
la posicion competitiva de una empresa pequefia como ALVILLA SAS frente a otras
organizaciones del sector, para determinar su capacidad de disefiar un programa de
reconocimiento e incentivos para empleados. El modelo permite analizar el nivel de

competitividad. (Gupta, 2022).

Poder de Negociacién de los Clientes

Sector: Los clientes como industrias alimenticias, agricolas, logistica, entre otras,
suelen tener alto poder de negociacion debido a la gran oferta de proveedores de
empaques. Las empresas grandes pueden ofrecer precios mas bajos y servicios
personalizados. (ProColombia,2022)

ALVILLA S.A.S.: al ser una PYME, su poder de negociacion es limitado. Depende
de clientes locales o nichos especificos, lo que reduce su margen para invertir en
incentivos sin afectar rentabilidad.

Impacto en incentivos: Menos margen financiero que competidores grandes para
financiar programas robustos, pero puede enfocarse en reconocimientos no monetarios,
por ejemplo, flexibilidad horaria y capacitaciones
Poder de Negociacién de los Proveedores

Sector: Los insumos como carton, plastico, y tintas son provistos por pocos
grandes actores, por ejemplo, Smurfit Kappa, y Propal, lo que aumenta costos para
PYMES.

ALVILLA S.A.S.: al comprar a menor escala, enfrenta precios mas altos y plazos

menos favorables, reduciendo su capacidad de reinvertir en capital humano.
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Impacto en incentivos: dificulta destinar recursos a incentivos monetarios, pero
puede negociar alianzas con proveedores para beneficios indirectos, por ejemplo,
descuentos en salud para empleados.

Amenaza de Nuevos Competidores

Sector: barreras de entrada medias como altos costos de maquinaria, pero
demanda estable. Nuevos competidores surgen con tecnologias eco-amigables o precios
bajos.

ALVILLA S.A.S.: Si no retiene talento clave por falta de incentivos, podria perder
ventajas competitivas como conocimiento local o relaciones con clientes.

Impacto en incentivos: Un programa de reconocimiento puede ser clave para
retener empleados experimentados y diferenciarse.

Amenaza de Productos Sustitutos

Sector: tendencia hacia materiales biodegradables y soluciones digitales, por
ejemplo, reduccion de empaques, las empresas grandes ya estan innovando. (Smurfit
Kappa Colombia,2023)

ALVILLA S.A.S.: si no incentiva la innovacion en su equipo, podria quedarse
atras. Un programa que premie ideas de mejora por ejemplo ahorro de materiales seria
estratégico.

Rivalidad entre Competidores

Sector: alta competencia entre grandes como Carvajal y PYMES. Las grandes
tienen programas de RH estructurados como bonos, ascensos, beneficios familiares.

ALVILLA S.A.S.: para competir por talento, debe ofrecer
incentivos personalizados como reconocimiento publico, crecimiento interno, entre otras,
ya que no puede igualar beneficios econdmicos de grandes empresas.

Analisis Competitivo
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Este analisis examinara las estrategias de incentivos en empresas del sector de

empaques y su relacion con la sostenibilidad y la innovacion:

¢ Tendencias hacia la sostenibilidad: Se evaluara como los programas de
incentivos pueden alinearse con los objetivos de sostenibilidad, dado que tanto
empleados como clientes valoran cada vez mas el compromiso con el medio
ambiente y la responsabilidad social empresarial. Ministerio de Ambiente y
Desarrollo Sostenible (2024)

e Practicas de competencia: Se identificaran las mejores practicas y estandares
utilizados por competidores en programas de reconocimiento y beneficios, para
garantizar que el programa de ALVILLA S.A.S. sea competitivo y atractivo para
los empleados.

e Factores Sociales y Culturales: Se examinaran como las expectativas sociales y
las preferencias generacionales influyen en la efectividad de los incentivos:

¢ Generaciones jovenes (millennials y generacién Z): Estas generaciones tienden a
valorar la flexibilidad, el equilibrio entre la vida laboral y personal, y el
reconocimiento mas alla de los incentivos monetarios tradicionales. Se analizara
cémo adaptar el programa para atraer y retener este talento. (Ministerio del
Trabajo, 2024)

¢ Responsabilidad Social Empresarial RSE: Alinear los incentivos con la imagen de
ALVILLA S.A.S. como un empleador socialmente responsable, destacando
programas que promuevan el bienestar y el desarrollo personal de los empleados.

(Gutiérrez et al., 2006).

Analisis Interno
El analisis interno permite entender que tan estable esta la empresa y si esta en

condiciones de enfrentar debilidades y amenazas, en este analisis se tienen en cuenta
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los recursos y capacidades, la cultura organizacional, los procesos internos, la estructura
organizacional, el analisis financiero. Todos estos factores ayudan a un correcto analisis
interno de la organizacién para una mejor toma de decisiones. (Atuahene, Asadina,

Acquah & Boateng, 2023).

El analisis interno se realiza al area de gestion humana y administrativo, por
medio de dos valoraciones cuantitativas que permita entender si el personal se encuentra
alienado con las variables planteadas en estos dos cuestionarios, también hace parte del
analisis interno las sesiones de preguntas realizadas con los lideres en las cuales por

medio de estas expresan respuestas que permiten determinar valoraciones cualitativas.

Los instrumentos cuantitativos son dos, el primero evalua la cultura organizacional
y el segundo es un diagnéstico organizacional cuyo resultado mide variables que
permitan entender de mejor manera otras planteadas en la identificacion.

La evaluacién de la cultura organizacional propone un instrumento de medicién de
cultura llamado OCAI (Organizational Culture Assessment Instrument), el cual busca
medir por medio de cuatro cuadrantes la cultura dominante de una organizacion.

La cultura jerarquica propuesto por Max Webber fundador de la sociologia
moderna es un modelo burocratico con ideas de la racionalizacion, autoridad, poder y
legitimidad. Esta inclinacién indica una organizacién con gobierno en lideres, con normas
y procedimientos estables, la promocion de puestos es en escala.

La cultura de mercado trata de la efectividad de las organizaciones hacia el
entorno externo como proveedores, clientes y gobierno, su importancia esta enfocada
hacia las ventas, los contratos, la productividad y competitividad. La cultura clan, son los
valores y metas compartidas, se comportan mas como una familia con valores
compartidos, metas comunes, la meta de trabajo grupal con participacion, compromiso, y

lealtad a largo plazo.
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La cultura informal, esta enfocada en la innovacion, busca ser adaptable, flexible,
orientada al emprendimiento y la creatividad. La estructura de poder no esta centralizada
a diferencia de la jerarquica y la de mercado, se confia en el trabajo de la persona y del
equipo. (Cameron & Quinn, 2011).

Figura 2 Modelo OCAI

FLEXIBILIDAD Y DISCRECION

JERARQUICA MERCADO

ESTABILIDAD Y CONTROL

ENFOQUE INERNO E INTEGRACION
ENFOQUE EXTERNO Y DIFERENCIACION

Nota: Adaptado de Cameron y Quinn, 2011.

Para la recoleccion y andlisis de datos se utilizaran las siguientes herramientas:

- Encuestas estructuradas: dirigidas los colaboradores del area productiva,
para medir la percepcion de los incentivos actuales.

- Sesiones de preguntas a lideres de equipo: administrativo y gestion
humana, para entender las expectativas del liderazgo en relacién con el

programa.

Este disefio metodoldgico asegura una evaluacién basada en datos, permitiendo

que el programa de incentivos esté alineado con los valores de ALVILLA S.A.S. y con las
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necesidades de los empleados. Esto no solo mejorara la productividad, sino que también

fortalecera la cultura organizacional, el sentido de pertenencia y la retencién de talento.

Poblacién, muestra y ficha técnica

La seleccion de los participantes para las entrevistas fue realizada por la
organizacion, considerando la distribucion de los equipos involucrados en el proceso de
consultoria. Para garantizar una representacion integral, la empresa segmento a los
colaboradores asignandolos a cada uno de los retos planteados, asegurando asi su
participacion en todas las etapas del proyecto. Este proceso se aplico a los lideres del

area administrativa legal, lider de gestion humana, y lider del area operativa.

El perfil del area administrativa es un profesional con sélidos conocimientos en
gestion financiera, planeacion estratégica y administracién de recursos. Su experiencia
en la optimizacion de procesos administrativos, manejo de presupuestos y capacidad
para realizar sistemas de control interno permite una respuesta a la entrevista en
términos de su habilidad para liderar equipos multidisciplinarios, conocimiento en
normativas contables y capacidad para alinear objetivos administrativos con las metas de
la empresa. El perfil del lider de gestién humana y legal cuenta con un equilibrio entre
conocimientos legales y habilidades en gestion de talento, su experiencia en manejo de
contratos, disefio de politicas de bienestar y desarrollo organizacional, durante la
entrevista nos aporta conocimientos en su enfoque en la retencion de talento, resolucién

de conflictos y fomentar una cultura corporativa alienada con los valores de la empresa.

El perfil del area operativa es técnico y practico, la experiencia en la gestion de
produccion, logistica y cadena de suministro aportan gran valor al resultado de la

entrevista, su conocimiento en procesos de manufactura, manejo de maquinaria, es
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crucial para liderar el equipo operativo asegurando el cumplimiento de los estandares de
calidad y seguridad industrial.

La técnica de muestreo se establece no probabilistico por conveniencia, segun
Hernandez & Mendoza (2023), consiste en seleccionar participantes basandose en su
accesibilidad y disposicion inmediata para participar, mas que en criterios aleatorios o
representativos. Este enfoque, comun en estudios exploratorios o con limitaciones de
recursos, permite recolectar datos de manera practica, aunque introduce posibles sesgos
al no garantizar que la muestra refleje fielmente las caracteristicas de toda la poblacién.

En el contexto organizacional para ALVILLA S.A.S., se aplica entrevistando a
empleados disponibles, reconociendo que los hallazgos tendran alcances limitados y
requieren ser explicitados como parte de las consideraciones metodolégicas del estudio.

De acuerdo con la entrevista realizada a los lideres el jueves 17 de octubre del
2024 se define la ficha técnica de la siguiente manera:

Tabla 3 Ficha técnica

Caracteristica Descripcion
Periodo de recoleccién de datos Octubre 2024
Ciudad de aplicacion Bogota, Colombia
Cargo de las personas entrevistadas Lideres de area
Poblacion 4

Muestra 4

Nivel de confianza 95%

Grado de precision 5%

Medio de recoleccion Encuesta

Nota. Elaborado por los autores.
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Teniendo en cuenta que la poblacién a aplicar la entrevista son lideres
intermedios del del area de produccion se trabajé sobre la base de la segmentacién de la
poblacion determinada por la organizacion dada la cantidad de equipos que estaban
trabajando en el proceso de consultoria.

Identificacion de Variables

Hernandez & Mendoza (2023) definen una variable permite identificar un concepto
o propiedad que puede medir y observarse a través del tiempo, puede ser definida de
dos maneras en el campo de la investigacion, la primera desde el punto de vista
conceptual y la segunda desde un punto de vista operacional.

Con el fin de poder definir la mejor manera de realizar un diagndstico
organizacional, se quiere partir de conocer las variables a evaluar en ALVILLA S.A.S.

¢ Comunicacion interna: mide el grado en que los empleados tienen una
comunicacion asertiva y fluida entre las areas productivas de la empresa.

e Responsabilidad en procesos y mejora continua: mide la percepcion de los
empleados sobre el nivel de responsabilidad en la gestidn de procesos y el
compromiso de la empresa para evitar la repeticion de errores.

¢ Involucramiento Activo y Propositivo: mide el grado en el que un colaborador
participa de manera activa en las actividades diarias de la organizacion y la
adaptacion a novedades. De la misma manera, evalua su capacidad para
involucrarse en la identificacion y resolucion de problemas, asi como su
disposicién a proponer soluciones creativas y constructivas.

¢ Conocimiento y buenas practicas: mide el conocimiento de los empleados con
respecto a su productividad laboral.

e Satisfaccion con los incentivos y recompensas: evalua la percepcion de los

colaboradores sobre la equidad y adecuacion de los incentivos que reciben en
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relacién con su desempefio, asi como su opinidon sobre la necesidad de

recompensas monetarias cuando el trabajo implica un esfuerzo adicional.

Instrumento de Analisis Interno

De acuerdo con las variables planteadas, se hace necesario realizar preguntas de
analisis cuantitativo y cualitativo para obtener la informacién que permita realizar un
diagndstico organizacional entorno a la cultura para ALVILLA S.A.S.

El analisis cualitativo se realiza en las sesiones de preguntas con los lideres
durante el tiempo de la consultoria. Para llevar a cabo el analisis cuantitativo se propone
aplicar dos instrumentos de validacion:

El primero es el modelo OCAI de en el cual se determina la inclinacién de cultura
de la organizacion.

El segundo corresponde a 10 preguntas que orientan el resultado de las variables,
estas se redactan teniendo en cuenta el contexto previo que se tuvo en una sesién con
los lideres.

Para valorar el desempefio o los resultados cualitativos observables en el proceso
de medicién se realiza a través de la escala Likert de 1 a 5 siendo 5 totalmente de
acuerdo, 4 de acuerdo, 3 ni de acuerdo ni en desacuerdo, 2 en desacuerdo y 1
totalmente en desacuerdo.

Las preguntas para realizar al personal de produccién en ALVILLA S.A.S. son las
siguientes:

e ;Usted considera que existe una comunicacion asertiva y fluida entre las
diferentes areas productivas de la empresa?
e ;Considera que tiene acceso a la informacion relevante para su trabajo de

manera rapida y efectiva?
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e ;Usted se considera responsable en sus procesos y compromiso en evitar la
repeticion de errores?

e ;Considera que su equipo de trabajo esta comprometido con la mejora continua
de los procesos y en la busqueda de soluciones para prevenir errores?

e ;Usted considera que participa activamente en los eventos y novedades que se
presentan en las actividades diarias?

e ;Usted considera que se involucra activamente en la solucién de problemas y es
propositivo ante ello?

e ;Usted considera que con el conocimiento que tiene cumple con las buenas
practicas de productividad?

e ;Cree que la empresa le proporciona suficiente capacitacion y recursos para
aplicar correctamente las buenas practicas en su area de trabajo?

e Usted considera que los incentivos que recibe por su trabajo son adecuados y
justos en relacién con su desempefo, y que los incentivos monetarios son
necesarios como recompensa por el esfuerzo adicional

e ;Cree que los criterios para otorgar incentivos y recompensas en la empresa son

claros, transparentes y aplicados de manera justa?

Validacion de Instrumento de Medicién

La validacion del instrumento requiere la revisién y evaluacién de un juicio experto
que califique 1 si cumple con los criterios de claridad, pertinencia y relevancia o 0 si no
los cumple, y en este caso en el campo de observaciones indicar si la pregunta amerita
alguna mejora de redaccion.

El perfil experto seleccionado es el Coordinador Juridico y Administrativo de

ALVILLA S.A.S., Federico Bonilla quien colabora con la revision y evaluacién de la
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redaccion de cada pregunta asociada a las variables, esta valoracion se formalizé y
aprobé por medio de correo durante el proceso de la consultoria.

Los resultados del proceso de validacién, el jurado considera pertinente, claro y
relevante las preguntas redactadas y el campo de observaciones no se encuentra

diligenciado, lo cual el resultado es positivo para las preguntas planteadas.
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Diagnéstico Organizacional

Para la realizacion del diagndstico organizacional en ALVILLA S.A.S., se llevaron
a cabo diversas etapas que incluyeron la recoleccion y analisis de datos a través de
metodologias cuantitativas y cualitativas.

Inicialmente, se aplicaron encuestas estructuradas dirigidas a los lideres del area
operativa en representacion del equipo de trabajo, este rol brinda conocimientos en
procesos, innovacion, y experiencia con los operadores de la planta con el objetivo de
medir la percepcién sobre los incentivos actuales.

Paralelamente, se realizaron sesiones de preguntas con lideres de equipo, del
area administrativa y de gestién humana, para comprender sus expectativas en relacién
con el programa de incentivos. El proceso metodoldgico utilizado incluyé el modelo OCAI
para evaluar la cultura organizacional, asi como una encuesta de 10 preguntas basada
en variables clave como comunicacion interna, responsabilidad en procesos,
involucramiento activo, conocimiento y buenas practicas, y satisfaccién con incentivos y
recompensas.

Para la validacion del instrumento de medicién, se contd con la revision de un
experto, quien evalud la claridad, pertinencia y relevancia de las preguntas, asegurando
su alineacion con los objetivos del diagnodstico.

Este enfoque basado en datos permitié obtener una vision integral de la
organizacion, garantizando que las estrategias de incentivos se ajusten a los valores de
la empresa y las necesidades de los empleados.

Resultado del diagnéstico de los instrumentos

Los instrumentos de analisis permitieron obtener datos cuantitativos y cualitativos

sobre la comunicacién interna, la satisfaccion con incentivos, el compromiso de los

empleados y la orientacion cultural de la organizacion.
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En las respuestas obtenidas en la aplicacion de los instrumentos se destaca un
marco por conveniencia de acuerdo con la directriz de la empresa, la aplicacion se
realizdé a una muestra muy pequena pero significativa destacando los siguientes
resultados:

e Los resultados del diagnodstico organizacional mediante el instrumento OCAI
evidencian que la cultura predominante en ALVILLA S.A.S. es de tipo jerarquico,
caracterizada por un enfoque en el control, la formalidad y el cumplimiento de
procedimientos establecidos. Esta orientacién refleja una estructura
organizacional que prioriza la estabilidad y la eficiencia operativa.

Figura 3 Resultado del formulario OCAI - ALVILLA S.A.S
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Nota: Elaborado por los autores.

e Los lideres asumen el rol de jefes o coordinadores, en la cual el ambiente de
trabajo se encuentra ordenado, cada persona conoce su rol, actividades a
realizar, expectativas de su puesto y salario.

e También se observa una influencia significativa de los tipos de cultura clan y
mercado, lo que sugiere un equilibrio parcial entre la busqueda de relaciones

interpersonales fuertes y el enfoque en resultados externos y competitividad. La
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baja puntuacion en la cultura informal indica que la organizacion no favorece altos

niveles de flexibilidad o adaptabilidad en sus practicas actuales.

e Se identifican oportunidades para alinear la cultura organizacional con las metas
estratégicas de la empresa, fomentando un entorno que integre los aspectos
positivos de las culturas clan y mercado, como la motivacién intrinseca de los
empleados y la orientacidon hacia resultados, sin perder la estabilidad que aporta

la jerarquia.

e Estos hallazgos fundamentan el disefio de un programa de reconocimientos e
incentivos que no solo motive a los empleados, sino que también refuerce los
valores organizacionales deseados, promoviendo una cultura mas equilibrada y
orientada al desarrollo sostenible de la productividad laboral.

En cuanto a los resultados de las variables analizadas, se presentan inicialmente
los datos demogréficos de la poblacidon encuestada, incluyendo el cargo desempefiado,
la antigiiedad en la empresa, el tipo de turno laboral y el nivel de formacion académica.
Esta informacion permite contextualizar el perfil de los participantes y comprender mejor
la base de respuestas analizadas en el diagnéstico.

Tabla 4 Informacién demografica encuestados

1. ¢, Cual es su puesto 2. ;Cuanto tiempo 3. ¢Qué tipo de 4. ;Cual es su

actual en el area de lleva trabajando en turnos realiza en nivel de formacion

produccion? ALVILLA SAS? su trabajo? académica?
Mantenimiento Menos de 1 afio Turno diurno Universitaria
Operario 1 - 3 afos Turno diurno Técnico

Corte 1 - 3 afios Turno diurno Técnico
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Educacion
Revision Mas de 5 afios Turno diurno
secundaria

Nota. Elaborado por los autores.

Ademas, se incluye el promedio de los resultados obtenidos, lo que facilita una
vision global de las percepciones y tendencias identificadas en el estudio.

Figura 4 Promedio de respuestas en la Encuesta Diagnoéstica ALVILLA S.A.S
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Nota: Elaborado por los autores.

Identificandose los siguientes aspectos clave:

o En general, los empleados consideran que la comunicacién entre areas es buena,
pero existen algunas areas de oportunidad. El acceso a la informacion relevante
también muestra variabilidad, lo que podria sugerir que en algunos casos los
procesos no estan totalmente estandarizados o son lentos. Esto es importante
para la productividad, ya que la informacién fluida es clave para la toma de
decisiones rapidas y efectivas.

o La mayoria de los empleados se sienten responsables de sus procesos y

comprometidos con la mejora continua. Esto es positivo, ya que indica que la
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base de la cultura organizacional esta alineada con la mejora de la productividad.
No obstante, algunos podrian necesitar mas incentivos o motivacion para
participar activamente en estos procesos.

¢ Sibien la mayoria de los empleados estan satisfechos con los recursos y
herramientas proporcionadas, hay una disparidad importante en las respuestas
sobre la capacitacién. La capacitacion parece ser un area critica para algunos
empleados, ya que las respuestas varian significativamente, especialmente en
relacién con la aplicacién de buenas practicas de productividad. Esto sugiere que,
aunque algunos empleados se sienten bien preparados, otros podrian necesitar

mas apoyo en este aspecto.

e La percepcién de los incentivos es positiva, aunque algunos empleados
consideran que los criterios para otorgarlos no son claros ni justos. Esta situacion
indica que podria haber una falta de transparencia en la forma en que se asignan
los incentivos y recompensas, lo que puede afectar su efectividad para motivar a

los empleados.

e Paralos empleados que llevan mas de cinco afios en la organizacion, no
consideran que los incentivos monetarios y no monetarios son adecuados y justos

en relacion con su desempefio.

Resultado de las entrevistas a los lideres

En las sesiones realizadas con los lideres se obtienen resultados cualitativos en
los cuales se expresan las necesidades, los dolores, desafios y oportunidades a trabajar
en el reto. El analisis de las respuestas busca comprender mas alla de los niumeros; se
trata de encontrar patrones, temas recurrentes, opiniones y percepciones personales,

experiencias, sentimientos y pensamientos expresados.
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e No cuentan con un programa de incentivos y reconocimientos sectorizado en las
areas de la empresa, el interés principal es aplicarlo al area de produccion con el
fin de reconocer el trabajo del equipo

e Teniendo en cuenta que hay roles que desempefian labores mas complejas que
otras, se busca poder premiar ese rol y las areas a las que pertenecen.

e Los beneficios actuales son para todos los empleados y dentro de estos estan las
fiestas de cierre de afo, celebracién de cumpleafios, onces, club de futbol, entre
otros. Ninguno de ellos va asociado a algun programa de reconocimientos e
incentivos.

e El programa de reconocimientos e incentivos busca fomentar la participacion del
equipo de producciéon de manera que motive a obtenerlos.

e El area de gestién humana consta de dos personas, cada 3 meses una persona
realiza la evaluacién de desempeno y al final de afio hace la retroalimentacién al
personal.

e El programa de reconocimientos e incentivos es un propésito empresarial que
ALVILLA S.A.S. quiere dar a conocer a sus colaboradores con el fin de motivarlos
a mejores resultados como personas y empleados.

En la visita realizada a la planta de ALVILLA S.A.S. se puede determinar que los
empleados del area de produccién realizan su labor de manera ordenada en sus turnos
de trabajo, la labor es muy operativa y de acuerdo a su rol cada uno realiza sus
funciones, no se cuenta con un programa que muestre algun reconocimiento, tampoco
han sido participes de algun proyecto o ideas de innovacion o sostenibilidad, su trabajo
se basa en el cumplimiento del horario y de sus funciones y, a nivel de beneficios hacia la
familia del colaborador tampoco hay algun plan o incentivo.

Identificacion de brechas
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A continuacion, se presentan los principales hallazgos estructurados en tres
apartados: situaciéon actual, fortalezas y oportunidades de mejora.
Situacién Actual
e Cultura Organizacional y Modelo de Trabajo: Los resultados obtenidos mediante
el instrumento OCAI evidencian que la cultura predominante en ALVILLA S.A.S. es
jerarquica, lo que implica que la empresa opera con un alto nivel de formalidad,
control y cumplimiento de procedimientos. Esta estructura permite mantener
estabilidad operativa, claridad en los roles de los empleados y alineacion con los
objetivos de eficiencia y productividad.
A pesar de esta orientacion jerarquica, se identifican influencias de
culturas clan y mercado. La cultura clan se caracteriza por la importancia de las
relaciones interpersonales y el trabajo en equipo, mientras que la cultura de
mercado se enfoca en la competitividad y los resultados externos. Sin embargo, la
baja puntuacién en cultura de tipo adhocracia indica que la empresa no favorece
la flexibilidad ni la innovacion en sus practicas actuales.
e Comunicacion y Acceso a la Informacion: La comunicacion interna es valorada
de manera positiva por la mayoria de los empleados, aunque se detectan areas de
mejora en la fluidez de la informacion entre los diferentes equipos de trabajo.
Algunos colaboradores han manifestado que el acceso a informacién relevante
para su desempefio no siempre es rapido ni efectivo, lo que podria impactar la toma
de decisiones y la eficiencia en los procesos productivos.
e Compromiso y Participacion del Personal: La mayoria de los empleados se
sienten responsables de sus funciones y estdan comprometidos con la mejora
continua de los procesos. Sin embargo, aunque existe una cultura de
responsabilidad, la falta de incentivos especificos para reconocer y premiar la

participacion puede generar desmotivacion en algunos trabajadores.
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e Satisfaccion con Recursos y Capacitacion: Los empleados expresan una
satisfaccidén general con los recursos y herramientas que se les proporcionan para
realizar su trabajo. No obstante, en términos de capacitacion, las respuestas varian
significativamente, indicando que algunos empleados consideran que no reciben
suficiente formacion para aplicar buenas practicas de productividad.

e Percepcion de los Incentivos y Reconocimientos: Actualmente, ALVILLA S.A.S.
no cuenta con un programa formal de incentivos y reconocimientos sectorizado en
sus diferentes areas de trabajo. Existen beneficios generales como celebraciones
de fin de afo, eventos deportivos y actividades recreativas, pero ninguno de estos
esta vinculado a la productividad o desempefio laboral.

Los colaboradores han manifestado que la asignacion de incentivos no es
completamente transparente y que no existen criterios claros para su
otorgamiento. Esta percepcion puede afectar la motivacion y el compromiso de los
empleados, ya que no identifican una relacion directa entre su esfuerzo y el

reconocimiento recibido.

Fortalezas

A pesar de las oportunidades de mejora detectadas, ALVILLA S.A.S. cuenta con

varios aspectos positivos que pueden servir como base para poner en marcha

estrategias de desarrollo organizacional.

Compromiso y responsabilidad de los empleados: Los trabajadores demuestran
un alto sentido de responsabilidad y compromiso con la mejora continua de los
procesos productivos.

Estructura organizativa clara: La cultura jerarquica permite que cada
colaborador tenga claridad sobre sus funciones, expectativas y

responsabilidades, lo que contribuye a la estabilidad operativa.
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e Satisfaccion con los recursos y herramientas: En general, los empleados
consideran que cuentan con los insumos adecuados para desempefar sus
labores de manera eficiente.

e Existencia de ciertos beneficios organizacionales: Aunque no estan ligados
directamente al desempefio, la empresa ya ofrece incentivos generales como
eventos de integracién, actividades recreativas y celebracion de cumpleafos

e Interés de la organizacion en mejorar: La empresa ha mostrado un interés en
desarrollar un programa de incentivos y reconocimientos, lo que representa una
oportunidad para mejorar la motivacion y el desempefio del equipo de trabajo.

Oportunidades de Mejora
Para fortalecer la cultura organizacional y mejorar la percepcioén de los incentivos
y la motivacion de los empleados, se identifican las siguientes oportunidades de mejora:

e Optimizacioén de la Comunicacion Interna: Si bien la comunicacion es valorada
de manera positiva en términos generales, se han identificado areas donde la
fluidez de la informacion puede mejorarse. La estandarizacion de procesos de
comunicacion y el uso de herramientas digitales podrian ayudar a garantizar
que todos los empleados tengan acceso oportuno a la informacion relevante
para su trabajo.

e Creacion de un Programa de Incentivos Sectorizado: Actualmente, la empresa
no cuenta con un programa estructurado de incentivos, por lo que es
recomendable desarrollar un sistema que reconozca el esfuerzo y desempefio
de los empleados en funcién de criterios claros y objetivos. Esto podria incluir
incentivos monetarios y no monetarios, como reconocimientos publicos,

desarrollo profesional, beneficios adicionales o bonificaciones por desempenio.
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e Fortalecimiento de la Capacitacion y Desarrollo: Las respuestas obtenidas en
las encuestas reflejan una disparidad en la percepcion sobre la capacitacion. Es
fundamental desarrollar programas de formacién que permitan a los empleados
adquirir nuevas habilidades y conocimientos para mejorar su desempefio y
productividad.

¢ Mayor Transparencia en la Asignacion de Incentivos: Uno de los principales
hallazgos es que los empleados no perciben claridad en los criterios para la
asignacion de incentivos y recompensas. Para mejorar esta situacion, es
necesario establecer mecanismos transparentes que garanticen que los
reconocimientos se otorguen de manera justa y objetiva.

o Fomento de la Participacion e Innovacion: Actualmente, los empleados del area
de produccion no estan involucrados en iniciativas de innovacion o mejora.
Fomentar su participacion en proyectos internos y promover espacios donde
puedan aportar ideas y soluciones contribuiria a fortalecer el sentido de
pertenencia y compromiso con la empresa.

e Desarrollo de Beneficios Dirigidos a la Familia del Colaborador: Los beneficios
actuales de la empresa estan enfocados en el trabajador, pero no incluyen
incentivos para su nucleo familiar. La implementacion de programas que
integren a la familia del empleado, como becas educativas, actividades
recreativas o seguros médicos complementarios, podria mejorar la satisfaccion
y fidelizacion del personal.

El diagnéstico organizacional de ALVILLA S.A.S. ha permitido identificar aspectos
clave sobre la cultura organizacional, la percepcion de los incentivos y la satisfaccion de

los empleados. Si bien la empresa cuenta con una estructura clara y empleados
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comprometidos, existen areas de oportunidad en la comunicacion interna, la capacitacion
y el desarrollo de un programa de incentivos estructurado.

Disefiar estrategias orientadas a la transparencia en la asignacién de incentivos,
mejorar la comunicacién interna y fomentar la participaciéon de los empleados en
procesos de innovacion puede contribuir a fortalecer la motivacién y el desempefio del
equipo de trabajo.

Estos hallazgos serviran de base para disefiar un programa de reconocimientos e
incentivos que no solo motive a los empleados, sino que también refuerce los valores

organizacionales y contribuya al desarrollo sostenible de la empresa.
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Propuesta de Solucion

Como propuesta de solucién en el programa de incentivos y reconocimientos para

ALVILLA S.A.S. se plantea el cierre de las brechas encontradas por medio las siguientes

propuestas:

Disefiar mecanismos de incentivo y reconocimiento vinculados a logros
verificables de productividad, con base en indicadores de desempeno

previamente definidos y alineados con la cultura organizacional.

Identificar y promover comportamientos clave como la comunicacién efectiva, la
responsabilidad en los procesos, la participacion y la aplicacion de buenas
practicas operativas, a través de campanas internas, retroalimentaciones

periddicas y herramientas de evaluacién cualitativa.

Fortalecer el alineamiento de los colaboradores con los valores organizacionales
mediante estrategias de reconocimiento formal (visibilidad interna, menciones en
reuniones, entre otros) que se otorguen a quienes demuestren comportamientos

coherentes con dichos valores.

Establecer un plan de vinculacién a proyectos de Responsabilidad Social
Empresarial (RSE), en el que los empleados puedan participar voluntariamente y

cuyos resultados sean documentados y comunicados internamente.

Disefiar un componente del programa de beneficios que considere al nicleo
familiar del empleado, a través de incentivos que puedan ser medidos y
controlados, como descuentos en servicios de salud, educacién o actividades

recreativas para los familiares directos.

Crear espacios de participacion en procesos de mejora e innovacion, mediante

convocatorias internas para presentar ideas, concursos de propuestas o jornadas
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de innovacioén, cuya implementacion pueda ser evaluada y reconocida

formalmente.

e Desarrollar un plan de formacion y capacitacion por competencias con base en
brechas detectadas en el diagnéstico, que respalde el crecimiento profesional y

esté alineado con los posibles ascensos dentro de la empresa.

o Consolidar un sistema de reconocimiento al sentido de pertenencia y la
permanencia laboral, a través de indicadores como el cumplimiento de metas, la

antigiiedad o la participacién en iniciativas corporativas.

El programa de incentivos y beneficios "ALVILLA Reconoce" se disefia en cinco
dimensiones, las cuales fueron identificadas como respuesta a las brechas encontradas
en las respuestas con lideres y empleados de la organizacion, a continuacion, se
describe cada dimension y el beneficio o incentivo correspondiente.

Figura 5 Programa de incentivos y reconocimientos

Desempeno Flexibilidad y Innovaciény
Destacado Bienestar Familiar Sostenibilidad

Participacion en
Proyectos
Comunitarios y de
RSE

Formaciony
Desarrollo
Profesional

Nota: Elaborado por los autores.
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Desempeio Destacado
Reconocimiento formal basado en el rendimiento individual y en equipo. Este
incentivo se basa en la evaluacion de indicadores de productividad, calidad y
cumplimiento de objetivos trimestrales.
Objetivo: Reforzar la cultura del mérito al destacar el rendimiento individual y
colectivo a través de resultados sobresalientes.
Acciones propositivas:
o Establecer criterios de medicién basados en indicadores de productividad y
cumplimiento de metas trimestrales.
o Establecer un sistema de evaluacion periddica con retroalimentacion
constructiva.
o Reconocer publicamente los logros destacados a través de boletines internos,
reuniones corporativas o plataformas digitales
Beneficios:
¢ Reconocimiento semestral o anual a los mejores empleados en diversas
categorias (mejor desempefio, innovacion, calidad, colaboracion, etc.).
e Diplomas, medallas o placas de reconocimiento.
e Visibilidad interna en la empresa (publicacién en intranet, en boletines internos,
reuniones de equipo).
¢ Premios tangibles como certificados de regalo, cenas o entradas a eventos.
e Bonificacion econdmica por productividad con metas establecidas
Métricas de control:
¢ Porcentaje de empleados que cumplen metas definidas.

o N° Empleados que cumplieros sus metas
%Cumplimiento de Metas = x 100
Total de empleados evaluados
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¢ Numero de evaluaciones de desempefio realizadas vs planificadas

N° Evaluaciones Realizadas

%Evaluaciones Realizadas = N° Evaluaciones Planificadas x 100

¢ Numero de reconocimientos entregados en reuniones mensuales

Reconocimientos mes actual — Reconocimientos mes anterior

Variacion = — ;
Reconocimientos mes anterior

Flexibilidad y Bienestar Familiar
Dirigido a promover el equilibrio entre la vida laboral y personal.
Objetivo: Promover un entorno laboral saludable y equilibrado, fortaleciendo la
retencién y la motivacién del talento.
Acciones propositivas:
e Otorgar dias libres adicionales como reconocimiento a logros sobresalientes o
cumplimiento de objetivos.
e Disenar beneficios familiares verificables, como convenios con instituciones
educativas o centros recreativos.
e Medir el impacto en bienestar mediante encuestas internas y analisis de tasas de
ausentismo.
Beneficios:
e Dias libres adicionales por cumplimiento de metas o por desempefio destacado.
e Beneficios para la familia: acceso a descuentos en servicios de salud, educacion
y entretenimiento para los empleados y sus familias.
Métricas de control:

¢ Numero de dias libres concedidos por rendimiento

Total dias concedidos

Promedio = — -
Numero de empleados que recibieron dias

¢ Numero de empleados que acceden a beneficios para familia
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Empleados con beneficios familiares

P 0o = X1
romedio Total de empleados 00

¢ Nivel de satisfaccion laboral (encuesta de 1 a 5)

X(puntuaciones individuales)

Promedio =
N° de respuestas

Innovacion y Sostenibilidad
La creatividad y el compromiso con la sostenibilidad a través de un programa de
bonificacion ligado a la innovacién en los procesos de producciéon y el disefio de
empaques, con énfasis en soluciones ecologicas.
Objetivo: Estimular la creatividad y la generacion de propuestas que mejoren
procesos o productos, con un enfoque sostenible.
Acciones propositivas:
o Crear convocatorias internas para presentar ideas de mejora con criterios claros
de evaluacion.
e Otorgar reconocimientos econdmicos o simbdlicos a las iniciativas implementadas
con resultados tangibles.
e Publicar anualmente un “Boletin de Innovacion” destacando las propuestas
adoptadas.
Beneficios:

e Bonificacion econémica por desarrollar mejoras sostenibles o innovadoras que
reduzcan costos, mejoren la calidad o que fomenten la economia circular en la
produccién de empaques.

e Premios especiales para ideas innovadoras aplicadas dentro de la empresa que
contribuyan a la sostenibilidad (por ejemplo, el uso de materiales reciclables o la

optimizacion energética).

Métricas de control:
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e Numero de ideas recibidas por campana

N° de empleados que enviaron ideas
X 100

% Partici o —
% Participacion Total de empleados

o Numero de ideas premiadas e implementadas

Ideas implementadas

% Impl taci = x 100
% Implementacion Ideas recibidas

Formacién y Desarrollo Profesional
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Ligado a la capacitacion y desarrollo profesional de los empleados, apoyo para la

formacion continua y oportunidades de crecimiento dentro de la empresa.

Objetivo: Fomentar la adquisicion de competencias y conocimientos alineados

con las necesidades organizacionales.

Acciones propositivas:

o Definir rutas de formacion por roles con base en las brechas detectadas en el

diagnostico.

e Gestionar convenios con instituciones educativas para subsidios o becas.

o Evaluar el avance profesional mediante seguimiento a promociones internas y

cumplimiento de planes de desarrollo
Beneficios:
e Subsidios para educacion: pago parcial o total de cursos, diplomados o

programas de formacién técnica y universitaria.

¢ Oportunidades de ascenso a través de un plan de carrera personalizado basado

en el desempenio.
e Capacitaciones a lideres y personal operativo en temas como:
- Pensamiento estratégico y sostenibilidad corporativa
- Disefio y desarrollo de productos digitales

- Productividad
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- Gestion y estrategia de marketing

Métricas de control:

e Numero de rutas de capacitacion activas por area

N° areas con = 1ruta activa

% de areas con rutas activas = Total de areas x 100

¢ Numero de convenios vigentes para formacion

N° de convenios con empleados inscritos

% convenio utilizados = - X 100
Total de convenios
e Numero de empleados que avanzaron de rol/formaciéon anual
. . Promociones
% tasa movilidad interna = x 100

Total de empleados

Participacion en Proyectos Comunitarios y de Responsabilidad Social
Empresarial RSE
Esta dimensién va enfocada a la participacion de los empleados en programas de
Responsabilidad Social Empresarial (RSE), brindandoles la oportunidad de involucrarse
en actividades que promuevan el bienestar social y ambiental.
Objetivo: Vincular al colaborador con iniciativas de impacto comunitario alineadas
con los valores de la empresa.
Acciones propositivas:
e Incentivar la participacion en actividades de voluntariado mediante licencias
remuneradas o premios grupales.
e Medir y comunicar los resultados de las acciones de RSE a través de informes o
eventos corporativos.
¢ Reconocer publicamente a los equipos que lideren o participen activamente en
estas actividades.

Beneficios:
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e Dias libres remunerados para realizar actividades de voluntariado o proyectos
comunitarios.

e Premios grupales para equipos que participen activamente en iniciativas de RSE,
como donaciones, limpieza de espacios publicos o actividades educativas.

e Visibilidad y reconocimiento de la empresa por sus logros en RSE, a través de

informes anuales y redes sociales.

Meétricas de control:

e Numero de empleados participantes en RSE

. ) Empleados participantes
% participacion = Total de empleados x 100

¢ Numero de actividades sociales ejecutadas por semestre
Actividades RSE = Z(Eventos sociales, voluntariados, donaciones)

¢ Numero de empleados reconocidos por participacion RSE

Empleados reconocidos

% participacion = — X
°p p Empleados participantes

Plan Propuesto para la puesta en marcha del programa “ALVILLA Reconoce”
Este plan tiene como objetivo ofrecer una ruta ordenada y factible para la puesta
en marcha progresiva del programa de reconocimientos e incentivos, en caso de que
ALVILLA S.A.S. decida adoptarlo.
Cronograma
Meses 1-3: Preparacion y diseiio
Obijetivo: Definir los elementos fundamentales del programa, establecer metas y
realizar la planificacion inicial.

e Reunion inicial con lideres clave
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Semana 1-3: Establecimiento de objetivos estratégicos del programa de
incentivos y reconocimientos. Definir los beneficios especificos para cada
categoria.
e Desarrollo de las métricas de evaluacion

Semana 4-6: Crear las métricas de control para el desempeno, productividad,
innovacion, y otros indicadores clave relacionados con los beneficios.

¢ Disefio de los materiales informativos y comunicacionales
Semana 7-9: Desarrollar folletos, correos electronicos, presentaciones y recursos

visuales para la comunicacién del programa a los empleados.

e Presupuesto y recursos
Semana 10-12: Definir el presupuesto anual del programa y las fuentes de
financiamiento. Establecer los recursos necesarios para la implementacion.

Meses 4-6: Lanzamiento y promocioén del programa
Objetivo: Comunicar el programa a los empleados, asegurar la comprension y dar

inicio a la implementacion.

e Anuncio y lanzamiento oficial del programa
Semana 13: Enviar comunicacion formal a toda la empresa anunciando el
programa de incentivos "ALVILLA Reconoce".
Semana 14-15: Organizar una reunion de lanzamiento con empleados para
explicar los beneficios, criterios de evaluacion y objetivos del programa.

e Capacitacion y formacion de empleados

Semana 16-18: Impartir talleres de formacién sobre los beneficios disponibles, la

importancia del programa y como acceder a ellos.

Meses 7-9: Seguimiento y evaluacioén intermedia
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Objetivo: Medir el impacto del programa, ajustar cualquier aspecto que sea
necesario y fomentar la participacion.

e Evaluacién de desempefio trimestral
Semana 25-26: Revision de los primeros resultados del programa. Evaluar el
desempefio individual y en equipo, medir la productividad y realizar ajustes si
es necesario.

¢ Inicio de la implementacién de beneficios
Semana 27: Iniciar la entrega de los beneficios correspondientes
(bonificaciones, dias libres, subsidios, etc.) segun los primeros logros de
desempefio y productividad.

¢ Revision de participacion en proyectos comunitarios (RSE)
Semana 28-30: Evaluar la participacion de los empleados en iniciativas de
responsabilidad social y asignar premios a los grupos mas comprometidos.

e Ajustes y retroalimentacion
Semana 31-32: Recopilar retroalimentacion de empleados sobre el programa
y realizar ajustes en las métricas o beneficios segun las necesidades y
expectativas.

Meses 10-12: Evaluacion final y reajuste del programa

Objetivo: Realizar una evaluacion final del programa de incentivos y planificar su
continuidad o mejora para el siguiente afo.

e Evaluacién final del programa
Semana 44-45: Realizar una evaluacion completa del programa de incentivos
y reconocimientos con base en las métricas de desempefio, innovacion,
participacién en RSE, y otros indicadores.

¢ Revision de los resultados educativos y formativos
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Semana 46-47: Evaluar los resultados de los subsidios educativos y las
capacitaciones brindadas. Medir el retorno de inversion (ROI) de las
actividades formativas.

¢ Reajuste y planificacion para el siguiente afo
Semana 48-49: Realizar un analisis de los resultados del programa e
identificar oportunidades de mejora. Establecer los ajustes para el siguiente
ciclo y disefar el cronograma para el proximo afo.

e Premios semestrales y anuales
Semana 50: Reconocer publicamente a los empleados destacados a nivel de
desempenio, innovacion, sostenibilidad, participacion en RSE, y formacion
continua. Entregar premios y bonificaciones.

Tabla 5 Resumen Cronograma

Fase Meses Actividad

Fase 1: Disefio Detallado Meses 1-3 Preparacion y disefio del programa

Fase 2: Sensibilizacion

Meses 4-6 Lanzamiento y promocién del programa
Interna
Fase 3: Evaluacion y Meses 7-9 Seguimiento y evaluacion intermedia
Ajustes Meses 10-12  Evaluacion final y reajuste del programa

Nota. Elaborado por los autores.

Presupuesto

La propuesta de plan de incentivos para ALVILLA S.A.S. tiene como objetivo
alinear los esfuerzos de los empleados con los objetivos organizacionales, promoviendo

la productividad, calidad, bienestar y el compromiso con la sostenibilidad. Este plan esta
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disefiado para motivar a los empleados y crear un ambiente laboral positivo que impulse

la competitividad de la empresa.

A continuacién, se presenta el presupuesto detallado necesario para llevar a cabo
el plan de incentivos propuesto, considerando el tamafio de la empresa, que actualmente
cuenta con 70 empleados.

Tabla 6 Presupuesto Beneficios e Incentivos

Costo
Aproximado Numero
Costo Total
Incentivo Descripcion por de
Anual (COP)
Empleado Empleados
(COP)
Premios y
reconocimientos por
desempefio
Desemperio
individual y en $300,000 70 $21,000,000
destacado
equipo (diplomas,
medallas, cenas,
eventos, etc.).
Dias libres
adicionales por
Flexibilidad y
metas y beneficios $500,000 70 $35,000,000

Bienestar Familiar
para la familia

(descuentos en
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salud, educacion,

entretenimiento).
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Bonificacion
econdmica por
Innovacion y innovaciones y
$1,000,000 5
Sostenibilidad mejoras sostenibles

en procesos y

empagques.

$5,000,000

Subsidios para
educacion,
Formacién y capacitaciones
Desarrollo internas, y $1,000,000 70
Profesional oportunidades de
ascenso basadas

en desempenio.

$70,000,000

Dias libres
remunerados y
premios grupales
Participacion por participacion en
$400,000 70
en Proyectos RSE proyectos de
Responsabilidad

Social Empresarial

(RSE).

$28,000,000
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Costos
asociados a la
Implementacién comunicacion
y Monitoreo del interna, evaluacion $500,000 - $2,000,000
Programa trimestral y ajustes
continuos del plan

de incentivos.

TOTAL $161,000,000

Nota. Elaborado por los autores.

Desglose y justificacion del presupuesto

e Desempeiio destacado - $21.000.000 COP

Este presupuesto tiene como propésito reconocer de manera periédica a
empleados y equipos de trabajo que demuestren un alto rendimiento. Los premios
incluyen estimulos simbdlicos como diplomas, publicaciones internas y tangibles como
cenas, entradas a espectaculos, kits de regalo, fortaleciendo el sentido de pertenencia y
la motivacion. Se busca reforzar el reconocimiento como herramienta de gestion del

talento humano mejora el clima organizacional y la retencion de la persona.

e Flexibilidad y bienestar familiar - $35.000.000 COP

Este incentivo busca promover el equilibrio entre la vida laboral y personal,
mediante beneficios dirigidos al nucleo familiar del colaborador (como descuentos en
servicios de salud, educacion o recreacion) y la concesion de dias libres adicionales al
cumplir metas. Se busca aumentar la percepcion de bienestar influye directamente en la

productividad y reduce el ausentismo.
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e Innovacion y sostenibilidad - $5.000.000 COP

Se otorgaran bonificaciones econémicas a los empleados que propongan mejoras
innovadoras o sostenibles que impacten positivamente en los procesos de produccion o
disefio de empaques. Busca estimular la innovacion desde el interior de la organizacion

favorece la mejora continua y refuerza el compromiso con la sostenibilidad ambiental.

e Formacion y desarrollo profesional - $70.000.000 COP

Se proporcionaran subsidios para cursos, diplomados, programas de formacion
técnica o universitaria, capacitaciones internas y oportunidades de ascenso dentro de la
empresa. Busca el desarrollo profesional continuo mejora el capital humano, eleva la

calidad del trabajo y contribuye a la movilidad interna.

e Participacion en proyectos RSE - $28.000.000 COP

Se incentivara la participacion de los empleados en proyectos de Responsabilidad
Social Empresarial (RSE), otorgando dias libres remunerados y premios grupales,
fomenta la vinculacion de los colaboradores a actividades de impacto social, como
voluntariados o iniciativas ambientales, con incentivos como dias libres remunerados y
premios grupales. Busca involucrar al personal en causas sociales refuerza la cultura

organizacional y genera valor reputacional para la empresa.

e Implementacion y monitoreo del programa - $2.000.000 COP

Se asignaran recursos para la comunicacion interna, evaluacion de resultados
trimestrales, y ajustes continuos al plan de incentivos. Incluye los gastos asociados a la

administracion del plan: herramientas de comunicacion interna, sistemas de seguimiento,
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evaluacion de resultados y ajustes trimestrales. Busca garantizar el funcionamiento

continuo y la efectividad del programa.

96
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Conclusiones y Recomendaciones

A continuacién, se presentan las conclusiones de la consultoria académica
desarrollada en la empresa, asi como las recomendaciones de cierre del trabajo.
Conclusiones

El trabajo de grado permitid cumplir con los objetivos planteados, aportando una
vision estructurada sobre la importancia de alinear los programas de reconocimiento e
incentivos con la cultura organizacional y el bienestar de los empleados de ALVILLA
S.A.S. Por medio del diagnéstico organizacional, se identificé que los colaboradores
valoran no solo los beneficios econdmicos, sino también el reconocimiento de su
contribucién individual y grupal.

Los resultados evidenciaron brechas significativas en la percepcion de equidad y
motivacion, destacando la necesidad de establecer un sistema de incentivos que refuerce
los valores de la empresa y fomente un sentido de pertenencia. Este analisis confirmé
que, cuando los empleados perciben que sus esfuerzos son valorados de manera justa y
alienada con la cultura organizacional, su compromiso y productividad aumentan.

El programa de reconocimientos e incentivos demostré ser efectivo al ser
disefiado con base en datos concretos, considerando tanto las expectativas de los
empleados como las capacidades de la organizacion. Al analizar las areas de mejora, se
determiné que la transparencia en los criterios de reconocimiento, la diversidad de
incentivos (econdmicos, emocionales y de desarrollo profesional) y la comunicacion
constante son componentes claves para garantizar el éxito del programa. La propuesta
desarrollada no solo busca mejorar la satisfaccion laboral, sino también fortalecer la
cultura organizacional, creando un entorno donde los colaboradores se sientan
motivados a contribuir al crecimiento sostenible de la empresa.

Finalmente, se subraya la relevancia de integrar estrategias de gestion humana

que vayan mas alla de lo transaccional, priorizando el bienestar emocional y la alineacion
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con los valores corporativos. La implementacion de un programa reconocimientos e
incentivos no solo mejorara la productividad a corto plazo, sino que también fortalecera el
orgullo.

Recomendaciones

Se recomienda a la empresa adoptar un enfoque iterativo, monitoreando
periddicamente los resultados y ajustando el programa segun las necesidades
cambiantes de los empleados y los objetivos estratégicos de la organizacion.

Al realizar el disefio y la implementacion del programa de reconocimientos integre
tanto recompensas monetarias como no monetarias, alineadas con los valores y cultura
organizacional. Este programa debe incluir reconocimientos publicos, oportunidades de
desarrollo profesional, beneficios flexibles y bonos por desempefio, asegurando que los
empleados perciban una valoracién justa de sus contribuciones individuales y grupales.

Para garantizar el éxito del programa, se sugiere establecer canales de
comunicacion bidireccional que permitan a los empleados expresar sus expectativas y
recibir retroalimentacion constante sobre su desempefio. Herramientas como encuestas
periodicas, reuniones uno a uno y plataformas digitales pueden facilitar este proceso.
Una comunicacion efectiva no solo mejora la percepcién del programa, sino que también
ayuda a identificar ajustes necesarios en tiempo real, adaptandose a las necesidades
cambiantes de los colaboradores.

Los lideres y mandos medios desempefian un rol crucial en la implementacién del
programa. Por ello, se recomienda desarrollar capacitaciones que les equipen con
habilidades para reconocer el esfuerzo de sus equipos de manera genuina y estratégica.
Esto incluye formacion en inteligencia emocional, técnicas de motivacién y alineacion de
objetivos individuales con los corporativos. Un liderazgo comprometido con la cultura de

reconocimiento multiplicara el impacto positivo en la moral y productividad del equipo.
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Es esencial establecer métricas claras, por ejemplo, incremento en productividad,
reduccién de rotacion, niveles de compromiso, para evaluar periédicamente la efectividad
del programa. Utilizar herramientas como encuestas de clima laboral y analisis de
desempefo permitira medir el retorno de la inversién y justificar su continuidad. Se
recomienda realizar ajustes semestrales basados en datos, asegurando que el programa
evolucione junto con las dindmicas organizacionales y las expectativas de los empleados.

Finalmente, se sugiere integrar el programa de reconocimientos dentro de una
estrategia mas amplia de bienestar y resiliencia organizacional. Esto implica vincularlo
con iniciativas como balance vida-trabajo, salud mental y desarrollo de carrera. Al crear
un ecosistema que valore tanto el desempefio como el bienestar integral, la empresa no
solo retendra talento clave, sino que también estara mejor preparada para enfrentar crisis
futuras. La sostenibilidad del programa dependera de su capacidad para adaptarse a

contextos cambiantes, manteniendo siempre al empleado en el centro de las decisiones.
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