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Resumen

Este trabajo de grado est4 centrado en elaborar una propuesta de un modelo de incentivos
para mejorar la productividad en ALVILLA S.A.S., una empresa del sector de impresion y
empaques de la ciudad de Bogota DC, que ha evidenciado, tras un proceso de diagnostico,
debilidades en la gestion del desempefio, ausencia de indicadores claros de productividad
individual y desalineacion entre la cultura organizacional y el propdsito estratégico. Tomando
como referente las teorias y modelos de incentivos, gestion por resultados e indicadores clave de
desempeifio (KPI), se formula una propuesta que busca fortalecer el compromiso de los
colaboradores, mejorar el clima laboral y aumentar la productividad operativa.

El enfoque metodoldgico es de tipo cualitativo, basado en el andlisis del diagnostico
organizacional, revision documental, encuestas a directivos y personal operativo, y la elaboracion
de un modelo de incentivos alineado con los objetivos estratégicos de la empresa. Se concluye
que un esquema de incentivos estructurado con base en indicadores de desempeiio, favorece la
motivacion, genera valor para la empresa y contribuye al logro de sus metas estratégicas en un
entorno empresarial competitivo.

Palabras clave: Incentivos laborales, productividad, desempefio, motivacion, cultura

organizacional, KPIs, talento humano.
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Abstract

This thesis focuses on developing a proposal for an incentive model to improve
productivity at ALVILLA S.A.S., a printing and packaging company in Bogota, DC, which has
shown, following a diagnostic process, weaknesses in performance management, a lack of clear
indicators of individual productivity, and a misalignment between organizational culture and
strategic purpose. Drawing on theories and models of incentives, results-based management, and
key performance indicators (KPIs), a proposal is formulated that seeks to strengthen employee
commitment, improve the work environment, and increase operational productivity.

The methodological approach is qualitative, based on the analysis of organizational
diagnostics, document reviews, surveys of managers and operational staff, and the development
of an incentive system aligned with the company's strategic objectives. The conclusion is that an
incentive model structured based on performance indicators fosters motivation, generates value
for the company, and contributes to achieving its strategic goals in a competitive business
environment.

Keywords: Work incentives, productivity, performance, motivation, organizational

culture, KPIs, human talent.
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Introduccion

Desde el auge de la gerencia del talento humano como palanca estratégica en la
productividad organizacional, (Instituto Internacional para el Desarrollo Gerencial [IMD], 2024;
McKinsey, 2024). se reconoce que una gestion efectiva del capital humano es clave para la
sostenibilidad de las empresas industriales (Orea, et al., 2025). En entornos y sectores de alta
rotacion, como el grafico, retener y motivar al personal operativo depende directamente de como
se alinean los incentivos con los indicadores de desempefio (IMD, 2024; McKinsey, 2024).

ALVILLA S.A.S., empresa del sector de impresion y empaques, enfrenta retos
identificados en su diagnostico: falta de indicadores de productividad personalizados, cultura
organizacional desvinculada del reconocimiento al desempefio, y mecanismos de incentivos poco
estructurados. Estas debilidades no solo impactan negativamente en la motivacion y retencion,
que de acuerdo con McKinsey (2024), limitan la capacidad de la organizacién para alinear el
talento con su propdsito estratégico. En este contexto, la presente consultoria profesional se
enmarca en el campo de conocimiento de la gerencia del talento humano y la gestion del
desempetio, y se vincula con las lineas de investigacion del programa de Maestria en Gerencia de
Proyectos de la Universidad Ean.

La pregunta que orienta esta investigacion es: ;Como estructurar un modelo de incentivos
que contribuya a la mejora y fortalecimiento de la productividad laboral en ALVILLA S.A.S.,
alineado con sus indicadores de gestion y su cultura organizacional? Para abordar esta
problemadtica, se propone una metodologia de consultoria profesional aplicada, inicialmente de
caracter cualitativo, dado que se realiza una revision documental de la informacion actual de la
empresa, teorias y modelos de incentivos relacionados con la motivacion, el desempefio y la

productividad laboral dentro de la organizacion. Adicionalmente, se efectia una revision de casos
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de éxito y buenas practicas empresariales en la implementacion de modelos de incentivos en otras
organizaciones, con el propdsito de identificar referentes aplicables al contexto de ALVILLA
S.A.S. No obstante, durante el desarrollo de la consultoria se incorporan elementos cuantitativos,
derivados del uso de encuestas e instrumentos de medicion que permiten obtener datos
porcentuales y numéricos. En consecuencia, este trabajo de consultoria adopta un enfoque
metodoldgico mixto, que integra la interpretacion cualitativa con el analisis cuantitativo, lo cual
proporciona una vision mas completa y objetiva del fendmeno estudiado. Este enfoque permite
validar los hallazgos desde diferentes perspectivas y fortalecer la confiabilidad de los resultados.

Este trabajo se estructura en ocho capitulos: el primero presenta el contexto institucional y
caracterizacion de ALVILLA S.A.S.; el segundo aborda el marco contextual, el tercero describe
el marco tedrico sobre talento humano, motivacion e incentivos; el cuarto detalla el disefio
metodoldgico; el quinto presenta los hallazgos del diagndstico organizacional; el sexto expone la
propuesta del modelo de incentivos, sus KPIs, el séptimo define el plan de implementacion
incluyendo responsables, cronograma, presupuestos, indicadores y riesgos; y el octavo presenta
conclusiones y recomendaciones. La propuesta busca fortalecer la gestion de indicadores y
motivacion organizacional en ALVILLA S.A.S., aportando a estrategias efectivas de

productividad sostenible.
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Objetivos
Objetivo general

Formular una propuesta de un modelo de incentivos para mejorar la productividad en

ALVILLA S.A.S.

Objetivos especificos
Analizar el marco tedrico y las tendencias actuales sobre modelos de incentivos y gestion

del desempefio aplicables, para sustentar conceptualmente la propuesta.

Diagnosticar la situacion actual de ALVILLA S.A.S., en términos de cultura
organizacional, gestion del talento humano, sistema de incentivos e indicadores de productividad,

con el fin de identificar las brechas que afectan el desempefio laboral.

Elaborar la propuesta de un modelo de incentivos basado en indicadores clave de

desempetio (KPIs), alineado con la cultura y los objetivos estratégicos de ALVILLA SAS.

Proponer un plan de implementacion y seguimiento del modelo de incentivos que permita

su sostenibilidad en el tiempo y su impacto positivo en la productividad del personal operativo.
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Justificacion

Las organizaciones exitosas se destacan por su capacidad de atraer, retener y desarrollar
talento mediante estrategias integrales de desarrollo humano. Segun Chiavenato (2021, p. 89),
esta situacion genera la necesidad de un modelo que conecte el esfuerzo del colaborador con los
resultados empresariales, promoviendo el sentido de pertenencia y asegurando la permanencia del
talento en la organizacion. De acuerdo con “Herzberg, los factores motivacionales intrinsecos
como el logro y el reconocimiento generan satisfaccion laboral, mientras que los factores de
higiene previenen la insatisfaccion” (Coco et al. 2023). Esta teoria sigue siendo vélida hoy en
dia; segun Ozdil (2023), en su articulo Motivation and hygiene factors for curriculum (re)
development and the embedding of technology in accounting programmes, define que las
recompensas intrinsecas y extrinsecas influyen en el comportamiento laboral, lo que significa
que, de acuerdo con este tipo de recompensas, generan en los colaboradores motivacion o
desmotivacion afectando el cumplimiento de sus actividades y objetivos. Ibrahim y Abiddin
(2023), definen que los incentivos, cuando estan alineados con los objetivos organizacionales y
con justicia percibida, impactan positivamente en la productividad laboral. De igual modo, Roos
et al. (2021), describe que los sistemas de incentivos y el entorno social influyen
significativamente en la conducta y el desempefio de los colaboradores.

En cuanto a ALVILLA S.A.S., empresa del sector de impresion y empaques, segun F.
Bonilla (Comunicacién Personal, 2024) relata que las brechas de la organizacion para mejorar la
productividad son: falta de indicadores de productividad individual en areas clave, subjetividad
en evaluaciones de desempeiio y alta rotacion del personal operativo (mas del 60 %). Estos temas
tan relevantes, generan la necesidad de un sistema de incentivos estructurado que conecte el

esfuerzo individual con los resultados corporativos, reforzando asi el sentido de pertenencia y
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compromiso organizacional. Por esta razdn, la consultoria realizada se apoya en fundamentos
como la teoria de la motivacion-higiene de Herzberg, que sostiene que el reconocimiento y la
autorrealizacion son factores determinantes para la motivacion laboral (Herzberg, 1968, citado en
Robbins & Judge, 2020, p. 178). Ademas, se consideran herramientas de gestion como las
métricas e indicadores de desempefio (KPI), la gestion por resultados y metodologias de mejora
continua, que de acuerdo con Pucheu (2021, p. 215), permiten alinear los comportamientos
individuales con los objetivos estratégicos de la organizacion.

En aspectos de impacto organizacional, se espera que el modelo incentive la mejora del
clima laboral, la reduccion de la rotacion y el ausentismo, el fortalecimiento del trabajo en equipo
y la eficiencia operativa, contribuyendo asi a la mejora en los margenes de productividad y
rentabilidad. De acuerdo con Gibson (2023), al incorporar beneficios enfocados al individuo y a
la familia, se favorecera el equilibrio vida trabajo, lo que aporta a la salud emocional y al
bienestar integral de los colaboradores.

Este trabajo se define en el marco de consultoria, conforme a los lineamientos definidos
por la Universidad Ean para trabajo de grado en el nivel de maestria. El proyecto aporta al
fortalecimiento interno de ALVILLA S.A.S., y al desarrollo de modelos replicables en el sector

industrial, aportando valor tanto a nivel académico, organizacional como a nivel social.



Propuesta de un modelo de incentivos para mejorar la productividad en 20
ALVILLA S.A.S.

Marco Institucional

ALVILLA S.A.S., es una empresa familiar fundada en 1949 en Bogota por Antonio
Rodriguez, quien decidi6 formalizar su alianza con Alvaro Villamarin para producir empaques y
etiquetas de alta calidad. Con el tiempo, la empresa fue creciendo, y tras el fallecimiento de
Villamarin, Antonio adquiri6 la participacion de los descendientes de su socio, convirtiéndose en
el tnico propietario de la compaiia. ALVILLA S.A.S., continud su expansion y consolidacion en
el mercado colombiano, estableciéndose como un referente en la industria de empaques premium.

Entre sus clientes mas destacados se encuentran reconocidas marcas como Yanbal, Ebel y
L'Oréal, lo que refleja el prestigio y la calidad de los productos y servicios que ofrece. Antonio
Rodriguez, ademas de ser un exitoso empresario, fue un hombre de familia, formando junto a su
esposa Elvira Ospina una familia con siete hijos. Aunque enfrentaron la pérdida temprana de dos
de sus hijos, Antonio inculcé en su familia fuertes valores morales y éticos, manteniendo siempre
una conducta integra y honorable en sus negocios. Su filosofia de que el éxito se alcanza
haciendo las cosas mejor que los demas dejé una huella profunda en su familia y en la empresa.
ALVILLA S.A.S., Litografia especializada, (2025).

Mision

Desarrollar empaques atractivos, ecosostenibles y confiables que contribuyan
al posicionamiento de las marcas y los productos de nuestros clientes. ALVILLA S.A.S.,
Litografia especializada, (2025).

Vision
Ser la mejor alternativa en soluciones de empaques con acabados especializados,

innovadores y sostenibles. ALVILLA S.A.S., Litografia especializada, (2025).



Propuesta de un modelo de incentivos para mejorar la productividad en 21
ALVILLA S.A.S.

Promesa de valor
Ofrecer soluciones de empaque que contribuyen a la construccion y consolidacion de sus
marcas, creando empaques atractivos que apoyen el posicionamiento de los productos en canales
fisicos y digitales, garantizando productos resistentes, estandarizados, practicos y duraderos,
elaborados con materias primas producidas responsablemente que cumplen estrictos procesos de
control y seguimiento y con observancia de las mejores practicas de conservacion del medio
ambiente. ALVILLA S.A.S., Litografia especializada, (2025).
Ventaja de éxito
Un empaque premium agrega otra capa de emocion a la experiencia de compra y, a
menudo, es algo que los consumidores esperan; no es solo un empaque bonito, es una experiencia
seccionada en 5 formas en que los empaques pueden ayudar a diferenciar su marca e impulsar el
éxito; experiencia de desempaque mejorada, imagen de marca mejorada, mayor atractivo en los
estantes, material de marketing adicional y proteccion del producto. ALVILLA S.A.S., Litografia

especializada, (2025).
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Marco Contextual

ALVILLA S.A.S., es una empresa perteneciente a la industria de artes graficas, con mas
de 75 afios de experiencia en el disefio, produccion y venta de empaques secundarios para
productos farmacéuticos, cosméticos, joyeria, accesorios, licores, perfumeria, chocolateria, caf¢,
entre otros. Adicionalmente, ha desarrollado un amplio portafolio de acabados especializados
para empaques de productos premium, que la han consolidado como lider del mercado en
Colombia. Por consiguiente, la organizacion se encuentra incluida en la Asociacion Colombiana
de la Industria de la Comunicacion Grafica — Andigraf, quien es la inica asociacion en el pais
que reune a las empresas del sector grafico a nivel local. ALVILLA S.A.S., Litografia
especializada, (2025).

Andigraf retine todo tipo de segmentos de la industria, incluyendo: Editoriales, empaques
y acabados, impresion digital y textil, disefios premium y secundarios, entre otros. Asi mismo, y
con el fin de promover la competitividad y productividad de las organizaciones en la industria
grafica, vincula diferentes aliados, proveedores y entidades especializadas en el sector.
Adicionalmente, proporciona herramientas y servicios para las organizaciones afiliadas, tales
como: Oportunidades comerciales en el sector publico y privado, mercado digital y plataformas
en linea, bolsa de empleo y capacitaciones en habilidades de industria grafica, entre otros. Dentro
de los aliados o compaiiias inscritas a la asociacion, se encuentra el grupo Carvajal, dispapeles.
3M, Auros, Epson, Panamericana, Cajascol, entre otros significativos. Asociaciéon Colombiana de
la Industria de la Comunicacion Grafica Andigraf, (2025).

Segun la Asociacion Colombiana de la Industria de la Comunicacion Gréfica (2024), en
su boletin econdmico industria de la comunicacion grafica; se ha tenido un crecimiento

significativo durante los Ultimos afios en el pais. Al cierre del afio 2023, alrededor de 11
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organizaciones del sector se ubican dentro del ranking de las 50 compaifiias con mayores ingresos
reportados durante esta vigencia, tales como: Grupo Carvajal, 3M Colombia, Dispapeles,
Panamericana Formas e impresos S.A., EPSON Latinoamérica, entre otros. Adicionalmente,
durante el afio 2022 la industria gréafica cerrd con alrededor de 580 organizaciones identificadas
en este sector, equivalente a un aumento aproximado del 33.6% respecto a la vigencia anual 2021
y frente a las utilidades reflejo un crecimiento del 93.5% con respecto al periodo inmediatamente
anterior.

A nivel de contexto mundial, segin Andigraf las proyecciones y perspectivas de
crecimiento econdmico (Tabla 1) para las siguientes vigencias anuales (2023-2024-2025) indica
que la industria grafica colombiana creceria en el 1.8%, 6sea del 1.2% para el afio 2023 al 3%
para el cierre anual 2025.

Tabla 1

Perspectiva de crecimiento economico entre el ario 2023 al ario 2025 por pais

Concepto 2023 2024 2025
Producto Mundial 2,6 2,4 2,7
Economias avanzadas 1,5 1,2 1,6
Estados Unidos 2,5 1,6 1,7
Zona euro 0,4 0,7 1,6
Japén 1,8 0,9 0,8
Economias emergentes y en desarrollo 4,1 4,1 42
China 52 4,5 4,3
Rusia 2,6 1,3 0,9
América Latina y el Caribe 2,2 23 2,5
Brasil 3,1 1,5 2,2

Chile 04 1,8 2,3
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Concepto 2023 2024 2025
Colombia 1,2 1,8 3,0
México 3,6 2,6 2,1

Nota. Tomado de Asociacion Colombiana de la Industria de la Comunicacion Grafica. (2024). Boletin Econémico Industria de la
Comunicacion Grafica (Comportamiento de cierre 2023), pp. 1-43.

Respecto a la economia colombiana, al cierre del afio 2023 el pais no termin6 con los
resultados mayormente favorables. Sin embargo, diferentes proyecciones indican que para el
cierre del ano 2024 y 2025 el comportamiento seria positivo, segun datos publicados por el
DANE, debidamente publicados por Andigraf en su boletin econémico industria de la
comunicacion grafica al cierre del afio 2023. A nivel de comportamiento de la industria, la
comunicacion grafica disminuyd su produccion de bienes y servicios en un 7.6% respecto al afio
anterior equivalente a $5.6 Billones de pesos como se describe en la tabla 2.

Tabla 2

PIB de la industria grdfica comparativo 2022-2023

Produccién bruta (Miles de millones de pesos)

2022 2023 Variacién anual Participacion
Papel, carton y
productos de papel y 4,109 3,701 -9,9% 3,3%
carton
Impresllon y productos 2,006 1,947 2.9% 1.7%
de copias
Comunicacion grafica 6,115 5,648 -7,6% 5,0%
Industria Manufacturera 117,283 113,119 -3,5% 100,0%

Nota. Tomado de Asociacién Colombiana de la Industria de 1a Comunicacion Grafica. (2024). Boletin Econémico Industria de la
Comunicacion Grafica. Comportamiento de cierre (2023), pp. 1-43

A nivel de comercio exterior, la comunicacion grafica presentd disminuciones de un 8.0%
sobre el total de exportaciones en Colombia para el cierre del ano 2023 (Tabla 3). En términos de

participacion, el segmento de envases y empaques representan el 51.7%, etiquetas representa el
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18.3%, seguido de libros y editoriales con el 13% sobre el total de las exportaciones que realizd
el pais durante la vigencia en referencia, tal como se detalla a continuacion:
Tabla 3

Comercio exterior de la comunicacion grdfica comparativa 2022-2023

2022 2023 Variacion

Exp Imp Exp Imp Exp Imp
Total, general 273,1 410,5 251,2 345,8 -8,0% -15,8%
Envases y o
empaques 151,8 171,7 129,9 142.0 14,4% 17.3%
Etiquetas 58.8 116,6 46,1 100,4 -21,6% -13,9%
Libros y editoriales 31,4 54,7 34,8 51,5 11,0% -5,9%
Articulos escolares 20,4 153 28.1 163 37.5% 6.7%
y de oficina
Material
publicitario y 8.1 50,5 8,2 34,1 1,7% -32,5%
comercial
Publicaciones 1.7 15 2.7 12 59.8% 22.5%
periddicas
i‘f;iljrsezomm‘ales 0.8 0,1 1.3 0.3 51,1% 134,5%

Nota. Tomado de Asociacion Colombiana de la Industria de 1a Comunicacion Grafica. (2024). Boletin Econémico Industria de la
Comunicacion Grafica. Comportamiento de cierre (2023), pp. 1-43.

Dentro del comercio exterior (Exportaciones e Importaciones), es importante mencionar
los principales socios, en el caso de las exportaciones, los principales paises aliados corresponden
a Estados Unidos y Ecuador y frente a las importaciones, el principal aliado corresponde a China.
Ahora bien, segin analisis de la industria editorial realizada por la Entidad de Comercio,
Industria y Turismo en Colombia, la industria ha definido recuperar el mercado de exportaciones
para el cierre anual 2025 equivalente a 314 millones de dolares con respecto al afio anterior.
Adicionalmente, estima para el afio 2032 lograr un crecimiento del 5.5% equivalente a 458
millones de dolares a nivel regional. En ese orden, para el afio 2025 la industria grafica en
Colombia se ubique entre los 3 principales proveedores de productos y servicios en América

Latina, alcanzando una produccion de 14.700 millones y exportando 458 millones de ddlares.



Propuesta de un modelo de incentivos para mejorar la productividad en 26
ALVILLA S.A.S.

Marco Conceptual

En el desarrollo de esta consultoria se llevo a cabo una revision de las tendencias actuales
en torno a los modelos de incentivos y la gestion del desempefio, con el proposito de identificar
enfoques efectivos y actualizados que puedan ser aplicables al contexto organizacional de
ALVILLA S.A.S. Esta indagacion permitié conocer diversas estrategias y modelos empleados
por las organizaciones para estimular la productividad, fortalecer el compromiso laboral y alinear
los resultados individuales con los objetivos estratégicos. A partir de esta revision, se
seleccionaron modelos teoricos fundamentados en evidencia cientifica, que sirvieron de base para
el analisis y posterior formulacion de una propuesta ajustada a las necesidades y particularidades
de ALVILLA S.A.S.

Modelo de incentivos combinados (monetarios y no monetarios)

Este enfoque integra incentivos econdmicos (bonos, comisiones, aumentos salariales) con
incentivos no financieros (reconocimiento, capacitaciones, oportunidades de desarrollo). Segun
Alves y Lourengo (2023), este modelo aumenta el compromiso y la retencion del talento,
generando un entorno laboral en el que el reconocimiento refuerza el impacto del incentivo
monetario. Articulos como el de Osuna (2023), muestran que los sistemas de desempefio hibridos
tienen una correlacion significativa con la satisfaccion laboral y el desempefio.

El reconocimiento actia como factor motivacional, mientras que la remuneracion
constituye un factor higiénico. De acuerdo a lo mencionado por Liu y Liu (2022), definen que la
clave estd en disefiar un paquete flexible: bonos por KPI y logros, formacion continua,
oportunidades de desarrollo, celebraciones de logros operativos, donde se genere coherencia con
la cultura organizacional, asi como en la percepcion de equidad y transparencia del sistema

incentivos.
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Este modelo brinda un marco multidimensional aplicable al personal operativo. Con una
gestion adecuada, los incentivos econdmicos motivan el logro de objetivos, mientras que los no
financieros consolidan el sentido de pertenencia, reducen rotacion y fortalecen clima laboral.

De acuerdo con la Figura 1, la implementacion de este modelo se organiza en ocho fases:
desde el diagnostico inicial hasta la mejora continua, pasando por la definicion de objetivos,
disefio de KPIs, estructuracion de incentivos financieros y no financieros, socializacion,
implementacion piloto y evaluacion constante.

Figura 1

Modelo de incentivos combinados

Diagnostico inicial de las necesidades

N2

Definicion de objetivos estratégicos

\Z

Disefio de indicadores de desempefio

A4

Estructuracion de incentivos (monetarios y no monetarios)

\Z

Comunicacion y socializaciéon del modelo

A4

Monitoreo, evaluacion y retroalimentacion

\Z

Mejora continua y sostenibilidad

Nota. Elaboracion propia (2025).

Modelo conductual con incentivos escalonados
Este modelo, fundamentado en la economia comportamental, propone incentivos
estructurados en hitos a corto y largo plazo, con recompensas escalonadas segun la consecucion

de etapas especificas del desempefio. Segun Alves y Lourenco (2023), se trata de mantener
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motivado al trabajador por medio de la visualizacidon de frutos rapidos y perspectivas a mediano
plazo.

Autores como Bharathi (2025), destacan que los incentivos progresivos permiten moldear
el programa y promover una implementacion mas amplia aumentando la adherencia a procesos
de mejora continua. Esto es clave en ambientes industriales, donde tareas repetitivas pueden
generar desmotivacion si no se refuerzan continuamente.

Diversos estudios en el campo de la psicologia organizacional han demostrado que los
incentivos frecuentes son determinantes para la consolidacion de nuevos hébitos y el
fortalecimiento del enfoque laboral. Segun Cala, et al, 2022, los incentivos recurrentes, ya sean
monetarios o simbolicos, generan un efecto positivo acumulativo que incrementa tanto la
productividad como el compromiso del trabajador. En organizaciones con entornos operativos
intensivos, como las del sector manufacturero, la implementacion de esquemas de incentivos
escalonados, por ejemplo, bonos semanales o0 mensuales por metas cumplidas en calidad,
eficiencia o seguridad ha mostrado un impacto significativo en el rendimiento del equipo (Alves
& Lourengo, 2023).

Este tipo de modelo permite combinar de manera efectiva los motivadores intrinsecos,
como el sentido de logro o el reconocimiento, con los extrinsecos, como recompensas
econdmicas, generando un balance que genera una mayor satisfaccion laboral y un mayor
rendimiento general (Chang, 2024). Es importante considerar que el reconocimiento frecuente y
personalizado puede reforzar el sentido de pertenencia y la percepcion de equidad interna,
elementos fundamentales para el desarrollo de una cultura organizacional s6lida (Muiioz Romero,
2023, p. 18). Asi, el disefo de incentivos escalonados contribuye a la mejora del desempeiio

individual, fortalece el clima laboral y la cohesion entre equipos dentro de la organizacion.
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Con base en la Figura 2, este modelo parte de la identificacion de comportamientos
deseados y el establecimiento de metas progresivas, recompensando a los colaboradores de
manera escalonada (pequefios, medianos y mayores incentivos) conforme van alcanzando los
hitos. Incluye fases de comunicacion clara, implementacion gradual, monitoreo, refuerzos
positivos y ajuste final de las escalas de incentivos.

Figura 2

Modelo conductual con incentivos escalonados

Identificacion de Definicion de metas Diseilo de escalas de
comportamientos progresivas y incentivos (pequenos,
deseados alcanzables medianos, mayores)
Monitoreo de Implementacion Comunicacion clara
desempefio por hitos gradual (recompensas de criterios y
alcanzados escalonadas) recompensas
Refuerzos positivos Evaluacion final y
constantes ajustes de escalas

Nota. Elaboracion propia (2025).

Su fortaleza radica en mantener la motivacion constante, ya que los empleados perciben
logros frecuentes y progresivos, evitando la desmotivacion por metas demasiado lejanas o
dificiles.
Modelo de incentivos con salario emocional y bienestar integral
Este modelo centra su accion en incentivos no monetarios con foco en el bienestar
emocional, balance vida y trabajo, reconocimiento y desarrollo personal. Segin Ayala (2025), su

implementacion reduce la rotacion y refuerza el compromiso. En investigaciones recientes se
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muestran que los beneficios emocionales inciden en la retencion de los colaboradores a largo
plazo que los incentivos monetarios (Chang, 2024).

El enfoque en la empatia organizacional y el bienestar emocional se sustenta en la teoria
del capital humano, que destaca la importancia de cuidar el entorno psicosocial para potenciar la
productividad (Weng, et al, 2023). Implementar medidas como horarios flexibles, dias libres por
campafias internas, reconocimiento publico y servicios de apoyo psicoldgico contribuye a
establecer un clima de confianza y apoyo mutuo (Mufioz Romero, 2023, p. 21). En entornos
industriales, donde la exigencia fisica y mental suele ser alta, estos incentivos emocionales han
demostrado reducir significativamente el ausentismo y elevar progresivamente la eficiencia
laboral (Weng, et al, 2023). Es decir que la integracion de estrategias de bienestar en la gestion
del talento incrementa la satisfaccion de los colaboradores, fortalece la cohesion del equipo y el
rendimiento sostenido.

Ademas, el salario emocional afiade valor estratégico a la organizacion, generando
colaboradores motivados y con un mayor sentido de pertenencia. Segiin Weng, et al, 2023, el
apoyo emocional y la conciliacion impactan positivamente en el compromiso y retencion de los
colaboradores.

Este modelo se centra en satisfacer las necesidades emocionales y de bienestar de los
colaboradores, de acuerdo con la figura 3 se estructura en siete fases que van desde el diagnostico
inicial, el disefio de programas de apoyo (psicologico, salud, balance vida-trabajo), la definicién
de incentivos no monetarios (flexibilidad, familia, reconocimientos), hasta la integracion con la
cultura organizacional, ejecucion del programa o modelo, monitoreo clima laboral, evaluacion y

mejora continua.
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Figura 3

Modelo de incentivos con salario emocional y bienestar integral

1. Diagnostico de

. 2. Disefio de 3. Definicion de -
necesidades . . 4. Integracion con
; programas de incentivos no
emocionales y de . cultura y valores
: apoyo monetarios
bienestar

7. Evaluacion y 6. Monitoreo clima 5. Implementacién
mejora continua laboral

Nota. Elaboracion propia (2025).

Modelo de incentivos basado en desempeiio

Este modelo conecta directamente el pago variable con productos concretos de
desempeiio individual o grupal, evaluados mediante indicadores claves de desempeio o sus siglas
en ingles KPIs. Segin Fulmer, et al, (2023), este sistema de incentivos puede aumentar el
rendimiento entre 15% y 30% si las metas estan bien disefiadas y son medibles.

El modelo de incentivos basado en desempefio se apoya en la teoria del contrato implicito,
que establece que cuando las organizaciones comunican claramente las metas y las recompensas
asociadas, se promueve una mayor responsabilidad y disciplina en el comportamiento laboral
(Fulmer, et al, 2023). En este enfoque, los incentivos econdmicos como bonos por productividad,
comisiones o escalas salariales variables se vinculan directamente a indicadores objetivos y
medibles, tales como la Eficiencia General del Equipo (OEE), la calidad de los productos o la
produccion diaria.

Este modelo es especialmente efectivo en estructuras operativas donde la produccion es

cuantificable y los procesos estandarizados. Ademas, facilita el seguimiento continuo del
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rendimiento, lo que permite hacer ajustes rapidos y mejorar la eficiencia en tiempo real (Cala, et
al, 2022).

Como la revision teorica realizada, se concluye que el modelo favorece la creacion de un
entorno de mejora continua, donde los colaboradores identifican con claridad los objetivos,
reciben retroalimentacion en funcion de sus indicadores de desempefio y ajustan su
comportamiento para optimizar sus resultados. De acuerdo con la figura 4, las fases principales
para implementar de manera estructurada este modelo inicia con el diagndstico inicial, disefio de
indicadores, definicion del sistema de incentivos asegurando la equidad y la transparencia y
monitoreo y evaluacion continua.

Figura 4

Modelo de incentivos basado en desemperio

1. Diagnostico inicial de 2. Definicion de objetivos 3. Disefio de KPIs claros y
productividad y : . .
d ~ alineados a la estrategia medibles
esempefio
4. Estructuracion de 5. Comunicacioén -
. . : o 6. Implementacion del
incentivos alineados al transparente de criterios y . .
2 modelo en areas piloto
rendimiento metas
7. Monitoreo y evaluacion 8. Retroalimentacion y
con base en indicadores mejora continua

Nota. Elaboracion propia (2025).

Una vez analizados los principales modelos de incentivos desde una perspectiva teorica 'y
contextual, en la Tabla 4, se presenta un cuadro comparativo que sintetiza sus caracteristicas mas
relevantes. Esta comparacion permite visualizar de forma estructurada los elementos clave de
cada modelo, facilitando su andlisis y posterior seleccion en funcion de las necesidades

especificas de ALVILLA S.A.S.
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Tabla 4

Cuadro comparativo modelos de incentivos

33

Modelo de e es Beneficios Condiciones de

. . Descripcion Componentes .. ..,

incentivos organizacionales aplicacion

Integra incentivos
. S . Culturas con
Modelo de financieros y simbolicos. . .,
. . . Incremento del orientacion a
incentivos Se basa en la Bonos, premios, .
. . & compromiso, resultados,
combinados  complementariedad entre  formacion, .
. . .0 retencion del talento, entornos

(monetarios y recompensas econdmicas reconocimiento,

no
monetarios)

Modelo
conductual
con incentivos
escalonados

Modelo de
incentivos con
salario
emocional y
bienestar
integral

Modelo de
incentivos
basado en
desempeiio

(bonos, comisiones) y
sociales (reconocimiento,
desarrollo).

Propone disefiar incentivos
considerando sesgos
humanos, metas
intermedias y estimulos
progresivos para mantener
la motivacion sostenida.

Enfatiza los incentivos no
monetarios: clima, cultura,
reconocimiento,
conciliacion vida-trabajo.
Se centra en el valor
percibido por el trabajador.

Relaciona directamente el
rendimiento con la
compensacion. Incentiva
mediante metas
individuales y medibles.

ascensos, bienestar.

Recompensas por
hitos, bonos
graduales, metas
SMART,
retroalimentacion
frecuente.

Flexibilidad horaria,
estabilidad,
reconocimiento
publico, dias libres,
salud emocional.

Bonos por KPI,
comisiones,
reconocimientos,
pago por
productividad,
escalas salariales
variables.

mejora del clima
laboral.

Mejora de la
motivacion
prolongada, enfoque
en procesos, mayor
autocontrol del
rendimiento.

Reduccion del
ausentismo y
rotacion, mayor
satisfaccion y lealtad
organizacional.

Aumento del
rendimiento
individual y grupal,
mejor control de
resultados, retorno de
inversion.

industriales y
empresas con
recursos mixtos.

Equipos con metas
retadoras y
necesidad de
mantener
productividad
constante.

Empresas con
limitaciones
presupuestales,
sectores con alta
rotacion.

Organizaciones
orientadas a
resultados y con
sistemas de
medicidn robustos.

Nota. Elaboracion propia (2025).

El andlisis comparativo descrito en la Tabla 4 sobre los modelos de incentivos permite

identificar las diferentes estrategias utilizadas por las organizaciones para fortalecer el

compromiso y la productividad de los trabajadores. Como se define en la Tabla 4, los modelos de

incentivos tienden a combinar elementos econdmicos con estimulos intangibles, reconociendo

que la motivacion laboral es multidimensional y responde tanto a recompensas extrinsecas como

al valor percibido del entorno de trabajo (Alves & Lourenco, 2023).

El modelo de incentivos combinados representa una opcion integral que se adapta con

facilidad a organizaciones como ALVILLA S.A.S., al articular beneficios monetarios (como
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bonos por desempefio) con elementos no financieros (como el reconocimiento o la formacion
continua). Por su parte, el modelo conductual con incentivos escalonados aporta una vision
innovadora, al disefiar incentivos escalonados que responden a la psicologia del comportamiento
y permiten sostener la motivacion en el tiempo, algo fundamental en entornos industriales de alta
exigencia.

El modelo de salario emocional y bienestar integral responde a las necesidades actuales de
equilibrio vida, trabajo y salud mental, siendo especialmente Util para empresas con restricciones
presupuestales o que deseen diferenciarse por su cultura organizacional. Finalmente, el modelo
de incentivos basada en desempefio ofrece una estructura clara y cuantificable, alineando los
resultados individuales con los objetivos estratégicos a través de indicadores clave (KPI), lo cual
resulta ideal para estructuras productivas orientadas a resultados, como las de ALVILLA S.A.S.

Este analisis y revision basada en las teorias y modelos de incentivos, evidencia que una
propuesta o esquema eficiente de incentivos debe considerar el contexto organizacional y los
recursos disponibles, asi como los factores humanos y culturales que inciden directamente en el
desempeiio. Por ello, la definicion del modelo de incentivos para ALVILLA S.A.S., se apoya en
una combinacion estratégica de estos enfoques, integrando tanto variables medibles como
elementos intangibles que potencien la motivacion y la productividad en el mediano y largo plazo
evaluada a través de la definicion y consolidacion de métricas de desempetio, lo cual se define en

el modelo de incentivos basada en desempeiio.
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Diseiio Metodolégico de la Consultoria
Tipo de Enfoque de la Investigacion

La investigacion fue desarrollada bajo un enfoque de método mixto, el cual combina
métodos cualitativos y cuantitativos con el propdsito de obtener una comprension integral de la
realidad organizacional de ALVILLA S.A.S. Esta integracion metodoldgica permite analizar de
forma equilibrada tanto los aspectos subjetivos como las percepciones, experiencias y dinamicas
humanas, a su vez aclara los elementos objetivos y medibles que inciden en la productividad y en
el desempefio laboral.

Enfoque Cualitativo

Se caracteriza por su flexibilidad, permitiendo que las preguntas e hipdtesis surjan antes,
durante o después de la recoleccion de datos, en un proceso dindmico y circular entre los hechos
y su interpretacion (Hernandez Sampieri & Mendoza, 2018). En esta primera fase, se lleva a cabo
un proceso de revision bibliografica y documental, complementado con una herramienta externa
de andlisis como PESTEL, esta herramienta es fundamental para examinar los factores politicos,
econdmicos, sociales, tecnologicos, ambientales y legales que inciden en el desempefio
organizacional, e identificando amenazas y oportunidades que pueden afectar la competitividad y
la planificacion estratégica, facilitando la anticipacion de cambios del entorno y el ajuste
proactivo de las estrategias empresariales. Esta herramienta se consolida como un instrumento
esencial para la planificacion estratégica y la gestion de riesgos, dado que contribuye a la
deteccion de factores externos incontrolables, la evaluacion de oportunidades y amenazas, y el
fortalecimiento de la capacidad de adaptacion organizacional (Santos, 2025). El alcance que se
implementa en este enfoque es descriptivo, de acuerdo con lo que Hernandez-Sampieri y

Mendoza (2018), estos estudios tienen como principal funcion "especificar las propiedades,
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caracteristicas, perfiles, de grupos, comunidades, objeto o cualquier fendmeno. Se recolectan
datos de la variable de estudio y se miden" (p. 108).

De acuerdo con Lopez (2020), nuestro disefio de investigacion tiene enfoque de tipo
etnografico, el cual constituye un disefio crucial en los estudios cualitativos, ya que permite al
investigador utilizar técnicas tradicionales (encuestas) para comprender fendmenos, acciones o
costumbres de las personas, con el fin de traducir los datos recogidos en argumentos y
perspectivas profundas que resultan utilizables en campos como el disefio y la intervencion.

Enfoque Cuantitativo

En esta fase se emplea un instrumento de medicion estructurado en encuestas, dirigido al
personal operativo y a los lideres de la empresa. Las encuestas, disefiadas bajo una escala tipo
Likert de cinco puntos y dicotomicas (si y no), que permiten recolectar informacién medible y
comparable sobre las variables de estudio. Este método cuantitativo contribuye a obtener datos
objetivos que respaldan las conclusiones y la formulacion del modelo de incentivos, garantizando
validez estadistica y fiabilidad en los resultados.

El alcance de la investigacion es de tipo descriptivo, ya que permite obtener una vision
general y detallada de los datos a partir de la identificacion de patrones, frecuencias y relaciones
estadisticas. Este tipo de andlisis facilita la comprension de las caracteristicas de una poblacioén
sin modificar las variables estudiadas, fundamentandose en la medicion objetiva y en el uso de
métodos numéricos que posibilitan representar los resultados de forma clara, verificable y
sustentada (QuestionPro, 2025). En cuanto al disefio de estudio implementado para esta fase, se
considera longitudinal porque se enfoca en la observacion continua y sistematica de un individuo,

grupo o evento durante un tiempo establecido, con el propdsito de identificar y rastrear los
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cambios o patrones que se desarrollan en las variables de interés a lo largo de ese periodo
(QuestionPro, s.f.).

Enfoque Mixto

El enfoque mixto integra las dos perspectivas anteriores para lograr un analisis mas
completo. Combina la profundidad interpretativa del enfoque cualitativo con la precision del
analisis cuantitativo, generando una triangulacion de datos que fortalece la validez del estudio y
se considera un enfoque mixto. En esta fase, ademas, se consolida con una consulta de casos de
éxito, relacionados con los diferentes modelos tedricos de incentivos definidos en el marco
conceptual, esta herramienta es un soporte técnico, basado en resultados de implementacion en
otras organizaciones, para complementar los resultados de la aplicacion del instrumento de
medicidn en las muestras piloto, contrastando la realidad de ALVILLA S.A.S., con experiencias
previas y desarrollar un modelo de incentivos efectivo para la organizacion. el alcance para esta
fase se identifica como un tipo de triangulacion en investigacion, que consiste en utilizar
multiples conjuntos de datos, métodos, teorias y/o investigaciones para abordar una pregunta de
investigacion, lo cual se emplea para mejorar la validez y credibilidad de los hallazgos (Bhandari,
2023). el disefio de investigacion es de tipo descriptivo inicia con una fase cualitativa para
descubrir variables o construir instrumentos, y luego las sigue con una fase cuantitativa destinada
a probar o generalizar los hallazgos previos (ATLAS, 2025).
Tipo de poblacion y muestra

Para la implementacion del instrumento de medicion, se identifico una poblacion total en
ALVILLA S.A.S. conformada por 100 colaboradores, distribuidos entre las dreas administrativa

y operativa. De este total, 40 pertenecen al area de produccion, la cual serd el area que iniciara
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con la validacion y aplicacion del instrumento, por su relacion directa con los indicadores de
productividad y el sistema de incentivos.

Para esta etapa del estudio se establecid una muestra piloto, conformada por seis
colaboradores, equivalentes al 15 % del area de produccion, seleccionados mediante un muestreo
no probabilistico por conveniencia. Segiin QuestionPro (2025), el muestreo no probabilistico
tiene su mayor utilidad en "estudios exploratorios como la encuesta piloto (una encuesta que se
implementa en una muestra mas pequefia, en comparacion con el tamafio de muestra
predeterminado), Este enfoque permitioé contar con participantes clave que poseen un
conocimiento profundo del funcionamiento interno y que pueden aportar informacioén cualitativa
relevante para validar el instrumento.

Esta muestra piloto se compone de tres lideres (coordinador administrativo y financiero,
coordinador de produccion y supervisor de produccion) y tres lideres operativos (lider de
almacén, lider de pegue y lider de troquelado). Este equilibrio entre niveles jerarquicos permite
integrar tanto la vision estratégica como la experiencia practica del funcionamiento de la
empresa, estos perfiles se caracterizan por experiencia y antigiiedad laboral, lo que les permite
reconocer patrones de desempeiio y comprender la evolucion de la cultura organizacional en los
ultimos afos, Conocimiento técnico y operativo de los procesos productivos, garantizando que
las respuestas reflejen la realidad diaria de la empresa y capacidad de analisis y comunicacion,
que facilita expresar con claridad sus percepciones sobre los mecanismos de incentivos, las
condiciones de trabajo y la productividad.

Estos criterios aseguran que los encuestados representen de manera equilibrada los
diferentes niveles del proceso productivo, ofreciendo una visidn integral del entorno

organizacional. Asi, cada encuestado contribuye con informacién de alto valor, en concordancia
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con lo planteado por Akanda H. (2024), quien sostiene que la calidad y la pertinencia de los
perfiles compensan el tamafio reducido de la muestra, fortaleciendo la validez y profundidad del
analisis.

Segun Akanda, (2024) sefala que, en estudios con tamafios de muestra pequeios, “la
clave no esté en la cantidad de participantes, sino en la calidad de quienes forman parte del
estudio, asegurando que cada uno aporte informacion valiosa y representativa del contexto
analizado” (parr. 2). Esta afirmacion respalda la seleccion de los perfiles incluidos en la muestra
piloto, y apoyados con los casos de existo, combinan la vision estratégica de quienes dirigen los
procesos con la experiencia practica de quienes los ejecutan, su participacion permite identificar
percepciones reales sobre la cultura organizacional, los incentivos y la productividad, aspectos
fundamentales para comprender el funcionamiento de ALVILLA S.A.S.

Variables del estudio

El disefio metodoldgico del presente trabajo de consultoria parte de la identificacion,
definicidn y andlisis de variables clave que permiten estructurar un modelo de incentivos
orientado al fortalecimiento de la productividad laboral en ALVILLA S.A.S. La seleccion de
estas variables se fundamento6 en un proceso de revision integral que incluy6 el diagndstico
organizacional, los objetivos especificos de la consultoria, las necesidades estratégicas de la
empresa y el marco teorico de referencia. Este enfoque garantiz6 la coherencia entre el problema
identificado, la recoleccidn y andlisis de datos, y las metas organizacionales. De esta manera, las
variables de estudio productividad, mecanismos de control, incentivos y beneficios, y cultura
organizacional, se constituyen como los ejes fundamentales del modelo propuesto, dado que
reflejan los factores que influyen directamente en el desempefio, la motivacion y el compromiso

del talento humano. A continuacion, se presenta la descripcion detallada de cada variable,
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sustentada en fuentes tedricas y en su relacion con la dinamica organizacional de ALVILLA
S.A.S., como base metodoldgica para el disefio del instrumento de medicion y el analisis de
resultados.

Productividad

Segun Reyes (2025) sefiala que la productividad laboral se entiende como la relacion
entre los bienes o servicios producidos y los recursos utilizados para generarlos, destacando que,
en el contexto actual, no depende solamente de la cantidad de trabajo realizado por las personas,
sino que también se enfoca en la eficiencia, la creatividad y del entorno laboral. Para mejorarla, la
autora enfatiza la importancia de combinar tecnologia, desarrollo de talento y herramientas que
optimicen los flujos de trabajo, asi como mantener un clima laboral positivo y objetivos claros.

Segun, Lopez et al. (2021) plantean que la productividad representa una condicion
fundamental para impulsar el crecimiento econémico y mejorar la calidad de vida, al lograrse
mediante el uso eficiente y eficaz de los recursos. Ademas, destacan que factores como la
motivacion, la innovacion, la infraestructura y la articulacion de politicas son determinantes clave
en el fortalecimiento de la productividad organizacional.

Esta se mide a través de indicadores que evaluan la eficiencia en la generacion de bienes o
servicios. Las organizaciones utilizan parametros establecidos para evaluar la productividad, y los
resultados obtenidos son cruciales para la toma de decisiones y la implementacion de ajustes
operativos. Una alta eficiencia productiva es una fuente de ventajas competitivas para la
organizacion. La productividad busca la optimizacion de los recursos disponibles, como tiempo,
energia y materiales, asegurando la calidad de los procesos y eliminando cualquier actividad que

no sea productiva.
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El cumplimiento de las metas organizacionales esta directamente ligado a mantener
niveles productivos adecuados, lo que a su vez facilita la obtencioén de logros personales y
profesionales dentro de la empresa. Para asegurar esto, la evaluacion continua por parte de los
gerentes es esencial, ya que permite diagnosticar mejoras en los procesos y alcanzar mejores
resultados.

Mecanismos de control

Los Indicadores de Desempefio (KPI) son esenciales para la gestion organizacional, ya
que representan la métrica clave para evaluar los procesos y el progreso hacia las metas. El éxito
de estos indicadores depende criticamente de tres factores interconectados: el uso, la claridad, y
el seguimiento. El uso se refiere a la integracion activa de los KPI en la toma de decisiones diaria
y la frecuencia con la que se emplean para evaluar los resultados. La claridad implica que los
empleados deben comprender sin ambigiliedades qué se esta midiendo y por qué es relevante para
los objetivos generales de la empresa. Finalmente, el seguimiento asegura la existencia de
mecanismos rigurosos y constantes para monitorear el progreso a lo largo del tiempo,
permitiendo la intervencion oportuna y la retroalimentacion constructiva. Esta gestion tripartita
de los KPI es fundamental para alinear los esfuerzos individuales con la estrategia corporativa,
elevando la productividad general.

Los indicadores del Sistema Integrado de Gestion (SIGUD) no son tnicamente
herramientas de medicidn, sino instrumentos estratégicos que permiten comprender, evaluar y
mejorar los procesos institucionales. Un indicador se define como una expresion cualitativa o
cuantitativa observable que describe caracteristicas, propiedades o comportamientos de un
fendmeno, y debe cumplir criterios de relevancia, claridad, verificabilidad y practicidad, de

manera que genere informacion confiable y util para la toma de decisiones. Su correcto disefio y
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seguimiento fortalece la gestion institucional, promueve la mejora continua y asegura la
efectividad del sistema (Universidad Distrital Francisco José¢ de Caldas, 2022).

Incentivos y beneficios

Los incentivos laborales son fundamentales para el rendimiento y la estabilidad
organizacional, sirviendo como un sistema estructurado de recompensas.

Por lo tanto, Ortega, et al. (2017) sefialan que los planes de incentivos dentro de una
organizacion buscan mejorar la motivacion interna, reducir la rotacion del personal y fortalecer el
compromiso psicologico y la estabilidad laboral. Ademas, siguiendo a Mondy y Noe, explican
que los sistemas de compensacion deben relacionar la remuneracion con el desempeiio, la
productividad y la calidad, al tiempo que promueven la participacion, el trabajo en equipo y el
cumplimiento de las condiciones legales y contractuales (p. 118).

De acuerdo con Pefiuela (2025) senala que para que una empresa logre un crecimiento
sostenible, debe potenciar la productividad mediante beneficios laborales que no se limiten al
salario convencional: cuando los colaboradores se sienten valorizados, con condiciones
adecuadas y con equilibrio entre vida personal y profesional, su rendimiento mejora, reflejando
mayor calidad y compromiso.

En resumen, los incentivos laborales generan una sensacion de valoracion y motivacion al
vincular el esfuerzo individual con el logro de los objetivos empresariales. Estos sistemas
fortalecen el compromiso y la productividad porque, al recibir beneficios tangibles acordes a su
desempetio y al mejorar el ambiente laboral con esquemas de reconocimiento efectivos, se

mantiene la lealtad y permanencia del personal.
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Cultura organizacional

Segun Ortega (s. f.) explica que una cultura organizacional solida fomenta la
productividad y el compromiso de los colaboradores, al promover valores compartidos y un
ambiente laboral coherente con los objetivos institucionales.

De acuerdo con Sanchez Castro et al. (2023) afirman que “la cultura organizacional es

considerada hoy en dia uno de los activos o recursos intangibles mas importantes de las

organizaciones, es decir, es el secreto mas trascendental de las empresas exitosas porque
la clave estd en su estrategia, y entenderla es esencial para impulsar la productividad de

cualquier estructura corporativa” (p. 27).

La cultura organizacional cumple un papel esencial dentro de las operaciones
empresariales del sector grafico, ya que influye directamente en factores como la productividad,
la motivacién y la innovacion. Una vez definidas las variables de estudio, se aplicaran el
instrumento de medicion lo cual buscara validar las percepciones sobre productividad, incentivos
y desempefio laboral, permitiendo identificar oportunidades de mejora en ALVILLA S.A.S.y
fortalecer la toma de decisiones para la implementacion del modelo de incentivos propuesto,
basado en la retroalimentacion directa de los colaboradores.

Instrumento de Medicion

El instrumento principal aplicado en esta consultoria consistio en dos encuestas
estructuradas: una dirigida al personal operativo y otra a los lideres de area, en el marco de la
“Propuesta de un modelo de incentivos para mejorar la productividad en ALVILLA S.A.S.”. Las
variables previamente definidas constituyen la base de este instrumento de medicion, el cual fue
disefiado como una herramienta interna para recopilar informacion clave e identificar

oportunidades que mejoren la productividad y cultura organizacional.
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Estructura instrumento de medicion

Tanto para el personal operativo como lideres, se realiza en preguntas dicotomicas y tipo
Likert, asegurando la alineacion con los objetivos y alcances de la consultoria. El detalle del
instrumento de medicion se describe en el A. Anexo. Estructura encuesta aplicada personal lider
y operativo.

La encuesta titulada “Fortaleciendo la productividad laboral mediante un programa de
incentivos”, aplicada al personal lider, constd de 19 preguntas, distribuidas en 14 de tipo Likert y
5 dicotomicas. Las variables de estudio se desglosaron de la siguiente manera: la variable
Productividad se midié con 6 preguntas (5 Likert y 1 dicotomica); Cultura organizacional se
evalu6 con 5 preguntas, todas ellas tipo Likert; Mecanismos de control utiliz6 5 preguntas (3
Likert y 2 dicotémicas); y la variable Beneficios se abord6 con 3 preguntas (1 Likert y 2
dicotomicas).

La segunda titulada “Fortaleciendo la productividad laboral mediante un programa de
incentivos”, aplicada al personal operativo, const6 de 18 preguntas, distribuidas en 14 de tipo
Likert y 4 dicotomicas. Las variables de estudio se desglosaron de la siguiente manera: la
variable Productividad se midi6 con 5 preguntas todas ellas tipo Likert, Cultura organizacional se
evalud con 5 preguntas, todas ellas tipo Likert; Mecanismos de control utilizé 3 preguntas (1
Likert y 2 dicotomicas); y la variable Beneficios se abord6 con 5 preguntas (2 Likert y 3
dicotémicas).

Preguntas cerradas dicotomicas (Si/No). Este tipo de preguntas permiten obtener
respuestas concretas que se limitan a dos opciones: afirmacioén o negacion. Son especialmente
utiles para identificar la presencia o ausencia de una caracteristica, condicion o comportamiento

especifico, facilitando el analisis y la categorizacion de la informacion recolectada.
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Preguntas tipo Likert. Se emplean preguntas tipo Likert, estructuradas en una escala de
cinco puntos que va desde totalmente en desacuerdo hasta totalmente de acuerdo. Estas preguntas
fueron disefiadas con el proposito de capturar percepciones mas detalladas por parte de los
encuestados, permitiendo un analisis mas profundo de las variables de estudio. El uso de esta
escala resulta adecuado para la consultoria ya que permite medir con precision las variables como
productividad, incentivos, mecanismos de control y cultura organizacional, la escala Likert
facilita obtener informacion cuantificable y comparable. En el articulo sobre la escala Likert,
SurveyMonkey (s.f.) explica que la herramienta es popular "en pocas palabras... jporque es facil
de disenar para ti y facil de responder para los encuestados!" y es "una herramienta sencilla que te
permite extraer datos cuantitativos de las opiniones y actitudes de los encuestados" (parr 5).

Ademas, en el contexto organizacional de ALVILLA S.A.S., la estructura de la encuesta
permite ser facilmente comprensible para los colaboradores, garantizando una medicion
estandarizada.

Validacion del instrumento de medicion

La validacion del instrumento de medicion se desarrolld por medio de una revision por
parte de personal experto de ALVILLA S.A.S., esta revision es orientada a evaluar la claridad,
pertinencia y relevancia de cada una de ellas; el experto evaluador califico cada item mediante
una escala de tres valores (1 = Totalmente de acuerdo, 0 = En desacuerdo, -1 = No aplica), lo que
permitio determinar la coherencia de los items con las variables definidas en la consultoria,
confirmando que el instrumento cumple con los estandares requeridos para su aplicacion y la
consistencia metodologica del instrumento. Las encuestas fueron realizadas de manera digital, a
la muestra piloto (3 personas operativas y 3 personas lideres del area), aplicadas a través de

Microsoft Forms.
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Diagnostico Organizacional

El proceso de diagndstico se llevo a cabo en dos etapas principales: en primer lugar, se
realizo una revision documental de politicas internas, manuales e indicadores de gestion, con el
fin de identificar procesos y actividades relacionadas con incentivos, productividad e indicadores
de desempeiio y, en segundo lugar, se disené y aplico encuestas con escala tipo Likert al personal
lider y operativo.

Adicionalmente dentro de la segunda etapa, se desarroll6 un andlisis de factores del
entorno que inciden en la gestion del talento humano a través de la herramienta PESTEL,
identificando las brechas y puntos criticos que requieren intervencion.

Este esquema de diagndstico permiti6 sustentar de forma rigurosa la necesidad de
proponer un modelo estructurado de incentivos, alineado con la cultura organizacional y los
objetivos estratégicos de ALVILLA S.A.S.

Analisis de factores internos

Se efectuo el analisis sobre cada una de las variables del programa, tales como: Cultura
organizacional, productividad, incentivos y beneficios y mecanismos de control tanto en los
lideres como en el personal operativo. Estas variables fueron evaluadas para determinar el
impacto frente al cumplimiento de los objetivos estratégicos y la percepcion de incentivos. A
continuacion, se presentan los resultados del instrumento de medicion, los cuales son fuente de
toma de decisiones y base para seguimiento, control y mejora que permita obtener mayores
niveles de bienestar para los colaboradores y maximizar la productividad de las actividades de la

organizacion.
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Resultados de lideres
A nivel general, la Figura 5 presenta los resultados de las encuestas realizadas a los
lideres de proceso, en términos de percepcion positiva. Toda vez que, el margen del 80% indica
una base favorable para implementar estrategias de mejora, sin dejar de lado los desafios y
brechas importantes que deben ser abordadas por la organizacion durante la implementacion del
programa en referencia.
Figura §

Resultados de la encuesta Fortaleciendo la Productividad Laboral mediante un Programa de
Incentivos — Lideres
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Nota. Elaboracion propia (2025).

Cultura organizacional resultados lideres. A nivel de cultura organizacional, este
concepto generalmente es identificado y promovido por los colaboradores encuestados respecto a
la importancia y relacion de los valores corporativos (Identidad, comportamiento y pertenencia)
frente al cumplimiento de los objetivos estratégicos de la organizacion. Por consiguiente, es clave
la alineacion e integracion de la cultura organizacional en pro de optimizar esfuerzos para el
logro y éxito de metas (Productividad) y motivar a los colaboradores para cada dia ser mejores.

El resultado de la encuesta refleja una ponderacion porcentual promedio del 84%, debido
a que no siempre (Generalmente) los lideres de proceso son participes de los ajustes o cambios

del concepto de cultura organizacional con el fin de contribuir al mejoramiento continuo de los
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equipos de trabajo, implementacion de buenas practicas y motivacion a los colaboradores.
Finalmente, a nivel estratégico, el cuadro de mando o balanced scorecard vigencia 2024 refleja la
integracion de la cultura organizacional respecto a la perspectiva de crecimiento, aprendizaje y
adaptabilidad de los colaboradores (su ADN corporativo) a través programas de induccion y
reinduccion para efectos de asegurar el conocimiento, comprension y aplicacion de este concepto
durante el tiempo de vinculacion con la organizacion, en mision del reconocimiento de incentivos
laborales y la combinacion de esfuerzos (Participacion integral) sobre el cumplimiento de
resultados a corto y largo plazo.

Finalmente, la participacion integral del 84% sobre la variable de cultura organizacional
se encuentra clasificada en los siguientes factores de medicion, tal como se representa en la
Figura 6: Cultura organizacional: 100%, objetivos y valores organizacionales: 73%,
autodiagnostico: 80%, crecimiento y aprendizaje/BSC: 87% e incentivos laborales: 80%.

Figura 6

Resultados de la variable de cultura organizacional lideres
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Productividad resultados lideres. A nivel de productividad, la encuesta revela una
ponderacion porcentual promedio del 68%, resultado que refleja asuntos y aspectos por subsanar
principalmente en la baja o en la ausencia de optimizacion de procesos que permitan minimizar
tiempos muertos y retrasos operacionales de la produccion. Lo anterior, evidenciando que este es
uno de los puntos mas criticos en la variable de productividad, presentando una relacion
inversamente proporcional en términos de eficiencia y respuesta de los procesos y resultados
negativos dentro del ciclo productivo.

Adicionalmente, el resultado de la ponderacion se debe al desconocimiento del concepto
de productividad a nivel transversal de la organizacion de manera estandarizada que permita la
optimizacion de procesos, medicion de resultados y documentacion de lecciones aprendidas sobre
cada uno de los procesos a un corte de tiempo determinado. En consecuencia, los canales de
comunicacion entre los diferentes niveles de la Organizacién cumplen con un papel fundamental
dentro de la cadena productiva y en la toma de decisiones con relacion a la optimizacion de
procesos, ya que los lideres de proceso no parecen percibir una vision homogénea sobre el estado
actual de la gestion de tiempos y recursos. Finalmente, a nivel de indicadores los lideres de
proceso no siempre (algunas veces) identifican, utilizan e interpretan estas bases de medicion de
manera estandarizada como mecanismos de control del proceso, en mision o cumplimiento de las
metas de productividad incluidas en el plan estratégico de la organizacion.

En conclusion, se presentan brechas significativas que deben gestionarse de manera
inmediata y eficiente con el fin de optimizar los procesos, reforzar la comunicacion de resultados
y garantizar una mayor alineacion estratégica, asi como estandarizar practicas organizacionales
que contribuyan a reducir errores y mejorar la eficiencia de manera uniforme en toda la

compaiiia. Por ultimo, un aspecto por destacar dentro de la variable de productividad corresponde
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a la organizacion y planificacion de tareas de manera efectiva cuyo resultado arroja evaluaciones
de desempeio y resultados sobresalientes a nivel operativo.

Finalmente, la participacion integral del 68% sobre la variable de productividad se
encuentra clasificada en los siguientes factores de medicion, tal como se representa en la Figura
7: optimizacion de procesos para minimizar tiempos: 46.70%, organizacion y planificacion de
actividades: 86.70%, indicadores claros y comunicacion de resultados: 66.70%, alineacion de
metas de productividad Vs Plan estratégico: 73.30%, procesos estandarizados: 66.70% e impacto
positivo de estandarizacion: 66.70%.

Figura 7

Resultados de la variable de productividad lideres
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Nota. Elaboracion propia (2025).

Incentivos y beneficios resultados lideres. A nivel de incentivos y beneficios, la encuesta
revela una ponderacion porcentual promedio del 85%, resultado que refleja asuntos y aspectos
por mejorar principalmente sobre el plan de incentivos no econdmicos que permitan mayores
indices de satisfaccion por parte de los colaboradores de la Organizacion en términos de bienestar
(Salud fisica y mental) y su entorno laboral (Valorados y motivados) de manera efectiva y

oportuna. No obstante, los beneficios actuales y disponibles que se ofrecen generan los beneficios
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suficientes a nivel de percepcion y bienestar individual, debidamente reflejados en resultados de
desempefio y rendimientos sobresalientes respecto a los indices de productividad planificados,
previamente informados y comunicados por parte de los lideres de proceso.

A nivel estratégico la perspectiva de aprendizaje y crecimiento debe alinearse al
cumplimiento de objetivos organizacionales que permitan la interrelacion con la perspectiva de
procesos internos, incluyendo aspectos de eficiencia, calidad, innovacion de practicas productivas
sin dejar de lado el desarrollo del capital humano y los beneficios esperados por parte de cada
colaborador con respecto al cumplimiento de metas y mejores resultados financieros a nivel
colectivo.

Finalmente, la participacion integral del 85% sobre la variable de incentivos y beneficios
se encuentra clasificada en los siguientes factores de medicion, tal como se representa en la
Figura 8: satisfaccion de incentivos no econdmicos: 73%, informacion a los colaboradores:
100%, metas ligadas a beneficios: 60%, impacto de nuevos beneficios: 93% y beneficios
productivos Vs. Aumento de productividad: 100%.

Figura 8

Resultados de la variable incentivos y beneficios lideres
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Nota. Elaboracion propia (2025).
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Mecanismos de control resultados lideres. A nivel de mecanismos de control, la encuesta
revela una ponderacion porcentual promedio del 85%, asociado principalmente a la métrica de
documentacion de estos mecanismos dentro del Sistema de Gestion de Calidad de la
organizacion, debido a que los lideres de proceso aseveran que estos se encuentran debidamente
respaldados por politicas y procedimientos de planificacion y ejecucion durante un corte de
tiempo determinado. No obstante, el resultado refleja una deficiencia de control respecto a la
oportunidad de actualizacion de los mecanismos de control ante el sistema de gestion de calidad
respecto al cumplimiento de los indices de productividad actual, debidamente asociados a la
optimizacion de procesos (Eficiencia e innovacion).

Por tal razén, debe considerarse un plan de accion a nivel transversal respecto a la
actualizacion general de la variable en referencia asociada a los diferentes procesos de la
organizacion, incluyendo metodologias y herramientas de estandarizacion, debidamente
alineados a los cambios del negocio y sobre los objetivos estratégicos. Finalmente, es importante
considerar evaluaciones por parte de los comités y auditorias internas que permitan evaluar el
estado actual, lecciones aprendidas, monitoreo y supervision continua tanto en los procesos core,
de apoyo y de toma de decisiones por parte de los lideres y direccion de procesos. Los
mecanismos de control permiten mitigar o corregir la materializacion de riesgos inherentes y
significativos del negocio e identificar medidas correctivas y preventivas con respecto a la
probabilidad de ocurrencia de estos.

En términos generales, el instrumento de validacion arrojo un resultado de percepcion
promedio del 80% por parte de los lideres de proceso, reflejando oportunidades sobre la variable

de productividad, la cual se encuentra interrelacionada con la mejora continua de los procesos
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internos, aprendizaje y crecimiento de los colaboradores y el logro de los objetivos estratégicos
definidos por los stakeholders de la organizacion.

Finalmente, la participacion integral del 83% sobre la variable de incentivos y beneficios
se encuentra clasificada en los siguientes factores de medicion, tal como se representa en la
Figura 9: Mecanismos de control actuales: 83%, los colaboradores comprenden los mecanismos
de control: 83%, efectividad de los mecanismos de control: 80%, documentacion de los
mecanismos de control: 87% y actualizacion de mecanismos de control: 80%.

Figura 9

Resultados de la variable mecanismos de control lideres

88% 87%
86%
84% 83% 83%
82%
80% 80%
80%
78%
76%
Mecanismos de Los colaboradores  Efectividad de los Documentacion de  Actualizacion de
control actuales comprenden los mecanismos de  los mecanismos de  mecanismos de
mecanismos de control control control
control

Nota. Elaboracion propia (2025).

Resultados del personal operativo
De manera global en la Figura 10, se detallan los resultados de la percepcion general de
los colaboradores, la cual es positiva, con promedios que superan el 70%, lo que indica una base
favorable para implementar estrategias de mejora; no obstante, se identifican brechas importantes

que deben ser abordadas.
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Figura 10

Resultados de la encuesta Fortaleciendo la Productividad Laboral mediante un Programa de
Incentivos — Personal Operativo
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Nota. Elaboracion propia (2025).

Cultura organizacional resultados personal operativo. En cuanto a la cultura
organizacional, los resultados muestran que la mayoria de los colaboradores comprenden el
concepto e identifican con claridad la estructura jerarquica y los valores corporativos. Sin
embargo, muy pocos de los colaboradores han participado en procesos de autodiagndstico
organizacional, lo cual refleja una baja integracion del personal operativo en espacios de
evaluacion y retroalimentacion.

De acuerdo con la Figura 11, el 80% de los colaboradores manifiesta conocer y
comprender el concepto de cultura organizacional, evidenciando que ha sido comunicada y
fortalecida mediante procesos de induccidn, reinduccion y programas de capacitacion. Lo cual se
articula con un 87% que reconoce los valores organizacionales como referentes en el
cumplimiento de metas y objetivos estratégicos. No obstante, los resultados muestran que
unicamente el 33% de los colaboradores participd en las evaluaciones de autodiagndstico
organizacional, lo que limita la posibilidad de contar con una vision integral de las percepciones

del equipo y restringe la capacidad de la direccion para tomar decisiones mas acertadas en torno



Propuesta de un modelo de incentivos para mejorar la productividad en 55
ALVILLA S.A.S.

al impacto de la cultura sobre el modelo de incentivos. En relacion con el aprendizaje y la
formacion, el 67% de los trabajadores reportd haber participado en programas de capacitacion
orientados al fortalecimiento de competencias y a la comprension de la cultura organizacional.
Figura 11

Resultados de la variable cultura organizacional personal operativo
100%

. 87% 87%
90% 80%
67%

70%
60%
50%
40% 3%
30%
20%
10%

0%

Cultura Direccion y jefe Valores Autodiagndstico Crecimiento y
organizacional inmediato organizacionales aprendizaje

Nota. Elaboracion propia (2025).

En conclusion, los resultados reflejan que, si bien existe un conocimiento general de la
cultura y valores corporativos, se requiere mayor inclusion y participacion del personal operativo
en los procesos de autodiagnostico y formacion, con el fin de consolidar un entorno cultural mas
cohesionado, participativo y alineado con los modelos de incentivos y beneficios proyectados por
la organizacion.

Productividad resultados personal operativo. El anélisis de la variable de productividad
en ALVILLA S.A.S., de acuerdo con la Figura 12, refleja una percepcion generalmente positiva
entre el personal operativo, con un promedio global del 84% en los indicadores evaluados. Los
colaboradores manifiestan que la medicion de la cantidad de trabajo y resultados diarios es
adecuada, alcanzando un 80% de aceptacion, aunque se evidencia la necesidad de fortalecer la

claridad y consistencia en los procesos de evaluacion.
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De manera complementaria, el 86.7% reconoce con claridad sus metas, roles y
responsabilidades laborales, lo que constituye una fortaleza organizacional; sin embargo, las
variaciones individuales en las respuestas sugieren que la comunicacion de dichas
responsabilidades atun presenta oportunidades de mejora, especialmente en cuanto a su
reforzamiento y homogeneizacion dentro del equipo operativo. En cuanto a la gestion de
prioridades diarias y semanales, los resultados alcanzan un 80%, lo que indica que, si bien la
mayoria logra organizar sus tareas, existe un grupo de colaboradores que enfrenta dificultades
relacionadas con la organizacion, la gestion del tiempo y la disponibilidad de herramientas de
apoyo.

Finalmente, la organizacion y definicion de actividades obtuvo igualmente un 86.7% de
percepcion favorable, aunque las diferencias entre las evaluaciones individuales evidencian la
necesidad de estandarizar practicas y metodologias de planificacion en todas las areas.
Figura 12

Resultados de la variable productividad personal operativo
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Nota. Elaboracion propia (2025).
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En conjunto, los resultados sugieren que, aunque la productividad es valorada de forma
positiva, es prioritario implementar acciones de mejora en la comunicacion, gestion de
prioridades y organizacion del trabajo, lo que permitird optimizar el desempefio general y alinear
los esfuerzos individuales con los objetivos estratégicos de la empresa.

Incentivos y beneficios resultados personal operativo. De acuerdo con la Figura 13, se
observa que el 73% de los colaboradores considera que su esfuerzo adicional es recompensado,
aunque aln persiste un margen para mejorar la percepcion de equidad entre el esfuerzo invertido
y los beneficios recibidos. Por otro lado, la comunicacion interna presenta una debilidad
importante, ya que unicamente el 67% afirma estar completamente informado sobre el modelo de
beneficios actual en ALVILLA S.A.S., lo que limita la comprension y apropiacion de las
politicas existentes. En contraste, se destaca como una fortaleza que el 100% de los trabajadores
reconoce la importancia de ampliar los beneficios hacia opciones que fomenten el bienestar
familiar y la productividad, lo cual constituye un insumo estratégico para el disefio de nuevos
programas.

Ademas, el 80% percibe los beneficios actuales como suficientemente atractivos para la
retencion del talento, aunque este resultado plantea la oportunidad de innovar en la estructura de
los mismos y alinearlos de manera mas clara con los objetivos estratégicos. Finalmente, la
preferencia del 83% por beneficios asociados al tiempo como horarios flexibles o dias libres por
encima de los incentivos monetarios, refleja la creciente relevancia del salario emocional y del

equilibrio vida-trabajo en el sector industrial.
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Figura 13

Resultados de la variable incentivos y beneficios de personal operativo
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Nota. Elaboracion propia (2025).

En conclusion, los resultados indican la necesidad de fortalecer la propuesta de valor al
talento humano de ALVILLA S.A.S., mediante la consolidacion de un plan de incentivos que
combine equidad, comunicacion clara y beneficios diferenciados, potenciando asi la motivacion,
el compromiso y la productividad organizacional.

Mecanismos de control resultados personal operativo. El andlisis de los mecanismos de
control en ALVILLA S.A.S., de acuerdo con la Figura 14 evidencia que, en términos generales,
los resultados obtenidos a través del instrumento de medicion superan el 80%, lo que demuestra
una percepcion positiva en variables como retroalimentacion a las metas y herramientas de apoyo
por parte de los colaboradores, reflejando un nivel aceptable de confianza en los procesos
actuales. No obstante, se identifican limitaciones relevantes relacionadas con la informacion de

metas, identificando una comunicacion deficiente por parte de los jefes inmediatos.
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Figura 14

Resultados de la variable mecanismos de control personal operativo

105%

100% 100%
100%

95%
90% 87%
85%

80%
Retroalimentacion a las metas Informacion de metas Herramientas de apoyo

Nota. Elaboracion propia (2025).

Frente a este panorama, se recomienda fortalecer los mecanismos de retroalimentacion
mediante la implementacion de procesos periddicos de autoevaluacion y evaluaciones de
desempefio estructuradas, que permitan reconocer fortalezas individuales, corregir debilidades y
orientar los esfuerzos hacia el cumplimiento de objetivos tanto individuales como colectivos.

Asimismo, resulta clave fomentar la participacion activa del personal operativo en la
gestion del desempefio, de manera que se garantice la alineacion entre las metas estratégicas y el
trabajo operativo, promoviendo al mismo tiempo la motivacion y el compromiso de los
colaboradores.

El diagndstico del personal operativo muestra un escenario donde existe compromiso,
claridad en roles y reconocimiento de beneficios, pero se identifica una marcada necesidad de
fortalecer los procesos de comunicacion, retroalimentacion y vinculacion de los incentivos con
los resultados estratégicos de la empresa. Estos hallazgos constituyen la base para la construccion
de un modelo de incentivos mas robusto, que articule motivacion, productividad y cultura

organizacional.
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Analisis de factores externos

Para complementar el diagnéstico interno realizado en ALVILLA S.A.S., se llevo a cabo
un andlisis del entorno externo utilizando la metodologia PESTEL. Esta herramienta permitio
identificar los factores politicos, econdomicos, sociales, tecnoldgicos, ambientales y legales que
influyen en el desarrollo y sostenibilidad de la empresa, asi como en la implementacioén de un
modelo de incentivos alineado con la productividad. El andlisis PESTEL proporcion6 una vision
integral de las oportunidades y amenazas externas que inciden en la gestion del talento humano,
ofreciendo un marco de referencia clave para la toma de decisiones estratégicas y la definicion de
acciones que fortalezcan la competitividad de la organizacion.

Politico

Respecto a la funcion publica y gestor normativo, aplicacion de disposiciones
relacionadas en el sistema de estimulos (programas de bienestar e incentivos) a Entidades
Privadas con el proposito de elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion, desarrollo y bienestar
de los empleados en el desempefio de su labor y de contribuir al cumplimiento efectivo de los
resultados organizacionales. Decreto Ley 1567 de 1998. Por medio de la cual se crea el sistema
nacional de capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del Estado. 5 de agosto de 1998.
D.O. No. 43358.

Respecto a la politica nacional de desarrollo productivo, ajustes o cambios respecto al
objetivo de aumentar la productividad y la diversificacion del aparato productivo colombiano
hacia bienes y servicios mas diversificados y sofisticados. Documento 3866 de 2016 (Consejo

Nacional de Politica Economica y Social). Por lo cual se establece la politica nacional de desarrollo
productivo. 8 de agosto de 2016.

Economico
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La economia colombiana se ha caracterizado en los ultimos afios por una recuperacion
moderada después de los efectos de la pandemia, aunque sigue enfrentando desafios como la
inflacion, el desempleo estructural y el aumento de los costos operativos para el sector industrial
(Toro, 2024). Estos factores influyen directamente en los margenes de rentabilidad de empresas
como ALVILLA S.A.S., dedicadas a la impresion y empaques. En este contexto, la
implementacién de modelos de incentivos basados en el rendimiento se convierte en una
estrategia viable para optimizar la productividad sin aumentar de forma proporcional los costos
fijos de ndmina. Asimismo, los programas de compensacion variables permiten a las
organizaciones adaptarse a ciclos econdmicos y responder con mayor flexibilidad ante
variaciones de la demanda, sin comprometer la motivacién ni el compromiso de los trabajadores
(Miiller, 2020, p. 24).

Social

Respecto a la politica publica de empleo y trabajo decente, ajustes o cambios sobre las
oportunidades de un trabajo que sea productivo y que produzca un ingreso digno, seguridad en el
lugar de trabajo y proteccion social para las familias, mejores perspectivas de desarrollo personal
e integracion a la sociedad. Decreto Ley 1527 de 2024. Por medio de la cual se adopta la Politica
Publica de Trabajo Digno y Decente. 19 de diciembre de 2024. D.O. No. 52975.

Respecto al Cédigo Sustantivo de Trabajo, ajustes o cambios sobre la relacion que surge
entre los empleadores y colaboradores, dentro de un espiritu de coordinacion economica y
equilibrio social, incluyendo la defensa de intereses, beneficios y derechos en torno a sus
condiciones de trabajo. Decreto Ley 3743 de 1950. Por medio de la cual se adopta el Cddigo Sustantivo

de Trabajo. 15 de julio de 2025 (Ultima actualizacion). D.O. No. 53175.

Tecnologico
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Innovacion tecnologica en la productividad de la fuerza laboral, respecto al cumplimiento
de metas, obtencion de resultados favorables y la relacion frente a la cantidad de recursos
empleados. (Pandapé, 2024).

Automatizacion de tareas y procesos, implementacion de sistemas de gestion y
tecnologias en la nube como factores en la toma de decisiones en la productividad empresarial.
(Borovskoy, 2023).

Ambiental

El sector de impresion y empaques ha sido objeto de creciente presion por parte de
entidades gubernamentales y consumidores para adoptar practicas mas sostenibles, como el uso
de materiales reciclables, reduccion de emisiones y eficiencia energética. En este sentido, los
incentivos pueden alinearse con metas ambientales, promoviendo la participacion activa de los
trabajadores en iniciativas de sostenibilidad, reciclaje y reduccién de residuos industriales.
Incorporar indicadores ambientales en los modelos de incentivos puede contribuir a posicionar a
ALVILLA S.A.S., como una empresa responsable y competitiva, en linea con las exigencias del
mercado y los Objetivos de Desarrollo Sostenible definidos por la ONU descritos en su sitio web

(https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/objetivos-de-desarrollo-sostenible/). Ademas,

incentivos que reconozcan practicas responsables fortalecen el compromiso organizacional con la
gestion ambiental y generan impacto positivo en la imagen corporativa.

Legal

En Colombia, la legislacion laboral establece el marco juridico para la remuneracion y
beneficios de los trabajadores, destacando normas como el Cédigo Sustantivo del Trabajo, la Ley
789 de 2002 (empleo y formalizacion laboral), la Ley 50 de 1990 (flexibilizacion laboral), y el

Decreto 1072 de 2015, que compila las normas del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud
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en el Trabajo (SG-SST). Cualquier sistema de incentivos implementado por ALVILLA S.A.S.
debe respetar el principio de equidad salarial (Cédigo sustantivo del trabajo de Colombia, Art.
143) y cumplir con las obligaciones contractuales y prestacionales. Ademas, la Corte
Constitucional de Colombia en la Sentencia C-710 de 1996 reafirma el principio de favorabilidad
al trabajador, por lo cual los incentivos no deben usarse como reemplazo de derechos laborales
basicos, su enfoque debe ser hacia un complemento que refuerce el desempefio sin vulnerar las
condiciones minimas legales. Es crucial que los incentivos estén formalizados por escrito, sean
medibles, y estén alineados con la normativa de seguridad laboral, evitando esquemas que puedan
generar el aumento de riesgos por presion excesiva o competencia entre los trabajadores de tipo
interno mal gestionada.
Casos de éxito

Como parte del modelo de investigacion bajo un enfoque mixto, se presentan casos de
éxito que demuestran la efectividad de cada uno de los modelos de incentivos, con el fin de dar
respuesta y solucion a la problematica actual de ALVILLA S.A.S., respecto a los indices de
productividad debidamente alineados a la cultura organizacional y cumplimiento de los objetivos
estratégicos definidos por cada uno de los stakeholders de la Organizacion. Los casos de éxito
sirven como herramientas de comunicacion y marketing en diferentes contextos, incluyendo el
concepto de aprendizaje puesto que aborda la comprension de problemas, toma de decisiones y
logro de metas esperadas en la industria.

A continuacion, andlisis detallado de situaciones reales que representan la efectividad de
los modelos tedricos que se ajustan a las necesidades y particularidades de implementar un

modelo de incentivos para mejorar la productividad en la organizacion.
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Modelo de incentivos basado en el desempeiio

Este modelo de incentivos se encuentra basado en la relacion directa entre los resultados
individuales y grupales (Productividad) y la contraprestacion (Remuneracion laboral o pago
variable), evaluados mediante indicadores claves de desempefio organizacional. Este modelo fue
implementado por Google quien introdujo un método OKR y una metodologia que fomenta
empleados de alto rendimiento, sin aumentar el presupuesto asignado al rubro de recursos
humanos de la Organizacion.; Esta estrategia implica que se efectué la compensacion en el
aumento de los pagos variables (Incentivos y bonos) que perciben los colaboradores con mejor
desempefio entre la reduccion de los pagos para los colaboradores con rendimiento inferior. Para
esto, el modelo fue clasificado en categorias basadas en el impacto del trabajo efectivamente
realizado por el colaborador (No suficiente, moderado, significativo, sobresaliente o
transformador). Esta eleccion marca la importancia de que los empleados prioricen la dimension
de su trabajo sobre la cantidad de horas trabajadas. (Morales, 2025).

Aunque el enfoque esta en recompensar a los colaboradores de las dos categorias
superiores (Transformador y sobresaliente), Google también asigno fondos para bonificaciones
discrecionales para el grupo més grande, 6sea con impacto moderado, de acuerdo con Casey
(2019), director de beneficios globales de Google, quien explico que este grupo recibe mas que su
bonificacion objetivo, se les esta preparando para el éxito. (Morales, 2025).

Asi mismo, enfatiz6 la importancia de no descuidar a los empleados promedio, ya que son
esenciales para el mantenimiento y la ejecucion de proyectos menores, que son parte fundamental
para el éxito general de la organizacioén. Toda vez, que puede asegurarse la contraprestacion

laboral de manera adecuada por su contribucion real por cada colaborador. (Morales, 2025).
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Hoy en dia, el nimero de colaboradores de Google ha incrementado significativamente a
lo largo del tiempo, para el afio 2010 ascendia aproximadamente a 24.400 colaboradores pasando
a 135.301 para el cierre del afo 2020 y finalizando para la vigencia anual 2024 en 183.323. Lo
anterior, refleja el crecimiento exponencial de la fuerza laboral en Google representado en una
variacion entre el afio 2010 al afio 2024 en 158.923 colaboradores nuevos equivalentes al 651%
(Cardillo, 2025).

Modelo de incentivos con salario emocional y bienestar integral

Este modelo centra su accion en incentivos no monetarios con foco en bienestar
emocional, balance vida y trabajo, reconocimiento frecuente y desarrollo personal (Compromiso
y sentido de pertenencia), logrando indices bajos en el nivel de rotacion de personal. Este modelo
se encuentra alineado a la figura de Great Place To Work (GPTW), certificacion dada a una
organizacion con excelentes ambientes laborales, donde los colaboradores confian en sus lideres,
se enorgullecen de su trabajo y disfrutan de un excelente ambiente laboral. Adicionalmente, el
éxito de la figura de (GPTW) se centra en el compromiso y el rendimiento laboral (Desempefio),
logrando que los colaboradores se sientan valorados, motivados y productivos a través de
beneficios intangibles como flexibilidad, reconocimiento, desarrollo profesional y un ambiente
laboral positivo. (Great Place To Work, 2025).

Este modelo fue implementado por SC Johnson & Son Colombiana S.A., cuya cultura
organizacional se preocupa por la salud fisica (La salud es todo), mental, emocional y financiera
de los colaboradores. Adicionalmente, el cuidado de manera integral y el impacto del trabajo
colaborativo impulsa al sentido de pertenencia y al orgullo de trabajar para la Organizacion.
(Johnson & Johnson y sus filiales, 2025), tal como lo indica la encuesta Trust Index de Great

Place To Work para la certificacion SC Johnson & Son Colombiana S.A vigencia 2025-2026, la
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cual refleja que el 98% de los colaboradores de la Organizacion dicen que este es un excelente
lugar para trabajar en comparacion con el 86% de los colaboradores de las organizaciones del
mercado. (Great Place To Work Institute, 2025), de acuerdo con la edicion Forbes Media LLC la
Organizacién cuenta con mas de 13.000 colaboradores en el mundo, reflejando resultados
globales en listas de los mejores empleadores del mundo, ocupando el #185 y en los Estados
Unidos ocupando el numero 41 (Wisconsin, 2025). Finalmente, SC Johnson América Latina fue
nombrada el mejor lugar de trabajo multinacional por tercer afio consecutivo, segun Johnson. F
(2018), Presidente y Director Ejecutivo de SC Johnson, asegura que la dedicacion a los valores y
a la cultura de la Compaiiia por parte del equipo de SC Johnson América Latina es un potente
reflejo de lo que hace a nuestra compaiiia un excelente lugar para trabajar, estoy orgulloso del
reconocimiento del equipo de América Latina como el mejor lugar de trabajo multinacional por
13.* vez. (3BL, 2018)

Modelo de incentivos combinados (monetarios y no monetarios)

Este modelo integra incentivos econdmicos (bonos, comisiones, aumentos salariales) con
incentivos no financieros (reconocimiento, capacitaciones, oportunidades de desarrollo), este
modelo aumenta el compromiso y la retencion del talento, generando un entorno laboral en el que
el reconocimiento refuerza el impacto del incentivo monetario. Este modelo fue implementado
por Netflix, cuya filosofia organizacional se denomina el mejor trabajo de nuestras vidas,
desarrollado a través de una cultura empresarial donde se enfoca en la excelencia y en la creacion
de personas talentosas que puedan prosperar, las cuales son denominadas equipo estrella,
personas de alto rendimiento, fantasticas en su trabajo y mejores aun trabajando en equipo.
(Netflix, 2025). El caso de ¢éxito de Netflix corresponde a la estrategia de ofrecer a sus

colaboradores remuneraciones econdmicas superiores a las de la competencia (El maximo valor
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del mercado para los empleados de alto rendimiento), las cuales se encuentran acorde al perfil del
colaborador. Adicionalmente, con el fin de garantizar que los colaboradores se encuentren felices
y puedan equilibrar mejor su vida laboral y personal, la organizacion ofrece vacaciones
ilimitadas. Lo anterior, supone el aumento de la productividad del colaborador, ya que no se
realizan mediciones de tiempo laboral, fuera de la oficina sino basado en resultados de
desempefio. Con respecto al nivel de rotacion o tasa de colaboradores que deciden abandonar
voluntariamente la organizacion, Netflix disefio una herramienta de anélisis denominada Keeper
Test para conocer y comprender que tan valioso es un colaborador para la Organizacion, cuyos
resultados reflejaron que la tasa de retiro voluntario en Netflix es del 4% con especto al resto de
Organizaciones en los Estados Unidos la cual llega al 13%. En 2024, Netflix contrata
aproximadamente a mas de 14.000 colaboradores al afio, equivalente a un aumento del 7.69% en
comparacion del afio anterior. (Ubits Team, 2024). Finalmente, la cultura de feedback constante y
radical transparencia permite que los empleados den y reciban criticas abiertas, fomentando una
mejora continua y un entorno altamente exigente, incluyendo un enfoque de toma de decisiones
descentralizada, en la cual los empleados con alto rendimiento (Capitanes informados) tienen la
autoridad de tomar decisiones sin necesidad de aprobacion jerarquica, permitiendo asi un proceso
agil y excelente. (Moreno, 2025).

Modelo conductual con incentivos escalonados

Este modelo se fundamenta en la economia comportamental, propone incentivos
estructurados en hitos a corto y largo plazo, con recompensas escalonadas segun la consecucion
de etapas especificas del desempefio, se trata de mantener motivado al trabajador por medio de la
visualizacidn de frutos rapidos y perspectivas a mediano plazo. Este modelo fue implementado

por Starbucks, cuya filosofia organizacional corresponde a la motivacion de los colaboradores
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mediante incentivos alineados al cumplimiento de metas, mediante el uso de programas de
aprendizaje (College Achievement Plan), el cual permite a los colaboradores obtener una
educacion universitaria gratuita, algo que no solo contribuye en su futuro, sino que también
favorece para crear y fomentar un sentido de lealtad y de pertenencia hacia la organizacion.
Segun, Society for Human Resource Management (SHRM), el 55% de los empleados mencionan
que la cultura de Starbucks es un factor decisivo en su deseo de mantenerse en la organizacion.
Adicionalmente, fomenta a sus colaboradores a contribuir con ideas que mejoren la experiencia
del cliente. Con esto, la organizacion ha logrado reducir la rotacion de los colaboradores en un
50% desde el afio 2016, convirtiéndose no solo en un café, sino en un lugar donde los baristas se
sienten parte de una mision mayor. (“Casos de estudio: empresas exitosas que han implementado
incentivos efectivos en su administracion por objetivos,”2025).

Por consiguiente, el caso de éxito de Starbucks se encuentra materializado en el beneficio
otorgado a los colaboradores con més de 16.000 graduados e innumerables oportunidades de
crecimiento personal y profesional al interior de la Organizacion, integrando reconocimientos que
destacan el trabajo bien hecho, sino que también atraen a otros colaboradores a esforzarse por
alcanzar la excelencia, reflejado en inspirar y nutrir el espiritu humano: una persona, una taza y
un vecindario a la vez. (Starbucks,2025).

Analisis de los resultados

En cuanto a la situacion actual, se identifico una desconexion entre los logros individuales
del talento humano y los mecanismos formales de reconocimiento, con escasa implementacion de
indicadores clave de productividad y una cultura de incentivos poco estructurada. A pesar de
estas limitaciones, se destacan algunas fortalezas internas, como el compromiso del equipo

directivo con el mejoramiento continuo, la estabilidad del personal operativo y una cultura
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organizacional enfocada en la calidad y el cumplimiento. En cuanto a las oportunidades de
mejora, se identifican brechas significativas en la alineacion entre cultura organizacional,
objetivos estratégicos y reconocimiento del desempefio, asi como la necesidad de definir
indicadores claros y mecanismos de retroalimentacion permanente.

El analisis integral de los resultados obtenidos en las encuestas aplicadas a lideres y
personal operativo de ALVILLA S.A.S., permite evidenciar un panorama mixto entre fortalezas y
oportunidades de mejora en las variables de cultura organizacional, productividad, incentivos y
beneficios, y mecanismos de control.

A nivel de cultura organizacional, los lideres reportaron un promedio del 84% de
identificacion e integracion de valores corporativos, mientras que el 80% de los operativos
manifestd conocer el concepto y un 87% reconocio los valores organizacionales como parte del
cumplimiento de metas, aunque solo el 33% particip6 en procesos de autodiagndstico, lo que
refleja una baja inclusion del personal operativo en espacios de socializacion y alineacion.

En cuanto a la productividad, los lideres alcanzaron un promedio del 68%, con
deficiencias en la optimizacion de procesos (46,7%) y en el uso estandarizado de indicadores
(66,7%), mientras que el personal operativo reflejé un promedio mas alto del 84%, con fortalezas
en la claridad de roles (86,7%) y en la organizacion de actividades (86,7%), pero con dificultades
en la priorizacion de tareas (80%). En la variable de incentivos y beneficios, los lideres
alcanzaron un promedio del 85%, destacando la comunicacidn de beneficios (100%) y el impacto
de nuevos beneficios (93%), aunque sefialaron debilidad en incentivos no econdémicos (73%); de
forma similar, el personal operativo mostré un 73% de percepcion de esfuerzo recompensado y
un 83% de preferencia por beneficios asociados al tiempo, mientras que el 100% considerd

fundamental ampliar la oferta hacia el bienestar familiar.
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Finalmente, en cuanto a mecanismos de control, los lideres reportaron un promedio del
85% y los operativos del 80%, ambos coincidiendo en la necesidad de mejorar la
retroalimentacion constante sobre el desempefio y la actualizacion de los controles frente a los
cambios estratégicos y de productividad. Los resultados reflejan que la organizacion cuenta con
una base solida de cultura, motivacion y claridad en beneficios, pero requiere fortalecer la
estandarizacion de procesos, los canales de comunicacion y la articulacidon entre incentivos y
metas estratégicas para garantizar una mayor alineacion y sostenibilidad del modelo de gestion de
desempefio.

Es importante considerar que el analisis comparativo de los casos de éxito realizado en el
capitulo anterior, evidencia que los modelos de incentivos aplicados por organizaciones de alto
desempefio como Google, SC Johnson & Son, Netflix y Starbucks constituyen referentes
estratégicos para el disefio del modelo de incentivos de ALVILLA S.A.S. Cada uno de estos
casos demuestra como la adecuada alineacion entre la cultura organizacional, la motivacion del
talento humano y la productividad genera impactos positivos tanto en los resultados financieros
como en la sostenibilidad del clima laboral.

Se observa que los modelos basados en el desempeio fortalecen la meritocracia y la
orientacion a resultados; los enfoques centrados en el salario emocional promueven el bienestar
integral y la fidelizacion del talento; los esquemas combinados maximizan la motivacion al
equilibrar reconocimiento econdmico y emocional; y los modelos conductuales con incentivos
escalonados estimulan el compromiso progresivo y la permanencia a largo plazo.

En conjunto, estos hallazgos validan que la implementacion de un modelo de incentivos

estructurado, transparente y equitativo, alineado con los objetivos estratégicos y los indicadores
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de gestion, constituye un factor determinante para incrementar la productividad laboral, fortalecer

la cultura organizacional y consolidar una ventaja competitiva sostenible para ALVILLA S.A.S.
Se presentan en la tabla 5, de manera detallada las variables analizadas y las brechas

detectadas, sirviendo como base para la implementacion de iniciativas que fortalezcan la

estructura y el funcionamiento de la organizacion.

Tabla 5§

Brechas y Oportunidades de Mejora Organizacional

Variable Brecha / Oportunidad de mejora

Cultura Fortalecer la alineacion entre la cultura y el proposito organizacional.

Carece de indicadores claros de productividad asociados, al rendimiento y

P ivi ~ A .
roductividad desempefo de manera individualizada.

El Programa incentivos no se encuentra alineado con metas individuales y
Beneficios e incentivos especificas de desempefio.
Robustecer la metodologia y los criterios de evaluacion de desempeifio.

Falta de mecanismos de control para monitorear y mejorar algunos procesos,
debidamente alineados a los objetivos estratégicos.

Nota. Elaboracion propia. (2025).

Mecanismos de control

El andlisis de las areas identificadas en ALVILLA S.A.S., muestra aspectos clave que
merecen atencion para lograr mejores resultados alineados a la estrategia organizacional. Es
fundamental fortalecer la relacion entre la cultura y el proposito de la empresa, establecer
indicadores claros que midan la productividad individual, y ajustar los programas de beneficios e
incentivos para que estén conectados con metas especificas. Ademas, la identificacion de
mecanismos de control que permitan monitorear y mejorar procesos de manera mas eficiente.
Trabajar en estas oportunidades impulsaré el rendimiento de cada colaborador, construyendo una
estructura mas eficiente y enfocada en resultados, contribuyendo asi al crecimiento competitivo

de la organizacion.
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Resultados de la Solucion
Propuesta del modelo

En el marco de la consultoria desarrollada en ALVILLA S.A.S., y tras el analisis
comparativo de diferentes modelos, se determind que el modelo de incentivos basado en el
desempefio resulta el mas pertinente para responder a las necesidades y retos de la organizacion.
Su eleccion se sustenta en la capacidad de vincular directamente los resultados individuales y
colectivos con indicadores clave de productividad (KPI), lo cual asegura una medicion objetiva 'y
transparente del rendimiento. Este enfoque impulsa la motivacion y el compromiso de los
colaboradores al reconocer de manera tangible su aporte, al tiempo que fortalece la alineacion
estratégica entre los objetivos corporativos y las acciones diarias.

Asimismo, al centrarse en resultados cuantificables, el modelo contribuye a consolidar
una cultura organizacional orientada a la mejora continua, favoreciendo la eficiencia operativa y
la sostenibilidad de los logros alcanzados. Su implementacion se desarrollard en ocho etapas:
diagnostico inicial de desempefio, definicién de objetivos alineados a la estrategia, disefio de
indicadores clave (KPI), estructuracion de incentivos vinculados al rendimiento, comunicacion
transparente de criterios y metas, implementacion en areas piloto, monitoreo y evaluacion, y

retroalimentacion con mejora continua. Estas etapas se presentan de acuerdo con la Figura 15.
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Figura 15

Modelo de incentivos basado en desemperio aplicado en ALVILLA S.A.S.
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Nota. Elaboracion propia. (2025).

El Modelo de Incentivos propuesto para ALVILLA S.A.S. se construye como una
herramienta estratégica para fortalecer la productividad, la motivacion y el compromiso del
personal. Su disefio se sustenta en ocho etapas secuenciales que aseguran una implementacion
integral, medible y transparente del sistema de compensacion variable.

Reglas del Modelo

El sistema de incentivos se rige por principios de claridad, equidad, transparencia y
coherencia con los valores de la empresa. las reglas establecen: primero los incentivos estaran
sujetos al cumplimiento de indicadores previamente definidos y aprobados.

Segundo el reconocimiento se basaré tanto en resultados cuantitativos (productividad,
eficiencia, cumplimiento de metas) como en comportamientos cualitativos (trabajo en equipo,
disciplina y compromiso). Tercero los incentivos podran ser monetarios (bonos por
cumplimiento) y no monetarios (reconocimientos en publico, salidas anticipadas, beneficios

familiares).
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Cuarto todo resultado debera ser verificable y documentado, asegurando su trazabilidad y
validez para efectos de auditoria interna.

Pesos y Umbrales

Para mantener la equidad entre cargos y procesos, el modelo integra un sistema de
ponderaciones (pesos) y umbrales de cumplimiento, definidos segtn su aporte en la
productividad, eficiencia y desempefio integral.

Los pesos se asignan en proporcion al impacto que cada indicador tiene sobre los
resultados del area (por ejemplo: productividad 40 %, calidad 30 %, asistencia y compromiso 30
%).

Los umbrales de cumplimiento determinan los niveles minimos, 6ptimos y sobresalientes
del desempeno. Alcanzar el umbral minimo activa el incentivo parcial, mientras que superar el
umbral superior genera un bono adicional por alto rendimiento.

Estos parametros se ajustan de acuerdo con el proceso, la carga operativa y los recursos
disponibles, garantizando que las metas sean comparables, medibles y justas.

Formula de pago de la variable se considera un pago variable que es una propuesta para
ALVILLA S.A.S. y permite calcular el incentivo de cada colaborador de manera justa 'y
proporcional al nivel de cumplimiento de sus metas. Su estructura se basa en los resultados
obtenidos en los indicadores definidos para el area de produccion, combinando el desempeiio
operativo con la calidad del trabajo y el compromiso individual. La formula se expresa de la

siguiente manera:

Incentivo mensual % = Z(Pi x Ri)

Donde P; representa el peso asignado a cada indicador seglin su importancia dentro del proceso, y R;

corresponde al resultado obtenido o porcentaje de cumplimiento alcanzado. En términos simples, esta
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ecuacion multiplica el valor que tiene cada indicador por el nivel de logro del trabajador, sumando los
resultados para determinar el porcentaje total del incentivo. De esta manera, el modelo garantiza una
compensacion equitativa, basada en datos objetivos, y promueve la mejora continua al vincular
directamente el rendimiento individual con el reconocimiento econdmico.

Elegibilidad

Seran elegibles para participar en el modelo de incentivos todos los colaboradores del area
de produccion que cumplan con los siguientes requisitos, Primero: Tener minimo seis meses de
vinculacion laboral continua con la empresa. Segundo No registrar sanciones disciplinarias ni
ausentismos injustificados durante el periodo de evaluacion. Tercero Participar activamente en
las reuniones de seguimiento y retroalimentacion. Cuarto Cumplir con los estandares béasicos de
calidad y seguridad en el trabajo. Quinto la elegibilidad garantiza que los incentivos reconozcan
el esfuerzo sostenido, la constancia y la contribucion al logro de los objetivos colectivos.

Auditabilidad y Control

Aunque el modelo se encuentra en fase piloto, su estructura permite ser implementable y
auditada. Todos los indicadores, resultados y pagos se registraran en una base de datos de control
interno, con evidencia verificable (reportes de produccion, evaluaciones de desempefio y
asistencia). Este registro asegura la transparencia del proceso y facilita su revision por parte de la
direccion o entes de control interno.

Etapa 1. Diagnostico Inicial de productividad y desempeiio

En ALVILLA S.A.S., el diagndstico de productividad y desempefio se desarrolla
mediante la aplicacion de diversas herramientas que permiten integrar tanto la perspectiva interna
como el analisis de factores externos. Este proceso contempla la implementacién de encuestas
internas, la revision de indicadores historicos y el uso de la herramienta PESTEL, con el fin de

obtener una vision amplia y objetiva de la situacion actual de la compafiia. Con la informacion
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recopilada se elabora un informe consolidado que servira como linea base para las siguientes
etapas del modelo de mejora continua. La Tabla 6 presenta cada una de las herramientas, junto
con su propoésito y alcance dentro del proceso de diagnoéstico.

Tabla 6

Diagnostico y desemperio

Herramienta Proposito Alcance
. Recogen la percepcion de los colaboradores sobre Area operativa y
Encuestas internas Lo ~ . . .
eficiencia, desempefio y barreras en su trabajo. administrativa
Revision de indicadores Analisis de los KPI de productividad, calidad y eficiencia  Informacion de los
historicos registrados en periodos anteriores. ultimos 12 meses

Evalta los factores externos: Politicos, Econdmicos,
Herramienta PESTEL Sociales, Tecnoldgicos, Ecologicos y Legales que afectan a Nivel macro y sectorial
la organizacion.
Documento que integra resultados de encuestas,
indicadores, analisis operativo y PESTEL, estableciendo
una linea base para el modelo.

Informe consolidado de
diagndstico

General para toda la
compatfiia

Nota. Elaboracion propia. (2025).

Etapa 2. Definicion de objetivos y alineacion estratégica
Para definir los objetivos en ALVILLA S.A.S., resulta esencial contar con herramientas
que permitan estructurar, consensuar y dar seguimiento a las metas planteadas. Estas
herramientas garantizan que los objetivos no solo respondan a la estrategia global de la compaiiia,
ademas refleja las capacidades reales del equipo y las prioridades de cada area. La tabla 7
presenta las principales herramientas definidas para esta etapa del modelo, junto con su proposito
y periodicidad de seguimiento, asegurando asi un proceso participativo, claro y orientado a

resultados.
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Tabla 7

Definicion de objetivos

Herramienta propdsito Periodicidad
Reuniones con Espacios para alinear las metas estratégicas con las Mensual
grupo primario necesidades de la compaiiia y capacidades del equipo.
. . ., Evaluacion periddica de avances para garantizar coherencia .
Reuniones de retroalimentacion per . . para g Bimestral
entre planeacion y ejecucion.

Talleres participativos de Dinamicas practicas donde diferentes areas aportan su Semestral
planeacion vision para construir objetivos realistas y compartidos.

Distribucion formal de metas y responsables para asegurar

Asignacion de responsabilidades claridad en el cumplimiento.

Estrategias de Mecanismos para monitorear el cumplimiento de objetivos,
seguimiento integrando tableros de control y reportes de avance.

Al inicio de
cada ciclo
estratégico

Trimestral

Nota. Elaboracion propia. (2025).

Etapa 3. Disefio de indicadores de desempeiio (KPI)

En ALVILLA S.A.S. se defini6 un sistema de indicadores de desempeiio con el proposito

de garantizar evaluaciones claras, medibles y alcanzables en los niveles individual, de equipo y

organizacional. Estos KPI fueron seleccionados a partir del analisis de los indicadores existentes

y del disefio de nuevos parametros desarrollados por el equipo consultor, asegurando su

pertinencia y alineacion con la estrategia de la compaiiia.

Indicadores de Productividad. La Tabla 8 presenta los principales indicadores de

productividad y procesos, junto con sus formulas, responsables, periodicidad, objetivos y

medicion. Este sistema constituye una herramienta fundamental para evaluar la evolucion del

rendimiento organizacional, ya que proporciona informacion clave para la toma de decisiones

estratégicas, facilita la identificacion de oportunidades de mejora y fortalece la competitividad de

la empresa.
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Tabla 8

Indicadores de medicion productividad, proceso de produccion

78

Objetivo del

Indicador Actual/  Tipo de

Indicador Formula Responsable Periodicidad Indicador Propuesto medicién Peso
(Horas de
. alistamiento ; . _ Por
T1§mp0§ de ejecutadas/Hor Area de. . Diario Ej e,cutado B Actual colaborad 15%
Alistamiento . producciéon estandar
as establecidas) or
X 100
Identificar las
causas de
Dias dfﬁ Mide el nivel ausencia que
ausentismo / pueden estar
Nivel Dias de relacionadas con Por
. ausentismos Mensual . Actual colaborad 10%
Ausentismo  programados en un mes las condiciones or
en el mes) X dado de trabajo o con
100 problemas
personales de los
empleados
(Cantidad Mide la cantidad
entrante - ; de desperdicio
% Desperdicio Cantidad Area de’ ) Semanal reportado dentro Actual Por area 20%
resultante) /  produccion
. del procesos
Cantidad (6,5%)
entrante) X 100 =70
Mide la cantidad
(Total tiros de unidades
reprocesados / Area de reprocesadas en
% Reprocesos . ., Semanal el proceso de Actual Por area 15%
Cantidad producciéon .,
produccion en
entrante) X 100
cada una de las
actividades (8%)
9% de (N° total de OP
cflrn limiento despachadas a Mide la cantidad
p tiempo / Total Area de de 6rdenes .
en entregas . . Semanal Actual Por area 10%
erfectas a de o6rdenes produccion despachadas a
P despachadas) X tiempo (100%)
tiempo 100
unidades Por
Lo ejecutadas / ; Mejorar la
Eficiencia del . Area de o : Propuesto desde el ~ proceso
unidades ., Diario calidad de los - . 15%
proceso produccion equipo consultor productiv
programadas x productos. o
100
Medir el
rendimiento de
Resultados de ¢ los trabajadores
., . Area de
Evaluacion de la medicion de roduceion en sus Propuesio desde el Por
desempefio los criterios y Anual actividades, para p colaborad 15%
o . talento . equipo consultor
360 definidos para mejorar la or
. humano .
el nivel y cargo gestion y
alineacion del
personal.

Nota. Elaboracion propia. (2025).
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Indicadores de medicion del programa de incentivos y beneficios. Con el fin de
garantizar el control y la evaluacion del programa de incentivos y beneficios en ALVILLA
S.A.S., se definieron indicadores especificos que permiten medir su impacto en distintos
niveles de la organizacion. Estos indicadores abarcan desde la participacion y satisfaccion de
los colaboradores hasta la eficiencia en los procesos productivos y el cumplimiento
presupuestal. La Tabla 9. Indicadores de medicion del programa de incentivos y beneficios
detalla cada uno de ellos, sefialando su objetivo, meta, formula de calculo, periodicidad de
medicidn y responsables, constituyéndose en una herramienta clave para asegurar la
efectividad y sostenibilidad del programa en el tiempo.

Tabla 9

Indicadores de medicion programa de incentivos y beneficios

Nom.bre del Ob‘l?tl.‘,lo Meta Férmula Permd.lc.l,d ad Responsable
indicador medicion medicion
Garantizar la
inclusion y
9% participacién participacion de Colaboradores que
cgli boraéjores en todo el personal de 80% de los participan en Trimestral Area de talento
el programa Alvilla SAS en las colaboradores actividades / Total humano
prog iniciativas o colaboradores * 100
actividades del
programa.
Medir el 1 ..
. edlr’e 080 de 90% de Total, actividades
Cumplimiento  los objetivos del ) ., . ;
o ejecucion en lasejecutadas / Total . Area de talento
actividades programa y L . . Trimestral
. actividades actividades planeadas humano
programa monitorear su
- programadas 100
desempefio.
Mantener el gasto maximo el Presupuesto eiecutado / Area
Cumplimiento dedentro del 100% de p ! B administrativa y
. s presupuesto planeado * Trimestral
presupuesto presupuesto ejecucion del 100 de talento
planificado. presupuesto humano
de los armoniozo . Promedio de los
colaboradores > " 90% de resultados por ;
través de la . . Area de talento
con el programa . ., trabajadores  colaborador: Puntaje ~ Semestral
. implementacion . . . humano
a través de satisfechos obtenido / Puntaje
del programa de L. o
encuestas de ) . maximo posible * 100
. - mncentivos y
satisfaccion

beneficios.
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N.om.bre del Obe.:tl.‘,lo Meta Férmula Perwd.lc.l,d ad Responsable
indicador medicion medicion

% Rotacion de  Identificar el % de Colaboradores que se
personal enel  rotacion del 5% de retiro de retiran / Total Semestral Area de talento
area de personal dentro de los trabajadores colaboradores™ 100 humano
produccion la organizacion. Evaluar retiros
indice de Asegurar la 2% de acuerdo Rev1s19n Y comparacion ;

- - de los indicadores de Area de
reduccion de reduccion de los  con los .. .

" desperdicios y Semestral produccion y
reprocesos y desperdicios resultados , .
. . . reprocesos del area de calidad
desperdicios operativos. anteriores .,
produccion
Asegurar la Revision y comparacion
Indice de oportunidad y de los indicadores de: %
eficienciadel  entrega de calidad 100% de cumplimiento en Mensual Area de. ,
proceso de de los productos entregas perfectas a produccion
produccion del area de tiempo y eficiencia del
produccion. proceso

Nota. Elaboracion propia. (2025).

Etapa 4. Estructuracion de incentivos alineados al rendimiento.

En ALVILLA S.A.S., la aplicacion del esquema integral de incentivos que se llevara a
cabo mediante la definicion de indicadores de desempeiio como base de evaluacion y el uso de
herramientas de gestion tales como encuestas de satisfaccion, tableros de control de indicadores
(KPI Dashboards), reuniones periodicas de retroalimentacion y plataformas digitales de
reconocimiento. De acuerdo con lo anterior, se detallara el esquema de incentivos que se
implementaran en la organizacion.

Reconocimientos Publicos y Premios Personalizados. En ALVILLA S.A.S., se disefia
un esquema de reconocimientos publicos y premios personalizados con el proposito de resaltar el
esfuerzo y cumplimiento de los colaboradores frente a los indicadores de productividad y calidad.
Este mecanismo integra beneficios econdmicos y no econdémicos que estimulan la motivacion
individual y fortalecen la cultura de reconocimiento dentro de la organizacion. La tabla 10.
Reconocimientos Publicos y Premios Personalizados presenta la estructura del beneficio, su tipo,

periodicidad, los indicadores asociados y el presupuesto destinado para su implementacion.
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Tabla 10
Descripcion del beneficio reconocimientos publicos y premios personalizado
Beneficios al Tipo de . . Indicador
Colaborador Beneficio Periodicidad asociado Presupuesto
Entrega de un diploma
resaltando su cumplimiento
de los indicadores mas un
bono en un rango de 30.000
por persona al proceso de Econémico % Desperdicio
produccion (troquelado, % Reprocesos
y no Mensual . $300.000 mensual
pegue, entre otros) que ccondmico Eficacia del proceso
genere cumplimiento en los
indicadores asociados al
beneficio. Méximo
reconocimiento por mes de
10 trabajadores
Bono por reduccion de Econémico % Desperdicio % o -
desperdicios. y no Mensual Reprocesos Eficacia ! A).de‘ desperdicio
econdmico del proceso optimizado.

Nota. Elaboracion propia. (2025).

Salidas anticipadas. En ALVILLA S.A.S., se recomienda un beneficio enfocado en

reconocer a los colaboradores del area productiva que cumplan con los indicadores

establecidos. Este incentivo consiste en una salida anticipada el segundo viernes del mes,

aplicable en temporadas de baja produccion y con un sistema de rotacion para garantizar

equidad. La tabla 11. Beneficio al colaborador describe el tipo de beneficio, su periodicidad,

los indicadores asociados y el presupuesto asignado, consolidandose como una estrategia que

promueve el compromiso y la eficiencia en los procesos.

Tabla 11

Descripcion del beneficio salidas anticipadas

Beneficios al Colaborador Tipo de Beneficio Periodicidad  Indicador asociado Presupuesto
Después de la evaluacion de Eficiencia del $35.000 valor
indicadores de manera mensual, proceso medio dia de
los colaboradores del proceso % de cumplimiento  ausentismo de
productivo que cumplan los Econdmico Mensual en entregas perfectas una persona.

indicadores podran disfrutar de
una salida de horario anticipada
el segundo viernes mes, donde

a tiempo
Resultado de
seguimiento de

$350.000
proceso
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Beneficios al Colaborador Tipo de Beneficio Periodicidad  Indicador asociado Presupuesto
podra salir a mediodia aplicable evaluacion de productivo (10
para ser tomado en temporada desempeiio 360° personas)
baja de produccion y Asegurar mensual.

que las personas que ganen el
premio sean rotativas

Nota. Elaboracion propia. (2025).

Formacion y programas de desarrollo profesional. En ALVILLA S.A.S., se
definieron beneficios no econdomicos orientados a fortalecer el desarrollo profesional y
personal de los colaboradores, favoreciendo su crecimiento dentro de la organizacion. Estos
beneficios incluyen la posibilidad de ascenso, apoyo en la mejora del nivel académico y
ajustes en los turnos de trabajo para facilitar la asistencia a procesos de formacion. La tabla 12.
Beneficios al colaborador detalla el tipo de beneficio, su periodicidad, los indicadores
asociados y el presupuesto destinado, constituyéndose en una estrategia que impulsa la
motivacion y el compromiso a largo plazo. Dentro de este esquema se contempla la formacion
técnica para el trabajo con el SENA, mediante un convenio que permite la movilizacion de un
tutor a la compaiiia. Esta capacitacion se desarrolla en las instalaciones de la empresa, fuera
del horario laboral, y su contenido se disefia con base en los resultados de la evaluacion de
desempetio y en los indicadores de gestion del proceso.

Tabla 12

Descripcion del beneficio formacion y programas de desarrollo profesional.

Beneficios al Colaborador Tipo de Beneficio Periodicidad Indicador asociado Presupuesto
Posibilidad de ascenso de Evaluacion de $3.000.000
crecimiento en la organizacion. desempefio anual valor de
*Mejora del nivel académico. No econémico Anual Nivel ausentismo refrigerio
*Ajuste de los horarios de Tiempo de durante la
turnos de trabajo para asistir a alistamiento formacién

los cursos de formacion.

Nota. Elaboracion propia. (2025).
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Incentivos familiares. En ALVILLA S.A.S., se establecieron beneficios no

econdmicos que impulsan el crecimiento profesional y personal de los colaboradores, entre

ellos la posibilidad de ascenso, apoyo académico y ajustes en los turnos para asistir a procesos

de formacion. La tabla 13. Beneficios al colaborador muestra su tipo, periodicidad,

indicadores asociados y presupuesto asignado. Adicionalmente, los beneficios familiares se

gestionaran a través de alianzas con entidades como EPS, ARL y cajas de compensacion,

reduciendo costos para la organizacion y fortaleciendo la motivacion y compromiso de los

empleados.
Tabla 13

Descripcion del beneficio incentivos familiares

Beneficios al Colaborador Tipo de. Periodicidad Indl?ador Presupuesto
Beneficio asociado
Nivel de
ausentismo
Planes o descuentos de recreacion y deporte Eficiencia del
(cine, eventos publicos, entradas a parques, proceso $120.000 por
zooldgicos, gimnasios etc.) para el nicleo % de trabajador y
familiar (primer grado de consanguinidad, . reprocesos familia.
- ] Econoémicos 0
padres, hijos menores de edad y conyuge) se le . % de
suministrard el valor de entrada. Aplica este yno Bimestral desperdicios  Total, bimestre
beneficio fuera de la jornada laboral y sera eeonomico % de $480.000
entregado a los mejores colaboradores del cumplimiento
proceso productivo. Se entregan maximo 3 en entregas
entradas por colaborador perfectas a
tiempo
Subsidio escolar por valor de $50.000, a los
hijos de los colaboradores que se encuentren Evaluacion
cursando etapa infantil y educacion primaria, Anual - de
maximo hasta los 10 afios. Es aplicable . Seglin desempefio
unicamente a los colaboradorequue demuestren Economico calgendario Nivel de $500.000 anual
certificaciones de estudio avaladas por centros escolar ausentismo
educativos y que tenga un resultado positivo en
la medicion de los indicadores de desempefio.
No aplica
depende de la
Bon9 de descuet}Fo para recreacion y tgrlsmo o Eficiencia del gest‘lon de
través de la gestion y alianza con la caja de . Semestral Alvilla con la
. . econémico proceso .
compensacion familiar. Caja de
compensacion
familiar

Nota. Elaboracion propia. (2025).
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Reconocimiento por innovacion. En ALVILLA S.A.S., se implementd un beneficio

economico dirigido a incentivar la participacion de los colaboradores en la generacion de

propuestas de mejora e innovacion. Este reconocimiento busca optimizar procesos, fortalecer

los indicadores de productividad y reforzar el compromiso de los trabajadores al valorar sus

aportes a la organizacion. La tabla 14. Beneficio al colaborador presenta la estructura del

incentivo, su periodicidad, los indicadores asociados y el presupuesto asignado para su

aplicacion.

Tabla 14

Descripcion del beneficio reconocimiento por innovacion

Beneficios al Colaborador

Tipo de Beneficio

Periodicidad

Indicador asociado

Presupuesto

Un cuarto (¥4) de salario
minimo legal vigente a la
persona que proponga mejoras
de optimizacion de procesos
y/o en los indicadores y metas
de productividad demostrables
y una vez se haya realizado
analisis y evaluacion de
viabilidad de dicha propuesta.
Este beneficio no solo impulsa
la participacion de los
colaboradores en la mejora
continua, y ademas refuerza su
compromiso y sentido de
pertenencia al sentirse
valorados por sus aportes.

Economico

Cada vez que se
presenten
iniciativas de
innovacion

Innovaciones
aplicables a la
organizacion

$325.000 por
iniciativas

Total, afio
$650.000

Nota. Elaboracion propia (2025).

Etapa S. Socializacion y comunicacion del modelo

En ALVILLA S.A.S., se estructurd un plan de comunicacion y socializacion del sistema

de incentivos basado en diferentes momentos clave, los cuales integran acciones, herramientas y

objetivos. Este esquema permite dar a conocer el modelo, capacitar a los colaboradores,

mantenerlos informados de manera continua, promover espacios de retroalimentacion y

garantizar un seguimiento constante de la estrategia. La Tabla 15. Estrategia de comunicacion y
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socializacion detalla estos momentos con sus acciones principales, las herramientas utilizadas y
los propositos que guiaran su implementacion.
Tabla 15

Socializacion y comunicacion del modelo

Acciones Acciones Principales Herramientas Objetivo
. . Reuniones generales
Presentacion del sistema S gene ’ Dar a conocer el modelo
. . . . correos institucionales,
Lanzamiento de incentivos y criterios carteleras fisicas y generar confianza en
de evaluacion digitales y el proceso.
Garantizar la
S o comprension de los KPI
Talleres explicativos y Capacitaciones beﬁ eficios bor parte
o, sesiones de formacion presenciales y virtuales, y porp
Capacitacion de todos los

Creacion de memoria
Continua

Retroalimentacion

Seguimiento y
evaluacion

sobre indicadores de
desempefio y beneficios

Publicacion periodica
de avances,
recordatorios y
mensajes
motivacionales
Espacios abiertos para
resolver dudas y recibir
sugerencias.
Monitoreo del impacto
de la estrategia de
comunicacion y ajustes
necesarios.

material de apoyo
digital.

Boletines internos,
grupos de comunicacion
digital.

Reuniones por equipos,
buzon fisico/digital de
inquietudes.

Reportes periddicos,
encuestas de
percepcion, analisis de
indicadores.

colaboradores. (realizar
evaluacion de
conocimiento)

Mantener informados a
los colaboradores y
reforzar el compromiso.

Fomentar la
participacion y la
mejora del sistema.
Asegurar la efectividad

de la comunicacion y
ajustar la estrategia.

Nota. Elaboracion propia. (2025).

Etapa 6. Implementacion piloto

En ALVILLA S.A.S., se propone la ejecucion de un programa piloto en el area de

produccion, disefiado para validar la efectividad del modelo de incentivos, identificar

oportunidades de ajuste y generar aprendizajes aplicables a otras areas de la organizacion. Este
piloto se desarrollara en un periodo de seis meses y se organizara en cinco acciones principales,
orientadas a asegurar la preparacion, capacitacion, ejecucion, evaluacion y cierre del proceso. La
herramienta de gestion de indicadores de desempefio sera clave para garantizar el monitoreo

constante, la trazabilidad de los avances y la coherencia con los objetivos estratégicos de la
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compaiiia. La Tabla 16. Implementacion del plan piloto presenta cada accion, sus actividades,

herramientas, periodicidad y objetivos.

Tabla 16

Implementacion del plan piloto

Acciones cerones Herramientas periodicidad Objetivo
Principales
-Seleccionar
indicadores clave
de productividad y
desempeiio.
- Establecer Matriz de indicadores Contar con un
Accién 1. criterios fie (KPI), herramienta de marco claro de
Preparacion y evaluz}mon gestion de 3 semanas medicién y
definicién espe01ﬁc?9s para desempeifio, reuniones reconocimiento
produccion. de planeacion para el piloto
- Definir los
beneficios de
productividad a
implementar
durante el piloto
- Realizar talleres
explicativos sobre el
loyl .
mo.de 0ylos Presentaciones, Asegurar que
indicadores. .
., .1 manual del piloto, todos los
Accion 2 - Socializar el S
L talleres participativos, colaboradores
Capacitacion y cronograma del A 3 semanas
e, . . participacion de la comprendan el
sensibilizacion piloto con el equipo . . .
-, gerencia en las funcionamiento
de produccion. . .
. actividades del piloto.
- Entregar guias de
consulta y material
de apoyo
- Implementar el
sistema de
incentivos en
produccion. Validar 1
- Medir indicadores ~ Plataforma de gestion ahdar a
N L efectividad del
., de desempeiio de indicadores,
accion 3 modelo y
; S semanalmente. reportes semanales, 8 semanas
Ejecucion piloto . . recolectar datos
- Realizar reuniones  tableros de control
L . reales de la
de seguimiento cada  visual (Dashboards) -y
15 dias operacion.
- Documentar
resultados
preliminares.
., - Analizar resultados  Informes de Realizar mejoras
Accion 4 .
., obtenidos hasta el resultados, encuestas al modelo con
Evaluacion .
. ) momento. de percepcion, 4 semanas base en la
intermedia y . . . .
aiuste - Identificar reuniones de evidencia
/ debilidades y retroalimentacion. recolectada.
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. Acciones . S, .
Acciones .. Herramientas periodicidad Objetivo
Principales
proponer mejoras.
- Ajustar parametros
de evaluacion si es
necesario
- Presentar
resultados finales del .
iloto Consolidar
., . p ’ Informe final, plan de conclusiones y
Accion 5 Cierre - Documentar .
. . despliegue, preparar la
y despliegue aprendizajes y ; 4 semanas . .
. . . herramienta de implementacion
progresivo mejores practicas. L .
e comunicacion interna. a nivel
- Disefiar plan de L
organizacional.

expansion a otras
areas.

Nota. Elaboracion propia. (2025).

Etapa 7. Monitoreo y evaluacion continua

En ALVILLA S.A.S., el proceso de monitoreo se desarrolla a través de un esquema de

control que permita dar seguimiento a la aplicacion de los beneficios, acciones de comunicacion,

reconocimientos y fases del plan piloto. Este esquema se centra en verificar el cumplimiento de

actividades, responsables y tiempos definidos anteriormente, garantizando la trazabilidad y la

transparencia en la ejecucion. La tabla 17. Monitoreo de la implementacion; detalla los elementos

esenciales que permiten asegurar la correcta gestion de cada componente sin recurrir a la

medicion directa de indicadores.

Tabla 17

Monitoreo de la implementacion

Elemento para Actividades para Responsable Periodicidad Evidencia de
monitorear verificar cumplimiento
Reconocimientos ~ Revision de entregas de Talento humano Mensual Actas de entrega,
publicos y diplomas, bonos y reportes de

premios registros de trabajadores reconocimientos
personalizados destacados

Beneficios no Validacion de ascensos Talento humanoy Anual Listados de

economicos otorgados, capacitaciones lideres de area beneficiarios, convenios
(ascensos, realizadas y ajustes de de formacion, registros

formacion, ajustes
de turnos)

turnos aprobados

de asistencia
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Elemento para Actividades para Responsable Periodicidad Evidencia de
monitorear verificar cumplimiento
Beneficios Seguimiento a convenios  Area Anual Contratos o convenios
familiares y utilizacién por parte de  administrativa firmados, registros de
(convenios con colaboradores uso
EPS, ARL, cajas
de compensacion)
Beneficio por Registro de propuestas de  Comité de Segun Actas de evaluacion de
innovacion mejora recibidas y innovacion ocurrencia propuestas
viabilidad analizada
Comunicacion y Seguimiento a talleres, Comunicacion Mensual Informes de actividades,
socializacion boletines y reuniones de  interna material de difusion
retroalimentacion
Plan piloto en Cumplimiento de Produccion y Segtin Cronograma validado,

produccién

Monitoreo y

retroalimentacion

continua

acciones principales
(preparacion,
capacitacion, ejecucion,
evaluacion y cierre)
Consolidacion de
espacios de didlogo y
reportes periodicos

consultoria

Supervisores y
gerencia

cronograma (6
meses)

Trimestral

informes intermedios y
finales

Minutas de reuniones,
encuestas de percepcion

Nota. Elaboracion propia (2025).

Evaluacion de la mejora continua. La implementacion de este esquema de monitoreo

garantiza que cada decision esté respaldada por datos objetivos y actualizados, permitiendo a

la gerencia anticiparse a posibles desviaciones y aplicar correctivos oportunos. De esta forma,

ALVILLA S.A.S., fortalece la transparencia, el control y la sostenibilidad del programa de

incentivos, asegurando que los beneficios propuestos se reflejen en una mejora continua de la

productividad organizacional los cuales se pueden evaluar como lo indica la figura 16.
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Figura 16

Evaluacion continua

B Situacion Actual
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Nota. Elaboracion propia. (2025).

Etapa 8. Retroalimentacion y mejora continua
En ALVILLA S.A.S., se establecio un conjunto de herramientas de seguimiento

orientadas a garantizar la efectividad del programa de incentivos y beneficios. Estas permiten
recoger la percepcion de los colaboradores, identificar necesidades especificas en los equipos,
analizar el comportamiento de los indicadores de productividad y consolidar informacion para la
toma de decisiones. La tabla 18. Herramientas de seguimiento presenta su periodicidad y
proposito, asegurando un proceso de monitoreo estructurado y transparente.
Tabla 18

Proyeccion de impacto del modelo de incentivos

Herramienta Periodicidad Propésito

Recoger la opinion de los colaboradores sobre

E i0 fici Tri 1 . . ., .
neuestas de percepcion de beneficios rimestra claridad, equidad y valoracion de los beneficios

. , , Identifi i 1 1 i

Reuniones con lideres de area Mensual dentificar n ecem.d ades puntuales de los equipos y
proponer ajustes inmediatos.

e . . Revisar indi fi 1

Analisis de tendencias de KPI Bimestral evisar indicadores d.e .desempen.o y compararios

con metas de productividad y satisfaccion
. ., . lidar hall just fini
Reportes de retroalimentacion Trimestral Consolidar hallazgos, proponer ajustes y definir

acciones de mejora

Nota. Elaboracion propia. (2025).
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La Figura 17 presenta la proyeccion de los resultados derivados de la implementacion del
modelo de retroalimentacion y mejora continua en ALVILLA S.A.S., en ella se observa la
evolucion esperada de variables clave, como la satisfaccion laboral y la retencion de talento, a lo
largo de los meses de aplicacion, a continuacion, se evidencia como se pronostica el
mejoramiento continuo de la operacion.

Figura 17
Mejora continua satisfaccion laboral y la retencion de talento

Mejora Continta

100
80

60

Porcentaje

40

20

Mes 1 Mes 2 Mes 3 Mes 4 Mes 5 Mes 6
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=@ Satisfaccion Laboral Retencidén de Talento

Nota. Elaboracion propia. (2025).

Con el fin de garantizar la equidad interna entre los cargos del area de produccion, el modelo de
incentivos basado en el desempefio propuesto para ALVILLA S.A.S., incorpora un sistema de
ponderacion diferencial sustentado en indicadores estandarizados de productividad, eficiencia y
cumplimiento, ajustados al tipo de proceso, carga operativa y recursos disponibles, los cuales fueron
definidos en la etapa 3. Disefio de indicadores de desempefio (KPI). Esta estructura permite que las metas
sean comparables y justas, evitando sesgos entre cargos con diferentes capacidades o cuellos de botella.
Asimismo, se implementan mecanismos de control (etapa 7 del modelo) mediante la evaluacion conjunta
de resultados y comportamientos, de modo que la obtencion de incentivos esté condicionada no solo al

cumplimiento cuantitativo de objetivos.
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Plan de Implementacion del Modelo de Incentivos en ALVILLA S.A.S.

La implementacion de un modelo de incentivos basado en el desempefio en ALVILLA
S.A.S., requiere de un enfoque estructurado y sistematico que garantice el cumplimiento de los
objetivos estratégicos y la generacion de valor sostenible para la organizacion. En este sentido,
resulta indispensable abordar el proceso de implementacion mediante la aplicacion de una
metodologia de gestion de proyectos que permita planificar, ejecutar, controlar y finalizar cada
fase de manera ordenada, reduciendo riesgos y asegurando la optimizacion de recursos humanos,
técnicos y financieros.

El plan de implementacion establece un enfoque integral de control basado en tres ejes:
alineacion, verificacion y prevencion. En primer lugar, los incentivos se alinean con indicadores
de desempeno equilibrados que combinan resultados cuantitativos (productividad, cumplimiento
de metas) con métricas cualitativas asociadas a la calidad, el cumplimiento normativo y la gestion
del riesgo laboral. En segundo lugar, se incorpora un sistema de verificacion cruzada y auditorias
periodicas por parte de gestion humana y el area de produccion que estan incluidas en el modelo
de incentivos y que garantizan la validez de los resultados y previenen conductas que puedan
afectar los estdndares operativos o de seguridad.

En el modelo de incentivos se establecen mecanismos preventivos y formativos, tales
como capacitaciones en cultura ética, autocuidado y calidad, acompafiadas de sanciones
proporcionales en caso de incumplimiento. De esta manera, el modelo promueve un equilibrio
entre productividad, seguridad y excelencia operativa, fortaleciendo los estandares de calidad y

los estandares de seguridad y salud en el trabajo.
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La gestion de proyectos facilita la organizacion de actividades y la definicion de
responsabilidades, contribuyendo a la evaluacion del impacto del modelo de incentivos, en los
resultados y la productividad organizacional.

De acuerdo con la revision de metodologias reconocidas en la practica profesional, se
determina que la metodologia que mejor se adapta al contexto de esta consultoria y a las
caracteristicas del modelo de incentivos propuesto para ALVILLA S.A.S., es la definida en la
Guia de los Fundamentos para la Direccion de Proyectos (Guia del PMBOK) séptima Edicion,
desarrollada por el Project Management Institute (PMI). Esta metodologia de tipo tradicional
proporciona un marco flexible y adaptable que centra su gestion en principios, dominios de
desempefio y la generacion de valor. La guia se fundamenta en principios como la adaptacion, la
colaboracion, el liderazgo y la orientacién a resultados, lo que la convierte en una herramienta
ideal para proyectos de transformacién organizacional, como lo es la implementacién de un
modelo de incentivos basado en el desempeiio.

La guia del PMBOK Séptima Edicion, proporciona el marco de gestion mas adecuado
para este plan de implementacion, debido a la naturaleza del modelo de incentivos y la necesidad
de establecer claramente fases delimitadas y secuenciales que permitan avanzar y asegurar
entregables concretos. Adicionalmente este enfoque facilita que cada etapa del modelo de
incentivos (diagnostico, definicion de objetivos, disefio de KPIs, Estructuracion de incentivos,
comunicacion, aplicacion del modelo, monitoreo, evaluacion y retroalimentacion), se ejecute de
manera estructurada, integrando buenas practicas internacionales en gestion de proyectos con la
flexibilidad necesaria para adaptarse al contexto organizacional de ALVILLA S.A.S. Su

adopcion garantiza que el plan de implementacion se ejecute con disciplina, generando un
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impacto positivo y medible en la productividad, la motivacion del talento humano y la
consolidacion de una cultura organizacional fortalecida.

Dominios de desempeiio del proyecto

Para que el desarrollo del plan de implementacion genere resultados efectivos, es

importante articular los dominios de desempefio definidos para un proyecto. Estos dominios
constituyen areas interactivas e interdependientes que, al operar de forma integrada, garantizan la
entrega del proyecto (plan de implementacion) de manera efectiva y alineada con los objetivos
estratégicos de la organizacion. De acuerdo con la guia del PMBOK existen ocho dominios de
desempeiio del proyecto definidos en la Figura 18: interesados, equipo, enfoque de desarrollo y
ciclo de vida, planificacion, trabajo del proyecto, entrega, métrica e incertidumbre.
Figura 18

Dominios de desemperio del proyecto PMI

Nota. Tomado de Project Management Institute (PMI). (2021). Guia de los fundamentos para la direccion de proyectos (Guia del
PMBOK). Séptima edicion.

El dominio de interesados asegura la identificacion, analisis y gestion de las expectativas
de las partes interesadas clave, como la gerencia general, lideres de proceso y personal operativo.

Posteriormente, el dominio de equipo orienta la conformacién, capacitacion y motivacion del
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grupo encargado de disefiar, ejecutar y supervisar la implementacioén del modelo de incentivos,
promoviendo la colaboracién y la cohesion interna.

El enfoque de desarrollo y ciclo de vida se adopta bajo un modelo de proyectos de tipo
predictivo, que permite avanzar de forma secuencial y controlada a través de las fases del
proyecto: viabilidad, disefo, construccion, prueba, despliegue y cierre. Este ciclo garantiza orden
y trazabilidad, facilitando el control en cada etapa.

El dominio de planificacion es fundamental para establecer los objetivos, actividades,
cronograma, presupuesto e indicadores del modelo. En paralelo, el trabajo del proyecto se centra
en ejecutar las tareas definidas, tales como el disefio de los indicadores de desempefio (KPI), la
adquisicion de recursos, la comunicacion interna y la primera entrega de incentivos.

Por su parte, el dominio de entrega asegura que los productos intermedios y finales de la
implementacion se realicen con calidad y alineados con los objetivos estratégicos de la empresa.
A ello se suma el dominio de métricas, que implica definir y aplicar indicadores cuantitativos y
cualitativos que midan el impacto del plan de implementacioén del modelo de incentivos.

Finalmente, el dominio de incertidumbre aborda los riesgos inherentes al proyecto. La
gestion de este dominio exige la identificacion temprana de riesgos, el disefio de planes de
mitigacion y la implementacion de acciones preventivas y correctivas durante todo el ciclo del
proyecto.

En conjunto, los ocho dominios actian como un sistema integrado que, vinculado a las
fases del ciclo de vida con enfoque predictivo, asegurando que la implementacion del modelo de
incentivos en ALVILLA S.A.S., asegure la integracion de esta propuesta con la productividad,

sostenibilidad y objetivos de la organizacion y sus colaboradores.
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En el caso del disefio del plan de implementacion del modelo de incentivos en ALVILLA
S.A.S., los dominios de desempefio se integran y aplican de manera articulada, en funcién al
tamafo y alcance del plan, es decir que se aplican los dominios pertinentes de acuerdo con lo
descrito en la Tabla 19, en la cual se detalla la relacion directa con los aspectos a desarrollar en el
plan para garantizar la efectividad del modelo.

Tabla 19

Relacion aspectos plan de implementacion y dominios del proyecto

Dominio Item plan de implementacién
Interesados Responsables
Equipo
Enfoque de Desarrollo y ciclo de vida Fases plan de implementacion
Trabajo del proyecto
Entregas
Planificacion Cronograma
Presupuesto
v Relacion costo-beneficio
Meétricas .
Indicadores
Incertidumbre Riesgos plan de implementacién

Nota. Elaboracion propia (2025).

Fases plan de implementacion

Se establecen las fases del plan de implementacion bajo el enfoque predictivo de gestion
de proyectos, como una hoja de ruta que permita estructurar, organizar y controlar de manera
sistematica la puesta en marcha del modelo de incentivos basado en el desempefio. Este esquema
proporciona un marco secuencial y 16gico para garantizar la alineacion con los objetivos
estratégicos de ALVILLA S.A.S., facilitando la asignacion de responsabilidades, la gestion de
recursos y el seguimiento de resultados, en caso de que la organizacidon decida adoptarlo
formalmente.

De acuerdo con el Project Management Institute (PMI) y en la figura 19, las fases en las

que se debe desarrollar un proyecto son: inicio, planificacion, ejecucion, seguimiento y control, y
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cierre, en la tabla 20 se detallan las fases del plan de implementacién del modelo de incentivos de
ALVILLA S.A.S.
Figura 19

Fases de proyecto enfoque PMI

Seguimiento y control:
Monitoreo progreso para corregir
desviacion

Planificacion:
Acciones necesarios

~

| START |

X

|

Inicio: Ejecucion: Cierre:
C Finalizan formalmente todas la
Definicion objetivos iniciales Desarrollo de todas las actividades " aclf.ia\?idaozril; de]e;lrzvgct{: :

Nota. Elaboracion propia (2025).

Tabla 20

Fases implementacion modelo de incentivos basado en el desempeiio ALVILLA S.A.S.

Plazo Etapa del modelo
Fase del Plan de s Tiempo . de incentivos
Implementacién Descripcion (meses) estimado basado en el
(Semana) ~
desempeiio
Se evalua la situacion actual de la Mes 1 Semana 1. Diagnéstico
empresa respecto al desempefio, 1-4 inicial
productividad, motivacion y cultura
organizacional. Incluye identificacion
Inicio de brechas entre resultados esperados
y alcanzados mediante analisis de
indicadores, encuestas de clima
laboral al personal operativo y
directivo.
Se establecen los objetivos del modelo Mes 2 Semana 5- 2. Definicion de
de incentivos, asegurando coherencia 8 objetivos alineados
con la misién, visién y metas a la estrategia
estratégicas de ALVILLA S.A.S. Se
definen los lineamientos que guiaran
Planificacion la estructuracion del modelo.
Se construyen indicadores claros, Mes 3 Semana 3. Disefio de
medibles y alcanzables que permitan 9-10 indicadores de
evaluar el impacto del modelo. Se desempeiio (KPIs)

definen KPIs individuales, grupales y
organizacionales.
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Plazo Etapa del modelo

Fase del Plan de s Tiempo . de incentivos

Implementacion Descripcion (meses) estimado basado en el

(Semana) ~
desempeiio
Se definen los tipos de incentivos Mes 3 Semana 4. Estructuracion de
(monetarios y no monetarios), 11-12 incentivos
criterios de elegibilidad, mecanismos alineados al
de asignacion y lineamientos de rendimiento
transparencia y equidad. Se asegura
que estén conectados con los
resultados de desempeiio.

Ejecucion Disefiar material informativo y de Mes 4 Semana 5. Socializacion y
comunicacion (Flayers, folletos, 13-14 comunicacion
carteles)

Se comunica el modelo a todos los Mes 4 Semana 15 5. Socializacion y
colaboradores a través de talleres, comunicacion
capacitaciones y material informativo.
Se busca la apropiacion del sistema y
la confianza en los mecanismos de
evaluacion y recompensa.
Se aplica el modelo en area piloto Mes 4 Semana 6. Implementacion
(area produccion) para validar su 16-28 en areas piloto
efectividad, recoger retroalimentacion
y realizar los ajustes necesarios antes
de su despliegue a toda la
organizacion.
Se realiza el seguimiento periddico de  Mes 4 Semana 7. Monitoreo y
los indicadores de desempeiio, 16-28 evaluacion con base
evaluando el impacto del modelo en indicadores
sobre la productividad y la
motivacion. Incluye auditorias
internas y reuniones de
retroalimentacion.

. Extender el modelo a todas las areas Mes 7 Semana 8.

Seguimiento y . L. . . .

control operat{vas y admmls?ra'ltlvas, o 29-40 Retrqahmentapmn
consolidando la medicion periddica de y mejora continua
resultados y ajustando los incentivos
segun las lecciones aprendidas.

Se consolidan los aprendizajes Mes 11 Semana 8.

obtenidos y se ajusta el modelo segun 41-44 Retroalimentacion
las necesidades de la empresa, el y mejora continua
entorno y la evolucion de los procesos

internos.

Cierre Se documentan los resultados finales ~ Mes 12 Semana 8.
del plan de implementacion, los 45-48 Retroalimentacion

impactos alcanzados y las lecciones
aprendidas. Ademas, se formulan
recomendaciones para su
sostenibilidad y replicabilidad en el

futuro.

y mejora continua

Nota. Elaboracion propia (2025).
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Responsables

Frente al plan de implementacion y en pro de lograr los beneficios esperados del proyecto,
es necesario incluir a las diferentes partes interesadas del proyecto e ir involucrando a los
diferentes colaboradores o grupos de interés especializados que permitan la eficiencia y eficacia
en el desarrollo del proyecto.; El involucramiento de los interesados forma parte de la estrategia
organizacional de inicio, continuidad y cierre de este, ya que son participes de identificar,
comprender, analizar, priorizar y monitorear el desglose de trabajo durante cada una de las fases
del proyecto, debidamente alineadas a la vision y objetivos estratégicos de la organizacion.

La estructura y composicion del equipo de proyecto comprende la identificacion y
clasificacion de habilidades, competencias y tiempo de experiencia en liderazgo y ejecucion de
proyectos. Lo anterior, para efectos de consolidar equipos de trabajo de alto desempefio, evaluar
y medir los resultados a lo largo del ciclo de vida del proyecto, con el fin de dar cumplimiento a
los objetivos generales y especificos establecidos durante cada fase.

Por consiguiente, para efectos de dar cumplimiento al alcance, tiempo y presupuesto
asignado, el director del proyecto y su equipo establecen y revisan periddicamente los procesos y
actividades (Desglose de trabajo) que se estan llevando a cabo en la ejecucion del proyecto,
incluyendo el tiempo dedicado al seguimiento y control. Asi como, lo referente al componente de
informacion y comunicacion, respecto a la emision de informes escritos de manera formal y
recopilaciones de informacion incluidas en reuniones, de manera informal y verbal debidamente
condensadas en el plan de comunicaciones por parte de la Direccion.

Dentro de la asignacion y realizacion de trabajo, es importante tener en cuenta el
cumplimiento regulatorio, politicas internas, requisitos de los interesados y restricciones propias

tanto del proyecto como del negocio durante cada una de las fases del proyecto hacia el objetivo.
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Sin dejar de lado, el factor de calidad respecto a maximizar los beneficios en el proceso
productivo y cumplimiento de las expectativas y necesidades por parte de la Gobernanza de la
Organizacion.

Con base en lo anterior, para efectos de la implementacion del modelo de incentivos
basados en el desempeiio se caracteriza la matriz RACI (Responsable, Aprobador, Consultor,
Informador), la cual corresponde a la herramienta de gestion de proyectos que clasifica y define
los roles y responsabilidades de cada uno de los miembros del equipo de auditoria respecto al
desglose de trabajo (Tareas y actividades) incluidas en cada una de las fases del proyecto,
asignando los niveles de responsabilidad y de aprobacion, canales e informes de comunicacion
referentes al progreso y culminacion de cada tarea segun Tabla 21, tal como se detalla a
continuacion:

Tabla 21

Identificacion roles y responsabilidades Matriz RACI

Fase

Direccion  Direccion de  Direccion  Direccién Direccion de
de Recursos Legal y de Recursos Operaciones
proyectos  Financieros Juridico Humanos (Produccion)

Gobierno

Responsabilidad Corporativo

Inicio

Documento/Acta del A R/A R C R I
inicio del proyecto,

definicion de:

Objetivo, alcance,

vision, partes

interesadas, roles y

responsabilidades,

recursos,

presupuesto,

entregables.

Planific  Plan de gestion del A R/A I I R C

acion

Ejecuci

on

proyecto, incluye:

Cronograma,

presupuesto,

comunicaciones,

riesgos, recursos y

tareas. Tipos de

incentivos,

indicadores.

Avance y A R/A I/C I/C R R
culminacion de



Propuesta de un modelo de incentivos para mejorar la productividad en

ALVILLA S.A.S.

100

Fase

Direccion

Gobierno

Corporativo de

Responsabilidad

proyectos

Direccion de
Operaciones
(Produccion)

Direccion
de Recursos
Humanos

Direccion
Legal y
Juridico

Direccion de
Recursos
Financieros

Monito
reoy
control

Cierre

entregables del
proyecto, incluye:
Informes del estatus y
actualizacion del plan
de gestion del
proyecto.
Supervision y control I
del progreso del
proyecto (Estatus
actual e identificacion
de riesgos,
problemas).
Comparacion del plan A
de gestion Vs.
progreso real del
proyecto, incluye:
Informes de
rendimiento/desempe
fio, analisis de
desviaciones y
actualizacion del
plan.
Entrega del producto A
final (Acta de cierre
del proyecto),
incluye:
Informe de
lecciones aprendidas
y areas de mejora.

R/A

R/A

Nota. Elaboracion propia (2025).

Cronograma

El cronograma del plan de implementacion del modelo de incentivos basado en el

desempefio en ALVILLA S.A.S., permite asegurar la correcta secuenciacion y desarrollo de las

actividades definidas en cada una de las fases del proyecto. Es una herramienta que organiza el

tiempo, asigna responsables y garantiza que los entregables se produzcan de manera oportuna,

evitando retrasos y desviaciones. Al estar alineado con la metodologia del PMI y con los

objetivos estratégicos de la compaiiia, este cronograma ofrece una vision integral del proceso de

implementacion, facilitando el seguimiento, la gestion de recursos y la toma de decisiones

informada en cada etapa.
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Con el propdsito de complementar la informacion presentada en este numeral, se ha

elaborado un cronograma detallado del plan de implementacion utilizando la herramienta

Microsoft Project (B. Anexo Cronograma del plan de implementacion modelo de incentivos), el

cual incluye las fases, actividades especificas, tiempos estimados y semanas de ejecucion. Este

documento permite visualizar de manera clara y estructurada la secuencia de acciones necesarias

para poner en marcha el modelo de incentivos basado en el desempenio en ALVILLA S.A.S.,

facilitando su seguimiento, control y evaluacion por parte de la organizacion.

Presupuesto

El cronograma propuesto para el plan de implementacion se establece de acuerdo con las

fases definidas dentro del ciclo de vida del proyecto, el cual corresponde a una herramienta de

gestion para planificar, controlar y monitorear el desempefio del proyecto y sus finanzas. En este,

se incluyen la asignacion de costos estimados y las reservas de imprevistos, segun Tabla 22, tal

como se detalla a continuacion:
Tabla 22

Presupuesto del plan de implementacion

Fase del Plan de s .
iy Descripcion Presupuesto Observaciones

Implementacion
Se evalua la situacion actual $37.000.000. Contratacion de firma especializada en
de la empresa respecto al recursos humanos, psicologia y direccion
desempeiio, productividad, organizacional que se encarguen de
motivacion y cultura analizar, evaluar y concluir la situacion
organizacional. Incluye actual de la Compaiiia, respecto a:
identificacion de brechas entre indicadores de productividad y bienestar

Inicio resultados esperados y humano (Incluye procedimientos de

alcanzados mediante analisis
de indicadores, encuestas de
clima laboral al personal
operativo y directivo.

Se establecen los objetivos del $250.000 (Por
modelo de incentivos, semana)
asegurando coherencia con la

mision, vision y metas

Planificacion

entendimiento del negocio, indagacion y
entrevistas a las partes interesadas de la
Organizacion y recorridos en las
instalaciones de la Compaiiia, entre
otros. Adicionalmente, emision de
informes acerca de los resultados de la
asesoria especializada).

Reunion de socializacion de resultados
por parte de la firma especializada en
recursos humanos, psicologia y direccion
organizacional con el Gobierno
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Fase del Plan de
Implementacion

Descripcion Presupuesto

Observaciones

estratégicas de ALVILLA
S.A.S. Se definen los
lineamientos que guiaran la
estructuracion del modelo.

Se construyen indicadores
claros, medibles y alcanzables
que permitan evaluar el
impacto del modelo. Se
definen KPIs individuales,
grupales y organizacionales.

$250.000 (Por
semana)

$250.000 (Por
semana)

Se definen los tipos de
incentivos (monetarios y no
monetarios), criterios de
elegibilidad, mecanismos de
asignacion y lineamientos de
transparencia y equidad. Se
asegura que estén conectados
con los resultados de
desempefio.

Corporativo y Direcciones de Procesos
Internos, con el fin de incluirlo en el
modelo de incentivos que implementara
la Organizacion.

Reunion de inicio/Comité Directivo
ALVILLA S.A.S para la definicion y
estructuracion del modelo de incentivos
en cumplimiento de la mision, vision y
estrategia organizacional (Incluye la
creacion del Comité Interno de Proyectos
y aprobacion de decisiones por parte del
Gobierno Corporativo y emision de
informe/acta inicial).

Nota: Presupuesto asociado a refrigerios.

Reunion del Comité Interno de Proyectos
para efectos de formulacion de
indicadores individuales y grupales
asociados a la implementacion del
modelo de incentivos, incluye:
Cronograma, presupuesto,
comunicaciones, riesgos, recursos, tareas
y entregables. Adicionalmente,
aprobacién de decisiones por parte de los
responsables (RACI) y emision de
informes internos).

Envié de informe del Comité Interno de
Proyectos para aprobacion del Gobierno
Corporativo.

Nota: Presupuesto asociado a refrigerios.

Reunion del Comité Interno de Proyectos
para efectos de formulacion de
indicadores individuales y grupales
asociados a la implementacion del
modelo de incentivos, incluye:
Cronograma, presupuesto,
comunicaciones, riesgos, recursos, tareas
y entregables. Adicionalmente,
aprobacion de decisiones por parte de los
responsables (RACI) y emision de
informes internos).

Envié de informe del Comité Interno de
Proyectos para aprobacion del Gobierno

Corporativo.

Nota: Presupuesto asociado a refrigerios.
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Fase del Plan.(,le Descripcion Presupuesto  Observaciones

Implementacion

Disefiar material informativo y $0 Disefio y aprobacion por parte del
de comunicacion (Flayers, No aplica - La  Comité Interno de Proyectos (RACI),
folletos, carteles) organizacion es  respecto a la impresion del material
un Compaiiia informativo y comunicaciones internas
especializada sobre la implementacion la estrategia
en disefio organizacional respecto al modelo de
litografico. Por incentivos (Incluye material fisico y
consiguiente, la  electronico).
actividad estara
acargo del Envid de informe del Comité Interno de
proceso  Proyectos para efectos de informar sobre
responsable a el estatus y avance del modelo de
nivel interno de  incentivos al Gobierno Corporativo.
ALVILLA
S.A.S.
Se comunica el modelo a $2.000.000 Reuniones/socializaciones internas al
todos los colaboradores a total de los colaboradores de la
través de talleres, Organizacion respecto al modelo de
capacitaciones y material incentivos, debidamente organizados y
informativo. Se busca la clasificados, ya sea por proceso o cargo.
apropiacion del sistema y la Adicionalmente, se entrega y comparte
confianza en los mecanismos material fisico y electronico en
de evaluacién y recompensa. referencia; Las socializaciones seran
responsabilidad de la Direccion de
Recursos Humanos.

Ejecucion Reuniones/talleres internos al total de los
colaboradores de la Organizacion
respecto al modelo de incentivos,
debidamente organizados y clasificados,
ya sea por proceso o cargo.; Las
socializaciones seran responsabilidad de
las Direcciones de Recursos Humanos y
Operaciones.

Envi6 de informe del Comité Interno de
Proyectos para efectos de informar sobre
el estatus y avance del modelo de
incentivos al Gobierno Corporativo.
Nota: Presupuesto asociado a refrigerios.
Se aplica el modelo en area $250.000 (Por Reunio6n interna y emision de informe
piloto (&rea produccion) para semana) por parte de las Direcciones de Recursos

validar su efectividad, recoger
retroalimentacion y realizar
los ajustes necesarios antes de
su despliegue a toda la
organizacion.

Humanos y Operaciones sobre la
evaluacion, resultados y conclusiones del
modelo piloto para llevar a cabo al
Comité Interno de Proyectos

Reunion del Comité Interno de Proyectos
para efectos de revision y aprobacién del
modelo piloto para puesta en marcha a
toda la Organizacion por parte del
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Fase del Plan de

. Descripcion
Implementacion P

Presupuesto

Observaciones

Se realiza el seguimiento

periddico de los indicadores
de desempeiio, evaluando el
impacto del modelo sobre la

productividad y la motivacion.

Incluye auditorias internas y
reuniones de
retroalimentacion.

Seguimiento y
control

Extender el modelo a todas las

areas operativas y
administrativas, consolidando
la medicion periddica de
resultados y ajustando los

incentivos segun las lecciones

aprendidas.

$7.500.000.
$250.000 (Por
semana)

$250.000 (Por
semana)

Gobierno Corporativo y decisiones
adicionales por parte de los responsables
(RACI), incluye

emision de informes internos.

Nota: Presupuesto asociado a refrigerios.

Reunioén del Comité Interno de Proyectos
sobre el seguimiento y estatus del
modelo de incentivos e indicadores de
desempefio, el cual es liderado por la
Direccion de Proyectos para efectos de
revision y aprobacion por parte del
Gobierno Corporativo y decisiones
adicionales por parte de los responsables
(RACI), incluye

emision de informes internos.

Adicionalmente, el director de Proyectos
presenta el avance de la implementacion
del modelo, incluyendo el estatus actual
del plan de gestion del proyecto:
Cronograma, presupuesto,
comunicaciones, riesgos, recursos, tareas
y entregables para efectos de revision y
aprobacion por parte del Gobierno
Corporativo y decisiones adicionales por
parte de los responsables (RACI),
incluye

emision de informes internos.

Aprobacion por parte del Gobierno
Corporativo acerca de la contratacion
nuevamente de la firma especializada en
recursos humanos, psicologia y direccion
organizacional para que se encarguen del
proceso de auditoria y control interno de
la implementacion del modelo la fecha,
identificacion de asuntos significativos y
emision de recomendaciones.

Nota: Presupuesto asociado a refrigerios
$250.000, el restante proceso de
auditoria y control interno.

Reunion de socializacion de resultados
por parte de la firma especializada en
recursos humanos, psicologia y direccion
organizacional con el Gobierno
Corporativo y Direcciones de Procesos
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Fase del Plan de

. Descripcion Presupuesto  Observaciones
Implementacion

Internos, con respecto a los resultados
del proceso de auditoria y control interno
de la implementacion del modelo la
fecha, incluye entrega de informe.

Reunioén del Comité Interno de Proyectos
para efectos de aprobacion del modelo de
manera transversal de la Organizacion
por parte del Gobierno Corporativo y
decisiones adicionales por parte de los
responsables (RACI), incluye

emision de informes internos.

Nota: Presupuesto asociado a refrigerios.

Se consolidan los aprendizajes $250.000 (Por Reunién del Comité Interno de Proyectos
obtenidos y se ajusta el semana) sobre los resultados consolidados del
modelo segiin las necesidades modelo de incentivos e indicadores de

de la empresa, el entorno y la desempefio, el cual es liderado por la
evolucion de los procesos Direccion de Proyectos para efectos de
internos. revision y aprobacion por parte del

Gobierno Corporativo y decisiones
adicionales por parte de los responsables
(RACI), incluye

emision de informes internos.

Reunion del Comité Interno de Proyectos
sobre el seguimiento y estatus del
modelo de incentivos e indicadores de
desempefio, el cual es liderado por la
Direccion de Proyectos para efectos de
revision y aprobacion por parte del
Gobierno Corporativo y decisiones
adicionales por parte de los responsables
(RACI), incluye

emision de informes internos.

Adicionalmente, el director de Proyectos
presenta el avance de la implementacion
del modelo, incluyendo el estatus actual
del plan de gestion del proyecto:
Cronograma, presupuesto,
comunicaciones, riesgos, recursos, tareas
y entregables para efectos de revision y
aprobacion por parte del Gobierno
Corporativo y decisiones adicionales por
parte de los responsables (RACI),
incluye

emision de informes internos.
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Fase del Plan.(,le Descripcion Presupuesto  Observaciones

Implementacion

Cierre Se documentan los resultados $7.500.000. Reunion de Cierre/Comité Directivo
finales del plan de $250.000 (Por  Alvilla S.A.S sobre los resultados
implementacion, los impactos semana) finales, plan de implementacion,
alcanzados y las lecciones impactos y lecciones aprendidas, el cual
aprendidas. Ademas, se es liderado por la Direccion de Proyectos
formulan recomendaciones para efectos de revision y aprobacion por
para su sostenibilidad y parte del Gobierno Corporativo y
replicabilidad en el futuro. decisiones finales por parte de los

responsables (RACI), incluye
emision de informes internos.

Finalmente, el director de Proyectos
presenta el cierre de la implementacion
del modelo, incluyendo el cumplimiento
o desviaciones en el plan de gestion del
proyecto respecto a: Cronograma,
presupuesto, comunicaciones, riesgos,
recursos, tareas y entregables para
efectos de revision y aprobacion por
parte del Gobierno Corporativo y
decisiones adicionales por parte de los
responsables (RACI), incluye emision de
informes internos.

Nota: El proceso de auditoria y control
interno continuara con respecto al
alcance contratado entre ALVILLA S.AS
y la Firma Especializada.

Nota: Presupuesto asociado a refrigerios
$250.000, el restante proceso de
auditoria y control interno.

Nota. Elaboracion propia (2025).

En conclusion, el presupuesto sirve en la gestion de proyectos para estimar y controlar los
costos totales del proyecto, asegurando que se asignen recursos financieros de manera efectiva a
lo largo del ciclo de vida del proyecto.
Indicadores
Dentro del plan de implementacion del modelo de incentivos, se definen los indicadores
clave de gestion, orientados a medir el cumplimiento, la efectividad de las acciones ejecutadas y

la trazabilidad de los resultados obtenidos. Tal como se presenta en la Tabla 23, los indicadores
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definidos permiten evaluar con un enfoque sistémico cada una de las fases del proceso de
implementacion, facilitando el monitoreo oportuno y la identificacion de las desviaciones.
Tabla 23

Indicadores de medicion por fase de implementacion

Fase de Nombre del Objetivo Meta Férmula Periodicidad  Responsable
implementaci indicador medicién medicién
6n
Medir el Total,
logro de los 90% de actividades
Cumplimiento  objetivos del e'ec(:lcic')n en ejecutadas / Area de
Planificacion  actividades programa y 131 s actividades Total Trimestral talento
cronograma monitorear ooramadas actividades humano
su prog planeadas *
desempeio. 100
Mantener el (o Presupuesto (
. maximo el . Area
Cumplimiento  gasto dentro 100% de ejecutado / administrativa
Planificacion  de del At presupuesto  Trimestral
ejecucion del M y de talento
presupuesto presupuesto resupuesto planeado humano
planificado. presup 100
Colaborador
% Garantizar la ez;qt}ﬁ an
participacion  inclusion y 80% de los Ie) N p Area de
Ejecucion colaboradores  participacion col;bora dores  actividades / Trimestral talento
en el de todo el Total humano
programa personal colaborador
es * 100
N° de
Asegurar la colaborador
% divulgacion es a los que
cumplimiento  a todo el 95% de los se ha Area de
Ejecucion comunicacion  personal col;bora Jores socializado /  Trimestral talento
y sobre el Total humano
socializacion ~ modelo de colaborador
incentivos es del area *
100
Evaluar el
grado en que N° de incent
1 .
% de iﬁzen tivos 95% de ivos entrega Area de
. . cumplimiento . cumplimiento  dos/ .
Ejecucion definidos en o 1. Trimestral talento
en la entrega en la entrega N° de incent
el modelo se humano

de incentivos

entregan de
acuerdo con
lo

de incentivos

ivos progra
mados * 100
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Fase de Nombre del Objetivo Meta Férmula Periodicidad  Responsable
implementaci indicador medicién medicién
6n
planificado,
garantizando
la cobertura
y
oportunidad
de los
beneficios
para los
colaboradore
S.
Medir el
efecto del Aumentar la .,
rograma de  productividad Produccién ‘
Incremento en  © . ., total/ Area de
incentivos en laboral al 10% , .,
. ., la . Numero de . produccion y
Ejecucion . el aumento en el primer Trimestral
productividad ~ colaborador talento
. dela afio de
operativa . . ., €S humano
produccion implementaci6 .
operativos.
por n
colaborador
Identificar el eCSoi;k;osr:dor
0
% Rotacion de % de. , o . retiran / ‘
o rotacion del 5% de retiro Area de
Seguimientoy  personal en el Total
, personal de los Semestral talento
control area de . colaborador
., dentro dela  trabajadores % humano
produccion . es* 100
organizacion
Evaluar
retiros
Revision y
comparacio
Indice de Asegurﬂr la Reduccién del d.e los ‘
. . reduccionde indicadores Area de
Seguimientoy reduccion de 2% respecto al .,
los de Semestral produccion y
control reprocesos y .. semestre .. .
g desperdicios . desperdicios calidad
desperdicios . anterior
operativos. y reprocesos
del area de
producciéon
Revision y
comparacio
Asegurar la n de los
oportunidad indicadores
Indice de y entrega de de: % de
Seguimiento y eficiencia del  calidad de ~90% cumplimient Semestral Area de. ’
control proceso de los oen produccion
produccion productos entregas
del area de perfectas a
produccion. tiempo y
eficiencia

del proceso
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Fase de Nombre del Objetivo Meta Férmula Periodicidad  Responsable
implementaci indicador medicién medicién
on
Promedio de
o Asegurar un 1
° . ambiente 08
Satisfaccion . resultados
positivo y
de los armonioso a por
colaboradores traves de la 90% de colaborador: Area de
Cierre con el . trabajadores Puntaje Semestral talento
implementac . "
programa a 60 del satisfechos obtenido / humano
través de roorama de Puntaje
encuestas de Iianc egn tivos maximo
satisfaccion 08y posible *
beneficios. 100

Nota. Elaboracion propia. (2025).

Estas métricas permitiran evaluar el impacto, efectividad y alineacion del modelo de

incentivos con los objetivos estratégicos de ALVILLA S.A.S., asegurando que las inversiones en

recursos financieros, humanos y administrativos generen un retorno tangible y sostenible para la

organizacion.

Analisis costo-beneficio

Desde la perspectiva de la gerencia de proyectos, este analisis se constituye en una

herramienta clave de toma de decisiones, al permitir evaluar la relacion entre la inversion

realizada y los resultados obtenidos en términos de productividad, motivacién y retencion del

talento.

En cuanto a los costos directos, se consideran la planeacion y disefio del modelo, la

estructuracion de indicadores de desempertio, la adquisicion de incentivos monetarios (bonos,

primas), los incentivos no monetarios (capacitaciones, reconocimientos, tiempo libre), asi como

los gastos de divulgacion y comunicacion interna. A estos se suman los costos indirectos,

asociados a la dedicacion del personal de talento humano, lideres de proceso y la gerencia en las

fases de seguimiento, retroalimentacion, evaluacion y control.
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Los beneficios tangibles se reflejan en la Tabla 24, donde se identifica la mejora de la

productividad, proyectada en un incremento estimado del 10 % en la eficiencia de procesos, la

reduccién del 5 % en los indices de rotacion del personal y una disminucion del 3 % en

reprocesos y desperdicios. Estos efectos repercuten directamente en los costos operativos,

incrementando la rentabilidad de la organizacion.

A su vez, los beneficios intangibles incluyen la mejora del clima laboral, el

fortalecimiento de la cultura organizacional, el aumento del sentido de pertenencia de los

colaboradores y la consolidaciéon de ALVILLA S.A.S., desde la perspectiva de la empresa se

genera un posicionamiento y reconocimiento como pionero en la gestion eficiente del talento

humano en el sector grafico e industrial.

Al comparar los costos de inversion con los beneficios esperados, el andlisis evidencia un

retorno positivo de la inversion (ROI), en tanto la reduccion de costos derivados de la rotacion y

la mayor eficiencia productiva compensan los gastos asociados a la implementacion del modelo

en un periodo proyectado de 12 a 18 meses. Asimismo, el impacto en la motivacion y

compromiso de los colaboradores genera un valor agregado que trasciende lo financiero,

aportando a la sostenibilidad y competitividad organizacional en el mediano y largo plazo.

Tabla 24

Analisis costo — beneficio del plan de implementacion en ALVILLA S.A.S.

Categoria Detalle Tipo Impacto esperado
. Incentivos no monetarios (capacitaciones, - Fortalecimiento competencias y
Costos directos L . ) Econdémico . .
reconocimientos, tiempo libre). satisfaccion laboral.
Disefio, comunicacién y divulgacion del . Garantiza apropiacion y
Economico

Costos indirectos

Beneficios
tangibles

modelo (material informativo).

Seguimiento, auditorias internas y
retroalimentacion periddica.

Incremento de la productividad en un 10 %.

Reduccion del 5 % en la rotacion del
personal.

transparencia.

Asegura control y mejora

Organizacional ;
continua.

Mayor eficiencia en procesos

Econémico .
productivos.

Disminucién de costos de

Econdmico .,
reemplazo y seleccion.
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Categoria Detalle Tipo Impacto esperado
Disminucion del 3 % en reprocesos y . Optimizacion de costos
.. Economico .

desperdicios. operativos.

Beneficios Mejora del clima laboral y satisfaccion de . Mayor compromiso y

: : Organizacional .

intangibles los colaboradores. motivacion.
Fortalecimiento de la cultura Alineacion de valores con

Cultural

organizacional y sentido de pertenencia.

Posicionamiento de ALVILLA S.A.S.
como empleador atractivo en el sector.

objetivos estratégicos.

Ventaja competitiva en atraccion

Estratégico .
&l y retencion de talento.

Nota. Elaboracion propia (2025).

En conclusion, la aplicacion del modelo de incentivos basado en el desempefio representa

una inversion estratégica que optimiza los resultados productivos y potencia la gestion del talento

humano como un factor diferenciador en el mercado.

Riesgos plan de implementacion.

La gestion de riesgos es un proceso que consiste en planificar, identificar, analizar e

implementar la respuesta y control de los riesgos a lo largo de la vida del proyecto, con el

objetivo de maximizar la probabilidad e impacto de eventos positivos y minimizar los negativos.

segun Tabla 25, tal como se detalla a continuacion:

Tabla 25

Gestion de riesgos de la implementacion

Riesgo Descripcion Frecuencia Impacto Estrategia Respuesta
Interno/ Estimaciones Probable Alto Mitigar Reunion prioritaria entre
Planificacion incorrectas, respecto al el Gobierno Corporativo y

tiempo de el Comité Directivo para

implementacion y los
resultados obtenidos no
se ajustan a la realidad
del modelo lo que
conlleva a sobrecostos
y retrasos
operacionales del
proyecto.

efectos de revisar el
estatus, avance, resultados
y desempefios sobre el
plan de gestion integral
del proyecto y las
desviaciones identificadas
0 que se pueden
materializar para la
implementacion y puesta
en marcha del modelo de
incentivos en
cumplimiento de la
mision, vision y estrategia
organizacional.
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Riesgo Descripciéon Frecuencia Impacto Estrategia Respuesta

Comunicacion

Operativo y de

Falta de claridad sobre
el modelo de
implementacion y
malentendidos de
informacion por las
partes interesadas lo
que conlleva a
sobrecargas de trabajo
por parte del Gobierno
Corporativo y
Direcciones del
proyecto.

Problemas de
compatibilidad entre
los sistemas de
informacion
productivos, de prueba
y pilotos que no
identifiquen perdidas
de informacion o
permitan errores en el
traslado de datos del
modelo de
implementacion.
Cambios relevantes o
significativos en el
flujo de trabajo,
procesos y

responsables durante la

implementacion del
modelo y sus
diferentes ambientes,
ya se productivo, de
prueba y piloto que no

Adicionalmente,
implementar planes de
contingencia que reduzcan
el impacto en la
organizacion al cuantificar
el riesgo potencial con las
oportunidades y el nivel
de riesgo en referencia.
Respecto al plan de
gestion integral del
proyecto, deberan
incluirse reuniones y
socializaciones
adicionales con el total de
los colaboradores de la
Organizacion para efectos
de resolver inquietudes,
resolucion de problemas,
malentendidos o
conflictos acerca del
modelo de incentivos. Es
importante, documentar y
formalizar estas reuniones
bajo actas debidamente
firmadas por los
colaboradores.

Adicionalmente, realizar
la entrega y compartir
material fisico y
electronico en

referencia.

Suscripcion de un acuerdo
comercial sobre la
prestacion de servicios de
tecnologia y de software
que permitan el proceso
de compatibilidad e
integracion de sistemas de
informacioén aplicables al
modelo (Incluyendo el
flujo actual de trabajo) de
la Organizacion.

Suscripcion de un acuerdo
comercial sobre la
prestacion de servicios de
tecnologia y de software
que permitan el proceso
de compatibilidad e
integracion de sistemas de
informacion aplicables al
modelo (Incluyendo el
flujo actual de trabajo) de
la Organizacion.
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Riesgo Descripciéon Frecuencia Impacto Estrategia Respuesta
se integren
adecuadamente. Adicionalmente,
implementar un software
avanzado que permita
desarrollar
programaciones y cambios
sistematizados en flujos de
trabajo operacional en
diferentes ambientes, ya
sea productivo o pruebas.
Externo Eventos que se Posible Moderado Aceptar La Organizacion debe

encuentren fuera de
control del proyecto,
tales como: Legales,

laborales, de mercado.

adaptarse a los cambios
externos, respecto a los
cambios normativos y de
marcado. No obstante,
debe implementar planes
de contingencia que
reduzcan el impacto en la
ejecucion del modelo
debidamente alineado a la
estrategia organizacional.

Nota. Elaboracion propia (2025).
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Conclusiones y Recomendaciones

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

Conclusiones

La consultoria desarrollada en ALVILLA S.A.S. permitio6 identificar una brecha relevante
en aspectos relacionados con la productividad, los mecanismos de control y la cultura
organizacional, reflejada directamente en la motivacion y el desempefio de los colaboradores.

Este analisis evidencio la necesidad de implementar un modelo de incentivos basado en el
desempeiio, sustentado en indicadores de gestion claros, objetivos y alineados con la estrategia de
la compaiia.

El modelo propuesto, basado en el desempefio, integra incentivos financieros y no
financieros, garantizando transparencia, equidad y alineacion estratégica.

Su implementacion favorece la consolidacion de una cultura organizacional orientada al
logro y al compromiso, donde los colaboradores reconocen la importancia de su aporte en los
resultados globales de la empresa.

La inclusion de procesos de monitoreo, retroalimentacion y mejora continua asegura que
el modelo evolucione junto con las condiciones del entorno, fortaleciendo tanto la sostenibilidad
como la competitividad de la compaiiia en su sector.

Se cumplieron los objetivos planteados por el grupo investigador, desarrollados a través
de las etapas de anélisis, diagnostico, elaboracion de la propuesta y disefio del modelo. Cada una
de estas fases se ejecutd en coherencia con las necesidades de la compania ALVILLA S.A.S.,

garantizando su alineacion con la estrategia organizacional.
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La propuesta desarrollada aporta un valor a la gestion del talento humano en ALVILLA
S.A.S., al tiempo que consolida una cultura organizacional de aprendizaje continuo,
productividad y compromiso colectivo.

Recomendaciones

Implementar de manera progresiva el Modelo de Incentivos Basado en el Desempefio en
todas las areas de la empresa, iniciando con las de mayor impacto en productividad, y realizar
ajustes periodicos con base en los resultados obtenidos.

Fortalecer los sistemas de medicion mediante herramientas digitales que garanticen el
seguimiento oportuno de los indicadores de desempefio y aseguren la trazabilidad de los
resultados.

Complementar los incentivos financieros con estrategias de salario emocional y bienestar
integral, tales como flexibilidad laboral, reconocimiento publico, programas de formacién y
actividades de integracion, que respondan a las necesidades del capital humano y contribuyan a
disminuir el ausentismo y aumentar la productividad.

Establecer un sistema de retroalimentacion continua que involucre encuestas, reuniones
con lideres de area y analisis de tendencias, para mantener la actualizacion del modelo y su
coherencia con las metas organizacionales

Promover espacios de investigacion y mejora continua, tanto en el ambito académico
como empresarial, que permitan a ALVILLA S.A.S., convertirse en referente en el sector grafico
en la implementacion de modelos de incentivos innovadores, sostenibles y alineados con la

productividad.
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A. Anexo. Estructura encuesta aplicada personal lider y operativo.
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B. Anexo Cronograma del plan de implementacion modelo de incentivos



