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Resumen

El presente trabajo analiza los desafios de Grupo Empresarial Mercury S.A.S. en la
gestion del talento humano, evidenciando la necesidad de mejora para promover su
crecimiento organizacional. Se resalta la importancia de una gestion basada en competencias,
con mecanismos adecuados para medirlas correctamente. También se subraya la necesidad
tener perfiles de cargo bien definidos, alinear los procesos de atraccion y seleccion, establecer
un sistema de evaluacién del desempenfio y disefiar planes de desarrollo del talento.

Aunque la empresa cuenta con un enfoque comercial sélido, compromiso con la calidad
y responsabilidad social, se evidencian falencias en los procesos de apoyo, especialmente en
el area de recursos humanos, que cuenta con limitaciones operativas. La falta de métricas y
estandares, asi como la dificultad en la definicién de perfiles y la evaluacion de competencias,
generan contrataciones inadecuadas, alta rotacion e ineficiencia operativa. Esta desarticulacion
con los objetivos estratégicos limita el crecimiento sostenible de la empresa. Por ello, se
plantea intervenir con un diagnéstico el modelo actual y disefiar una propuesta que fortalezca la
gestién humana y su impacto en la productividad y bienestar laboral.

Palabras Claves

Gestion del talento humano, Modelo de gestion, Competencias laborales, Evaluacién del

desempefio, Retencion del talento, Perfil de cargo, Desarrollo del talento.
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Abstract

Our work analyzes the challenges faced by Grupo Empresarial Mercury S.A.S. in
managing human talent, emphasizing the need for improvements to support organizational
growth. It highlights the importance of competency-based management, along with the
implementation of appropriate mechanisms to accurately assess competencies. The study also
underscores the need for clearly defined job profiles, alignment of recruitment and selection
processes, the establishment of a performance evaluation system, and the development of
talent growth plans.

Despite the company’s strong commercial focus, commitment to quality, and sense of
social responsibility, there are evident shortcomings in its support functions—particularly in the
human resources area—which suffers from operational limitations. The absence of metrics and
standards, along with challenges in defining job profiles and evaluating competencies, leads to
inadequate hiring practices, high turnover, and operational inefficiencies. This misalignment with
strategic objectives hampers the company’s sustainable growth. Therefore, this study aims to
diagnose the current model and propose a framework to strengthen human resource
management and its impact on productivity and employee well-being.

Keywords

Human talent management, Management model, Job competencies, Performance

evaluation, Talent retention, Job profile, Talent development.
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Introduccion

El Grupo Empresarial Mercury S.A.S. es una organizacion colombiana fundada en el
afo 2012, dedicada a la importacion y comercializacion de productos de iluminacién LED,
ferreteria y eléctricos menores. Su sede operativa se encuentra en el municipio de Mosquera
(Cundinamarca), desde donde distribuye sus productos a nivel nacional. En la Gltima década, y
particularmente durante el periodo 2019-2022, la empresa ha experimentado un crecimiento
sostenido, alcanzando un incremento del 1.591% en sus ingresos (Grupo Mercury S.A.S.,
2024). Este desarrollo ha sido impulsado por su estrategia comercial, capacidad logistica y
posicionamiento en el mercado colombiano.

A medida que la empresa ha expandido su operacion y complejidad organizacional, se
han hecho evidentes algunos desafios estructurales en los procesos de apoyo, especialmente
en el area de talento humano. Aunque la compafiia ha logrado resultados comerciales
significativos, internamente se identifican vacios en la planificacion, gestion y alineacién
estratégica del recurso humano. Estas debilidades se manifiestan en la inexistencia de
procesos formalizados para la definicion de perfiles, reclutamiento, evaluacién del desempefio y
desarrollo profesional del personal.

La falta de métricas objetivas y criterios estructurados para la administracion del talento
ha limitado la capacidad de la organizacion para atraer, retener y potenciar a sus
colaboradores. Adicionalmente, se ha identificado una desvinculacion entre los procesos de
talento humano y los objetivos estratégicos definidos por la alta direccion. En este contexto, el
area de talento humano no actia como un habilitador del crecimiento proyectado, sino como un
proceso operativo sin integracion clara con la direccién organizacional.

Lo anterior plantea una situacion critica en términos de eficiencia, sostenibilidad interna
y desarrollo de capacidades. La literatura especializada en gestion del talento humano sefiala

gue la alineacioén entre las practicas de recursos humanos y la estrategia empresarial es
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esencial para generar ventajas competitivas sostenibles (Ulrich, 1997); (Chiavenato, 2017). En
este sentido, diversas organizaciones gque atraviesan procesos de crecimiento acelerado
enfrentan la necesidad de fortalecer sus sistemas de gestion interna, principalmente en lo
relacionado con su capital humano.

Desde una perspectiva académica, autores como (Spencer L. M., 1993) destacan que la
adopcion de modelos de gestion basados en competencias puede mejorar significativamente la
articulacion entre el desempefio individual y los resultados organizacionales.

Frente a este panorama, se hace necesario comprender a profundidad las dindmicas
actuales de la gestién del talento humano en el Grupo Empresarial Mercury S.A.S., sus
fortalezas y debilidades, y los factores que limitan su consolidacién como un proceso
estratégico. Ademas, se requiere revisar los elementos organizacionales, culturales y técnicos
gue condicionan la implementacién de un modelo de gestibn mas robusto y alineado con las
expectativas de crecimiento de la empresa.

El analisis de estas condiciones exige una aproximacion metodoldgica rigurosa,
apoyada en el diagnéstico organizacional, la revisiébn documental, la consulta con actores clave
y el andlisis de referentes tedricos aplicables al contexto. De esta manera, se podra contar con
un marco conceptual y contextual claro que sustente la formulacion de propuestas acordes con

la realidad institucional de Mercury S.A.S.

¢, Como puede el Grupo Empresarial Mercury S.A.S. mejorar su modelo de gestion para

el area de talento humano, promoviendo la productividad y el bienestar de sus empleados?
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Objetivos
Objetivo General
Disefiar un modelo estratégico integral de gestion del talento humano para el Grupo

Empresarial Mercury.

Objetivos Especificos

o Diagnosticar la situacién actual de la gestién del talento humano en el
Grupo Empresarial Mercury identificando fortalezas, debilidades, oportunidades y
amenazas a través analisis DOFA y PESTEL.

o Ofrecer lineamientos sobre los procesos y mediciones de recursos
humanos con los objetivos organizacionales y estratégicos de Grupo Empresarial
Mercury para una cultura de mejora continua.

o Proponer un sistema de evaluacion del desempefio y reconocimiento del
rendimiento de los colaboradores.

o Sugerir estrategias de retencion de talento que incluyan beneficios y
planes de carrera, favoreciendo el compromiso y la fidelizacion de los empleados

dentro de la organizacion.
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Justificacion

De acuerdo con Henao (2023) ()el sector de iluminaciéon LED en Colombia ha
experimentado un crecimiento, impulsado por la busqueda de eficiencia energética y la
preocupacion por el medio ambiente. Se estima un ahorro de 825.571 kwh al mes, el cual
representa 1.645 toneladas de CO2 dejadas de emitir en el afio A pesar de los avances, el

sector enfrenta desafios con la competencia de productos de baja calidad.

La resolucion 0851 del 2022 emitida por el Ministerio de Ambiente y Desarrollo
Sostenible podria haber establecido estandares mas estrictos para productos importados,
protegiendo asi la competitividad local y fomentando la innovacion. Esto ayuda a aprovechar
las oportunidades de crecimiento, especialmente en la infraestructura de iluminacion

inteligente.

Para abordar estos desafios y aprovechar las oportunidades, el Grupo Empresarial
Mercury S.A.S debe considerar estrategias y metodologias especificas en su sistema de

gestion incluido el talento humano, tal como lo expone (Chiavenato, 2017) esto incluye:

o Planificacion estratégica del recurso humano: identificacion de perfiles
requeridos y alineacion con los objetivos empresariales.

. Reclutamiento y seleccion: procesos efectivos para atraer y seleccionar
talento adecuado.

. Capacitacion y desarrollo: programas de formacién para mejorar
habilidades y competencias.

. Compensacion y beneficios: disefio de esquemas que incentiven el

desemperio y la retencién del talento.

16
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. Evaluacién de desempefio: herramientas para medir el rendimiento y la

contribucién de los empleados.

Este enfoque integral en la gestion del talento humano permitira a Mercury S.A.S
mejorar el rendimiento, aumentar la productividad y eficiencia, reducir la rotacion de personal y
mejorar su imagen como empleador atractivo. Ademas, alineara la gestion de recursos
humanos con la estrategia organizacional y las tendencias del sector, asegurando asi su

competitividad a largo plazo.

Marco Institucional

El marco institucional del Grupo Empresarial Mercury actia como la espina dorsal de la
organizacion, proporcionando la estructura y los principios que rigen todas sus operaciones,
desde la gestion diaria hasta el desarrollo estratégico a largo plazo. Este marco, impulsado por
los valores de excelencia, innovacion y responsabilidad, asegura la coherencia entre las
diferentes unidades de negocio y la alineacion con los objetivos generales de la compafiia. Al
garantizar la transparencia, la integridad y el cumplimiento normativo, el marco institucional se
convierte en un activo estratégico que facilita el crecimiento sostenible y la contribucién positiva

a la sociedad.

Presentacién general la empresa

El Grupo Empresarial Mercury S.A.S dedicada a la importacion y comercializaciéon de
una variada gama de productos de iluminacién led, productos de ferreteria y eléctricos menores
es reconocida por su excelencia en el mercado, Mercury S.A.S. se ha consolidado como un
referente lider en su sector con 13 afios de trayectoria en el mercado.

La compafiia cerr6 el afio 2023 con una venta neta de $262.934 millones, lo que
equivale a una facturacion mensual estimada de $22.000 millones. Este logro consolida a la

compafiia como una figura relevante en el mercado, clasificandola como una gran empresa.
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Actualmente, cuenta con una némina de 130 empleados directos, lo que ha propiciado
un crecimiento significativo en su operacién. Este crecimiento se ha traducido en una
expansion a cuatro paises de Latinoamérica, asi como en Colombia, donde la compafia tiene
presencia en 14 regiones y 220 municipios. (Grupo Mercury S.A.S, 2024).

Este notable crecimiento en sus operaciones comerciales ha identificado oportunidades
para abordar y optimizar procesos de gestion humana.

Referente estratégico

Como referente estratégico del mercado, la compafiia se rige por una cultura de valores
corporativos (ver ilustracion 1), que guian y enfocan su actuacion. Se prioriza la honestidad, el
trabajo en equipo, la excelencia en el servicio, la disciplina, el compromiso y el respeto mutuo.

Estos principios ofrecen un buen desempefio organizacional aportando valor.

llustracion 1 Identificaciéon de la empresa para los valores corporativos.

Trabajo en Disciplina

Fivel

Equipo

Respeto

( = .
o—— Compromiso
1
Excelencia )
enel Honestidad
servicio " /

Fuente: Elaboracién propia con base en Mercury Grupo Empresarial Mercury SAS (2023)
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Mision

La mision del Grupo Empresarial Mercury S.A.S. es:

Ser una compainiia dedicada a la importacion y comercializacion de productos para la
iluminacion, eléctricos, innovacion, tecnologia y ferreteria. Mediante servicios de venta
oportunos con productos de calidad, con el fin de satisfacer las necesidades de los clientes.
Estamos comprometidos con el cumplimiento del marco legal, regulatorio y reglamentario, en
calidad y seguridad de producto, cuidado del medio ambiente, trabajo seguro y practicas de
responsabilidad social empresarial. Nuestra compafiia toma decisiones fundamentadas en el
conocimiento y la experiencia, para adaptarnos al entorno cambiante (Grupo Empresarial
Mercury S.A.S., 2021).

Vision

La vision del Grupo Empresarial Mercury S.A.S., es:

Para el 2025 estaremos dentro de las cinco empresas méas reconocidas en el pais con
un amplio portafolio, por la calidad de nuestros productos y por ser un gran lugar para trabajar y
de esta manera generar satisfaccion a todas las partes interesadas en el sector. La
sostenibilidad econémica, ambiental y social serdn nuestras prioridades estratégicas, al igual
gue todos nuestros valores corporativos como lo son: la honestidad, trabajo en equipo,

disciplina, compromiso y respeto (Ver ilustracién 2) (Grupo Empresarial Mercury S.A.S. 2021).
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llustracion 2 Identificacién valores corporativos

TRABAJO EN EQUIPO DISCIPLINA
Se traduce en *La colaboracién y *El compromiso *La dedicacion y *La voluntad y *Reconocer y valorar
relaciones sinergia entre constante de superar consistencia en la responsabilidad para las perspectivas,
transparentes con individuos con las sxpectativas de ejecucidn de tareas y cumplir con las tareas derechos y
clientes y habilidades los clientes, procesos, siguiendo y metas asumidas, diversidad de las
provesdores, asl complementarias, ofreciendo productos un enfoque demostrando |eaitad y Personas,
COMo &N una orientados hacia un y asistencia d= la estructurado y persistencia enla mantsniendo una
comunicacidn intermna objetivo coman, mas alta calidad, enfocado, con el consecucidn de los actitud considerada
sincera. Estos fomentando la centrados en propdsito de alcanzar objetivos, incluso en y empética en todas
elementos impulsan comunicacidn y el satisfacer sus metas y estandares circunstancias las interacciones,
su confiabilidad, apoyo mutuo para necesidades de establecidos desafiantes promoviendo un
credibilidad y una lograr resultados rmanera eficiznts y entormno de confianza
reputacidn sdlida en superiores profesional y armonia

el mercado,
estableciendo una
base de confianza
duradera’.

R

Fuente. Elaboracién propia con base en Grupo Empresarial Mercury SAS Mercury
(2023).
Estrategias claves
El Grupo Empresarial Mercury S.A.S. se posiciona como lider en iluminacién LED,

ferreteria y articulos eléctricos menores con estas estrategias clave:
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Tabla 1 Estrategias Clave

Estrategia Descripcién

La compafiia invierte en el crecimiento de nuestro equipo,
fomentando un entorno de aprendizaje y liderazgo interno.

Para la compafiia el cliente es el centro, ofreciendo soluciones
Enfoque en el Cliente personalizadas que superan expectativas y cultivando
relaciones duraderas.

La companiia esta en busca de integrar practicas sostenibles
Sostenibilidad Ambiental en sus operaciones, comercializando productos con eficiencia
energética y reduccion de residuos.

La compania busca de expansién a nivel internacional para
Expansion Estratégica |llevar soluciones a mas personas y lugares, consolidando su
posicién como lider en la industria.

Desarrollo del Talento

Fuente: Elaboracién propia de los autores

Estructura organizacional
La compafiia tiene una estructura organizacional funcional, donde cuenta con una
gerencia general y division en 3 grandes areas especificas:

Tabla 2 Estructura Organizacional

Desarrolla estrategias comerciales basadas en analisis de
Comercial y Business Intelligence |datos del mercado y del cliente, trabajando en conjunto con el
marketing para aumentar la demanda de productos LED.
Gestiona eficientemente la cadena de suministro, optimizando
Supply Chain procesos desde la adquisicion de materias primas hasta la
entrega final al cliente.

Planifica, ejecuta y analiza las finanzas y la administracién de la
empresa, elaborando presupuestos, controlando costos y
asegurando el cumplimiento de obligaciones financieras y
Administrativa y Financiera regulaciones, proporcionando informes para la toma de
decisiones estratégicas, claves en el organigrama de la
compafia como se observa en la figura N.3 (Grupo Mercury
S.A.S, 2024).

Fuente: Elaboracion propia de los autores
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lustracion 3 Organigrama actual de la compafiia

ORGANIGRAMA
GRUPO EMPRESARIAL MERCURY S.A.S

ACCIONISTAS

COMITE DIRECTIVO

GERENTE GENERAL GERENTE
ADMINISTRATIVO
BUFETE DE ABOGADOS REVISORIA
Auditoria externa FISCAL

DIRECTOR
DIRECTOR DE MARKETING E
SUPPLIY CHAIN INTELIGENCIA DE

LIDERES COORDINADOR LIDER CORPORATIVO DE
ADMINISTRATIVO RECURSOS HUMANOS

PROFESIONAL DE
RECURSOS HUMANOS

ANALISTAS DE RECURSOS
HUMANOS

DIRECTOR
ADMINISTRATIVO Y
FINANCIERO

DIRECTOR
COMERCIAL

ADMINISTRADOR
LIDERES COMERCIAL

GERENTES REGIONALES Y
ESPECIALISTAS GERENTE DE PRODUCTO

PROFESIONALES

ANALISTAS

PROFESIONALES

ANALISTAS

PROFESIONALES GERENTES DE PRODUCTO
YNEGOCIO
EJECUTIVOS
COMERCIALES

|

PRACTICANTES SENA

*130 Empleados Grupo Empresarial Mercury SAS

Fuente. Organigrama 2023 Elaboracién y resumen propio con base en informacion de la
compaiiia. (Grupo Empresarial Mercury S.A.S, 2023)

Productos o servicios ofertados

Compaiiia dedicada a la importacion y comercializacion de productos de iluminacion
LED, asi como en la distribucién de una amplia variedad de articulos de ferreteria y elementos
eléctricos menores. Esta se destaca por su compromiso con la calidad, la eficiencia energética
y la excelencia funcional en la industria, ofreciendo soluciones integrales para satisfacer una
amplia gama de necesidades, tanto en entornos comerciales y residenciales, ver en la

ilustracion 4.
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llustracion 4 Productos Mercury

»P RO

i_neILED

ProjéctArt
MERC(ORY. s
MERCORY.  cceo

Fuente: Grupo Empresarial Mercury SAS (2024)

Actualmente Grupo Mercury cuenta con tres lineas de negocio que se diferencian por el

texto complementario y los elementos decorativos que lo acompafian.

Analisis del sector

El sector de iluminacién LED y productos ferreteros en Colombia ha experimentado un
crecimiento significativo en los Gltimos afios, impulsado por factores como la creciente
conciencia ambiental, la busqueda de eficiencia energética y el desarrollo de infraestructura. En
este contexto, Grupo Empresarial Mercury S.A.S. se ha posicionado como un actor clave en el
mercado, dedicado a la importacion y comercializacion de una amplia gama de productos en
este sector.

En 2023, el mercado de la iluminacion LED en América Latina llegé a un valor
aproximado de USD 5,50 mil millones. Se prevé que este mercado mantenga un crecimiento
constante, con una tasa anual compuesta del 4,9% entre 2024 y 2032, alcanzando asi un valor
proyectado de 8,43 mil millones de USD para 2032. Ver en la ilustracion N. 5 (EMR Aclaight

Enterprise, 2023).
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llustracion 5 Ingresos Operativos con compafias similares

Total Ingreso Operativo

300.000

Grupo Empresarial Mercury SAS
vo: 254,306

250.000

200.000

150.000

100.000

50.000

Grupo Philips Industria Ferreteria Fello Sylvania Celsa S.A.S
Empresarial Colombiana Andina de Tubolaminas  ColombiaS.A
Mercury S.AS lluminacion S.A
S.A

Total Ingreso Operativo

Fuente: (EMIS, 2024)

Una de las tendencias més relevantes en el sector es el creciente interés por la
eficiencia energética, lo que ha impulsado la demanda de productos LED. Ademas, se observa
una mayor preocupacion por la sostenibilidad y la responsabilidad ambiental, lo que ha llevado
a un aumento en la demanda de productos” eco amigables “en el sector ferretero. Por otro lado,
las regulaciones gubernamentales relacionadas con la eficiencia energética y la calidad de los
productos también estan impactando en el comportamiento del sector, en la ilustracién N.6 se

puede analizar el tamafio del mercado de la iluminacién LED desde el afio 2024.
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llustracion 6 Infografia Tamafio del mercado iluminacion LED 2024-2029.

Datos y Proyeccion

VR BN, USD TS - 2024: USD 111.57B
Do Bl | 4 2029: USD 191 B

Periodo de estudio: 2019 - 2029
Volumen del mercado (2024):
USD 111.57 millones de ddlares
Concentracion del mercado: bajo
CAGR (2024-2029): 11.35%

Fuente: Disefio generado por IA ChatGPT, basado en datos de Motor Intelligent (2024)

El desarrollo tecnolégico ha sido un impulsor fundamental tanto para el sector de
iluminacion LED como para el de productos ferreteros en Colombia. Se han introducido
innovaciones como la iluminacién inteligente y conectada, asi como mejoras en la durabilidad y
resistencia de los productos ferreteros, gracias a avances en materiales y procesos de
fabricacion.

En este contexto altamente competitivo, Grupo Empresarial Mercury S.A.S. se destaca
por su amplio catalogo de productos de alta calidad con méas de 1600 referencias (Grupo
Empresarial Mercury S.A.S, 2024) y su compromiso con la innovacion y la sostenibilidad. Esta
empresa ha logrado consolidarse como lider del mercado, contribuyendo significativamente a
las ventas totales del sector.

No obstante, es importante tener en cuenta que factores econémicos y politicos ejercen
una influencia significativa en el sector. Entre estos factores se encuentran las tasas de interés
y la variacién de la tasa representativa del mercado, los cuales han mostrado una notable

volatilidad en los dltimos afios y la estabilidad econdmicas, asi como las politicas comerciales y
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fiscales. La estabilidad econdémica y politica de Colombia ha sido un pilar para el crecimiento
del sector en afios recientes.

En resumen, el sector de iluminacion LED y productos ferreteros en Colombia presenta
oportunidades prometedoras para el crecimiento y la innovacion. Grupo Empresarial Mercury
S.A.S. esta bien posicionado para aprovechar estas oportunidades (Ver en la ilustracion 5),
enfocandose en la calidad, la innovacion y la sostenibilidad. Para mantener su liderazgo, se

recomienda a la empresa invertir en investigacion y desarrollo, asi como expandir su gama de
productos.

Marco de Referencia

Las organizaciones enfrentan un entorno dinamico y competitivo que exige la
implementacién de modelos de gestion eficientes, innovadores y alineados con las mejores
practicas del mercado. El marco de referencia de Grupo Empresarial Mercury S.A.S se
sustenta en estos principios, orientandose a ofrecer una base soélida para la creacion y
desarrollo de un modelo de gestion por competencias integral y adaptativo. El presente marco
de referencia proporciona los lineamientos tedricos y conceptuales que sustentan el disefio y la
implementacién del modelo de gestidn, sirviendo como guia para la aplicacién de practicas

efectivas que aseguren el crecimiento y la sostenibilidad organizacional.

Modelos de gestion

En las ultimas décadas, la investigacion sobre gestién de recursos humanos ha
evolucionado hacia la creacion de ventajas competitivas a través de las "mejores practicas de
gestion". Este enfoque representa un cambio significativo de los modelos tradicionales de
direccion, reconociendo al recurso humano como un factor clave para la competitividad
empresarial (Lattmann, 1992).

La gestion de recursos humanos representa un desafio tanto profesional como

personal, al integrar a las personas en la estrategia empresarial para impulsar el logro de
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objetivos y el desarrollo corporativo y social. Esta combinacion se refleja en la filosofia
organizacional expresada en la Misién, Vision y Valores Corporativos, los cuales, de manera
individual y colectiva, contribuyen al éxito de la gestidon del recurso humano y a la integraciéon
de procesos.

Parte de los retos visualizados en los modelos de gestion, algunos aspectos que hacen
relevancia y que son indispensables tener presentes en una organizacion son los procesos de

gestion humana, seleccion de personal y la importancia en Formaciéon y Desarrollo.

e Proceso Integral de Gestibn Humana

La gestibn humana abarca procesos como seleccién, enganche, capacitacion,
remuneracion, mantenimiento del personal, clima organizacional, medicién de resultados y
desarrollo profesional. Estos procesos deben integrarse de manera coherente para impulsar el
desarrollo organizacional y aumentar la eficiencia de la empresa en todas sus actividades
(Arango, 2010).

e Seleccion del Personal

La metodologia de seleccion de personal ha experimentado un cambio notable en los
ultimos afios. Anteriormente centrada en la verificacion de datos del curriculum, ahora se
enfoca en el analisis exhaustivo de las capacidades y habilidades de los candidatos. Se valora
no solo lo que han logrado hasta la fecha, sino también su potencial y capacidad para
desempenfarse satisfactoriamente en el puesto de trabajo (Armstrong, 2020).

e Formacién y Desarrollo

La formacion y el desarrollo deben ser procesos sisteméaticos e integrados en la estrategia
organizacional. No solo motivan a los empleados, sino que también contribuyen al logro de los
objetivos de la empresa segun los procesos deben planificarse, ejecutarse y evaluarse de

manera continua para adquirir un valor estratégico.
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Modelo de Gestién por Competencias.

Introduccion al Modelo de Gestiéon por Competencias

La gestion por competencias emerge como una respuesta estratégica en un entorno
empresarial marcado por la constante evolucién tecnolégica y a la alta competencia. Esta
perspectiva innovadora reconoce que, en la economia del conocimiento actual, el verdadero
motor del éxito organizacional radica en las habilidades y conocimientos de su capital humano.
Para las organizaciones este enfoque se torna crucial, no solo para definir su capacidad
organizativa y ejecutar estrategias eficaces, sino también para potenciar la contribucién
individual de sus empleados y su adaptabilidad al cambio (Armstrong, 2020, pags. 295-330).

Este paradigma de gestion no se limita a la evaluacion tradicional basada en la
experiencia y los titulos académicos, sino que profundiza en las competencias individuales,
entendidas como la combinacién de conocimientos, habilidades, actitudes y comportamientos
necesarios para el éxito laboral. En su esencia, la gestion por competencias busca alinear
estas capacidades individuales con los objetivos estratégicos de la organizacién, asegurando
asi un desempefio 6ptimo y una ventaja competitiva sostenible (Grande, 2004).

Este enfoque implica una serie de procesos integrados, desde la identificacion de
competencias clave para cada puesto de trabajo hasta el desarrollo de planes de desarrollo
individualizados. De acuerdo con (Spencer L. M., 1993), se convierte en una herramienta
fundamental para la toma de decisiones en seleccién, capacitaciéon y promocién de personal. Al
adoptar la gestién por competencias, las organizaciones no solo mejoran su capacidad para
atraer y retener talento clave, sino que también se vuelven mas 4giles y adaptables a un
entorno empresarial en constante cambio.

Sumado a ello, (Crespo, Mortis y Herrera, 2021) afirma que “la gestion por
competencias presenta un enfoque holistico que abarca aspectos fundamentales del saber,

saber hacer y saber ser”. Este modelo no solo fortalece el capital humano de la organizacion,
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sino que también conlleva una mejora sustancial en su eficacia y eficiencia operativa. En
definitiva, al implementar un modelo de gestién por competencias, las compafias se podrian
encaminar hacia una gestion del talento humano mas estratégica, reduciendo la rotacion del
personal y generando un valor afiadido que contribuye a la realizacion de su misién y vision
organizacional (Crespo, 2021).

Antecedentes del Modelo de Gestion por Competencias

(McClelland, 1973) definié que “las competencias son un conjunto de caracteristicas
subyacentes a un comportamiento exitoso, y como un predictor del desempefio laboral més alla
de los conocimientos y habilidades técnicas”. Esta idea marc6 un cambio significativo en la
forma en que las organizaciones veian el desarrollo de su personal, dado que destacaba la
importancia de las habilidades blandas y las competencias personales en el éxito laboral.

En definicion el modelo de McClelland identifica tres tipos de motivaciéon humana: logro,
afiliacion y poder, estos se relacionan con las competencias necesarias para el éxito en
diferentes roles organizacionales. Por otro lado, EI modelo propuesto por Spencer plantea un
enfoque integral que incluye competencias genéricas (como la comunicacion y el trabajo en
equipo) y competencias especificas del puesto. Finalmente, el modelo de Le Boterf destaca la
importancia de la movilizacion de competencias en contextos especificos, lo que implica
adaptar las competencias a las necesidades y desafios particulares de cada situacion laboral
(Le Boterf, 2001, pags. 15-25).

En la actualidad, el modelo de gestién por competencias sigue siendo relevante y ha
evolucionado para adaptarse a los cambios en el entorno empresarial, como la globalizacion, la
tecnologia y la diversidad. Las organizaciones utilizan este enfoque para mejorar la efectividad
de su personal, alinear sus objetivos con los de la organizacién y fomentar un ambiente de

aprendizaje continuo y desarrollo profesional (Ruiz & Ortega, 2007).
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Fundamentos Teoricos del Modelo de Gestion por Competencias

Los fundamentos tedricos del modelo de gestién por competencias se nutren de
diversas corrientes psicolégicas y organizacionales que explican la conexion entre las
competencias individuales y el rendimiento laboral. Una de estas corrientes es la teoria de las
competencias fundamentales, que postula la existencia de habilidades genéricas criticas para
el desempefio laboral en cualquier contexto (Boyatzis, 1982). Estas competencias, como la
comunicacion efectiva o el trabajo en equipo, son consideradas esenciales para el éxito en
cualquier rol laboral, independientemente del sector (Rothwell, 1999, pags. 90-105).

Por otro lado, la teoria del aprendizaje organizacional, promovida por (Senge, 1990),
resalta la importancia de crear entornos que fomenten la adquisicién continua de habilidades y
competencias. Este enfoque sostiene que las organizaciones que promueven el aprendizaje
continuo son mas adaptables y competitivas a largo plazo.

La teoria de la motivacion, segun (McClelland, 1961), también juega un papel crucial en
la gestion por competencias al enfatizar que las personas estan motivadas por satisfacer
ciertas necesidades, como el logro o el poder. En este contexto, alinear las competencias
requeridas en el trabajo con las necesidades de desarrollo personal y profesional de los
empleados puede potenciar su motivacion y compromiso.

Ademas, se afiade la teoria de recursos humanos basada en competencias, apoyada
por el enfoque de resultados descrito por (Snell y Morris, 2020). Esta perspectiva destaca la
importancia de identificar brechas de competencias, disefiar programas de desarrollo
personalizados y realizar evaluaciones objetivas de habilidades y capacidades para los roles
especificos. Aqui, las personas son consideradas el recurso més valioso de la organizacion, y
la gestién por competencias se presenta como una estrategia clave para optimizar su

rendimiento y alinearlos con los objetivos organizacionales (Prahalad, 1990, pags. 79-91).
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Conceptualizacién de Términos Clave

Tabla 3 Términos Clave

Concepto Descripcion

Segun (Le Boterf G. , 1994) una competencia es "la capacidad de movilizar conocimientos,
Compentencia |habilidades y actitudes para enfrentar exitosamente una situacién compleja en un contexto
especifico” (Ruiz - Ortega, 2007).

Se refiere a la capacidad de llevar a cabo una tarea especifica, como la habilidad para
resolver problemas técnicos o la habilidad para liderar un equipo (Spencer L. M., 1993).
Incluye tanto el conocimiento tedrico como el practico relacionado con una determinada
area o disciplina (Ruiz - Ortega, 2007).

Se refiere a la disposicion o predisposicion de una persona para actuar de cierta manera
frente a una situacion determinada (Martinez, 2005).

Habilidad

Conocimiento

Actitud

Fuente: Elaboracién propia de los autores

Marco Conceptual del Modelo de Gestion por Competencias

El modelo de gestidn por competencias se basa en la identificacion, evaluacion,
desarrollo e integracion de competencias en los procesos organizacionales (Boyatzis, 1982).
Este enfoque se centra en alinear las competencias individuales con los objetivos estratégicos
de la organizacion, asegurando asi un mejor desempefio y una mayor competitividad (Ulrich,
1997).

Esto implicaria identificar las competencias necesarias para cada puesto de trabajo,
como habilidades técnicas, habilidades interpersonales y habilidades de liderazgo. Una vez
identificadas, se evaluaria el nivel de competencias de los empleados mediante pruebas,
evaluaciones de desempefio y retroalimentacion de colegas y supervisores. Con esta
informacion, se desarrollarian planes de desarrollo individualizados para mejorar las
competencias de los empleados y se integrarian estas competencias en los procesos de
seleccidn, capacitacion y evaluacion de la organizacion (Rothwell, 1999, pags. 90-105).

Factores Clave para el Exito en la Implementacion:

Para asegurar el éxito de un modelo de gestion por competencias, se requiere una serie
de elementos esenciales. En primer lugar, el compromiso activo de la alta direccion es

fundamental, ya que su respaldo proporcion a la direccién y los recursos necesarios para llevar
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a cabo la implementacion de manera efectiva. Ademas, la participacion de los empleados es
crucial, ya que su involucramiento garantiza la aceptacién y la adopcion del modelo en todos
los niveles de la organizacion (Brockbank, 2003).

Asimismo, la integracién del modelo con la estrategia organizacional es clave para
alinear los esfuerzos de gestion de competencias con los objetivos generales de la empresa.
Esto asegura que las competencias identificadas y desarrolladas estén directamente vinculadas
con las necesidades estratégicas de la organizacién. Ademas, es esencial contar con los
recursos adecuados tanto para la implementacion inicial como para el mantenimiento continuo
del modelo a lo largo del tiempo (Palomo, 2022).

El éxito en la implementacion de un modelo de gestion por competencias se basa en el
compromiso de la alta direccion, la participacién de los empleados, la alineacion con la
estrategia organizacional, la disponibilidad de recursos y la seleccion efectiva del personal.
Estos elementos trabajan en conjunto para garantizar que el modelo no solo se establezca de

manera efectiva, sino que también se mantenga y evolucione para satisfacer las necesidades

cambiantes de la organizacion (Armstrong, 2019).

Implementacion y disefio del Modelo de Gestion por Competencias

Es un proceso que podria demandar atencién meticulosa y una estructura bien definida,
este proceso implica una serie de pasos clave que van desde la identificacion de competencias
esenciales para cada rol hasta la integracién de estas competencias en los procesos de gestion
de recursos humanos de la organizacion (Ulrich, 1997).

Comenzar con la identificacion de competencias necesarias para cada puesto es
fundamental. Esto puede lograrse mediante la consulta a gerentes y empleados para obtener
una comprension detallada de las habilidades y conocimientos requeridos. A continuacion, se
procede con la evaluacion del nivel de competencias de los empleados, utilizando herramientas

como pruebas y evaluaciones de desempefio.
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Con base en esta evaluacion, se desarrollan planes de desarrollo individualizados para
mejorar las competencias de los empleados. Estos planes se centran en cerrar brechas de
habilidades y mejorar el desempefio individual. Ademas, estas competencias se integran de
manera holistica en los procesos de seleccion, capacitacion y evaluacion de la organizacion,
garantizando una alineacion coherente con los objetivos estratégicos (Ulrich, 1997).

El disefio de este modelo se fundamental en la identificacion de competencias clave
para cada puesto, como lo expone (Alles M. , 2018) en su libro "Una Seleccion por
Competencias"”, donde se resalta la importancia de vincular las competencias al talento y los
comportamientos. Este enfoque implica una comprensién profunda de la relacion entre el
comportamiento y las competencias requeridas para un desempefio exitoso en cada rol dentro
de la organizacion.

La implementacion y disefio del Modelo de Gestion por Competencias se basa en un
enfoque estructurado que abarca desde la identificacion de competencias hasta su integraciéon
en los procesos de recursos humanos. Este enfoque garantiza una gestion eficaz del talento,
una mejora continua del desempefio y una alineacion estratégica con los objetivos
organizacionales (Garcia, 2022).

Un ejemplo practico de implementacion podria ser la identificacion de competencias
clave para un puesto de liderazgo, seguida de la evaluacién de las competencias actuales de
los lideres, el disefio de un programa de desarrollo y la medicién del impacto en el desempeiio
de los lideres y en los resultados de la empresa ayudaria a identificar y desarrollar el talento
interno, mejorar la eficiencia operativa y adaptarse mejor a un entorno empresarial dinamico
(Allen & Seaman, 2007).

La gestion por competencias es un enfoque estratégico que busca alinear las
habilidades, conocimientos y comportamientos de los empleados con los objetivos y valores de

la organizacién. Se basa en la idea de que las competencias individuales son fundamentales
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para el éxito organizacional, ya que influyen en el desempefio, la productividad y la capacidad
de adaptacion al cambio.

Este enfoque ha evolucionado a lo largo del tiempo, pasando de un enfoque centrado
en las habilidades técnicas a un enfoque mas amplio que también incluye habilidades
interpersonales, emocionales y cognitivas.

De acuerdo con (Pacherez Riva & Marrufo Fernandez, 2020) los beneficios de la
gestidén por competencias son los siguientes:

Tabla 4 Beneficios de la Gestion por competencias

Beneficios de la Gestion por Competencias

Mejora del desempefio y la productividad.

Alineacién de las competencias individuales con los objetivos organizacionales.
Identificacion y desarrollo del talento.

Mayor capacidad de adaptacion al cambio y de innovacion.

Mejora del clima laboral y la satisfaccion de los empleados.

Fuente: Elaboracion propia de los autores
De acuerdo con (Cascio & Aguinis, 2018) los elementos de un modelo de gestion
por competencias son:

Tabla 5 Elementos de un modelo de gestién por competencias

Elementos

Identificacion de las competencias clave para la organizacion.

Evaluacion y medicién de las competencias.

Desarrollo de competencias a través de programas de capacitacion y
desarrollo.

Integracion de las competencias en los procesos de gestion del talento, como la
seleccidn, la evaluacion del desempefio y la planificacién de la sucesion.

Fuente: Elaboracién propia de los autores
Metodologias y herramientas para el disefio de un modelo de gestién por

competencias:
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Tabla 6 Metodologias y Herramientas de un modelo de gestién

Metodologias y herramientas

Entrevistas estructuradas para identificar las competencias requeridas.
Evaluaciones de desempefio basadas en competencias.

Evaluaciones 360 grados para obtener retroalimentacion de multiples fuentes.
Matrices de competencias que describen las capacidades requeridas para cada
puesto.

Aplicacion practica en la organizacion.

Descripcion de la situacion actual de la empresa en términos de gestién por
competencias.

Propuesta de un modelo de gestidn por competencias adaptado a las
necesidades y caracteristicas especificas de la organizacion.

Plan de implementacion del modelo, incluyendo etapas, responsables y recursos
necesarios.

Evaluacion de los resultados esperados y métricas de seguimiento.

Fuente: Elaboracién propia de los autores

Dentro del proceso de Implementacion se debe tener en cuenta:

Identificacion y Descripcion de Competencias: Se lleva a cabo a través de analisis
detallados y entrevistas con expertos y empleados destacados para determinar las
competencias necesarias para cada puesto. Esto asegura una comprension precisa de las
habilidades y conocimientos requeridos (Alles M. , 2018).

Integracion en los Procesos de Recursos Humanos: Las competencias identificadas se
incorporan en los procesos de recursos humanos de la organizacién, asegurando una
alineacion efectiva con los objetivos estratégicos y operativos (Gonzalez, 2023).

Ventajas: Mejora en la Seleccién de Personal: Permite identificar y reclutar candidatos
con las competencias adecuadas desde el inicio, optimizando asi el proceso de seleccion de
personal.

Desarrollo del Talento Humano: Facilita el crecimiento y la mejora individual de los

empleados al promover el desarrollo continuo de habilidades y conocimientos.
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Alineacién de Obijetivos: Garantiza que todos los esfuerzos estén dirigidos hacia metas
comunes, fortaleciendo la cohesion y eficacia organizacional.

Reduccion de la Rotacion del Personal: Al alinear las competencias con las expectativas
del puesto, se promueve la retencion del talento y se reduce la rotacion del personal.

Mejora del Desempefio Organizacional: Contribuye a una mayor eficiencia operativa y
efectividad global de la organizacion al garantizar que los empleados cuenten con las
habilidades necesarias para desempefiar sus roles de manera efectiva (L6pez, 2022).

Resultados: Aumento en la Productividad y Eficiencia Operativa: Mejora en la capacidad
de los empleados para realizar tareas de manera eficiente, lo que se traduce en un aumento en
la productividad general de la empresa.

Mayor Satisfaccion y Compromiso de los Empleados: Los empleados se sienten
valorados y apoyados en su desarrollo profesional, lo que aumenta su satisfaccion laboral y
compromiso con la organizacion.

Mejora en la Calidad del Servicio al Cliente: Los empleados con competencias bien
alineadas son capaces de proporcionar un servicio al cliente de mayor calidad, mejorando la
experiencia del cliente y la lealtad a la marca.

Ventaja Competitiva Sostenible: La implementacion sostenida de la gestién por
competencias proporciona a la organizacion una ventaja competitiva duradera al asegurar una
fuerza laboral calificada y adaptable a los cambios del mercado.

Modelo Iceberg: El modelo iceberg visualiza las competencias como comportamientos
observables en el lugar de trabajo, respaldados por caracteristicas subyacentes mas profundas
de la personalidad, como valores, creencias y motivaciones. Esto permite una comprension
mas completa de cémo las competencias impactan en el desempefio laboral y como pueden

ser desarrolladas de manera efectiva en la fuerza laboral.
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El modelo iceberg en la gestién por competencias muestra que las habilidades visibles
en el trabajo son solo la punta del iceberg. Lo que realmente determina el desempefio laboral
esta oculto bajo la superficie, como la personalidad y las motivaciones. Comprender esto
permite a las organizaciones intervenir de manera mas efectiva en el desarrollo del talento y
mejorar la gestién de recursos humanos.

Criterios efectivos para definir competencias:

Se especifican criterios de desempefio, se recopila informacion, se identifican labores y
requerimientos aptitudinales y actitudinales y se valida el modelo.

La implementacién de un Modelo de Gestién por Competencias es esencial para
afrontar los desafios y aprovechar las oportunidades del entorno empresarial actual. A través
de un enfoque centrado en el desarrollo del capital humano, las organizaciones pueden obtener
ventajas competitivas significativas y alcanzar sus objetivos empresariales con mayor eficacia y
eficiencia.

Beneficios y Desafios de la Gestion por Competencias

La gestion por competencias ofrece una gama de beneficios significativos para las
companias, se podria mejorar el rendimiento individual como el organizacional. Esta
metodologia permite una alineaciéon mas estrecha de las competencias con los objetivos
estratégicos, lo que a su vez fortalece la capacidad de la organizacion para atraer, desarrollar y
retener talento clave (Ruiz-Ortega, 2007). No obstante, junto con estos beneficios, se presentan
desafios que requieren atencion y soluciones adecuadas.

Entre los beneficios potenciales se encuentra la mejora palpable en la productividad y la
calidad del trabajo una vez implementado el modelo de gestién por competencias. Los
empleados se encontraran mas alineados con los valores y objetivos de la empresa, generando
asi un ambiente laboral mas cohesionado y eficiente. En este sentido, Alles (2015) resalta la

importancia de las habilidades especificas requeridas para roles gerenciales y de supervision,
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asi como la relevancia de competencias como la toma de decisiones y la comunicacion
efectiva.

Sin embargo, junto con estos beneficios, se enfrentan desafios que requieren abordarse
estratégicamente. Es crucial contar con sistemas de evaluacion confiables y validos para medir
las competencias de manera precisa. Ademas, puede surgir resistencia al cambio por parte de
los empleados, quienes podrian sentirse amenazados por la evaluacion de sus competencias.

Este desafio subraya la necesidad de fomentar una cultura organizacional que
promueva el aprendizaje y el desarrollo continuo de competencias (Spencer L. M., 1993).

Desde una perspectiva comercial, es esencial identificar y evaluar las competencias
necesarias para un desempenfo exitoso en un cargo determinado. Aspectos como la orientacion
al logro, la capacidad para trabajar en equipo y la adaptabilidad al cambio adquieren una
relevancia critica en este analisis.

Para implementar un modelo de gestion por competencias efectivo se propone un
enfoque estratégico y estructurado que se alinee con los objetivos estratégicos de la empresa y
las necesidades particulares de su sector. Este proceso implica una serie de pasos clave que
aprovechan los principios discutidos anteriormente.

En primer lugar, se procederia a identificar las competencias clave requeridas para cada
rol dentro de la organizacion, considerando tanto las habilidades técnicas como las habilidades
blandas necesarias para el éxito en cada funcion. Esta identificacion se realizaria en consulta
con los gerentes y empleados relevantes para garantizar una comprensién completa de las
necesidades del negocio.

Posteriormente, se realizara una evaluacion exhaustiva de las competencias del
personal del Grupo Empresarial Mercury. Este proceso integral empleara una variedad de
métodos, que incluyen evaluaciones de desempefio formales, retroalimentaciones con el fin de

obtener perspectivas diversas y pruebas de habilidades especificas para medir capacidades
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técnicas y funcional. Esta evaluacién proporcionaria una comprensién clara de las brechas de
competencias existentes y ayudaria a informar el disefio de programas de desarrollo
individualizados.

Con esta informacion en mente, se disefiarian programas de desarrollo personalizados
para cerrar las brechas de competencias identificadas y mejorar el desempeno general del
personal. Estos programas podrian incluir capacitaciones especificas, mentorias, asignaciones
de proyectos y otras iniciativas de desarrollo profesional.

Finalmente, se establecerian indicadores de impacto claros y medibles para evaluar el
éxito y el impacto del modelo de gestion por competencias en la organizacion. Estos
indicadores podrian incluir métricas relacionadas con la productividad, la satisfaccién del
cliente, la retencion del personal y otros resultados clave del negocio.

La aplicacion practica de un modelo de gestion por competencias implica un enfoque
sistematico que abarca desde la identificacidén de competencias hasta la evaluacion del
impacto. Al alinear estas iniciativas con los objetivos estratégicos de la empresa y las
necesidades del mercado, se puede mejorar significativamente el desempefio organizacional y
la competitividad en el sector.

En un modelo de gestion del talento, las competencias se refieren a las habilidades y
comportamientos especificos que la organizacion, en el caso de Mercury se requieren como
fundamentales para el logro de los objetivos estratégicos y la cultura de esta. Estas
competencias son utilizadas para evaluar y desarrollar el talento esperado dentro de la
organizacion, y segun Martha Alles, para definir un modelo de competencias se parte, en todos
los casos, de la informacion estratégica de la organizacion: su mision, vision, y todo el material
disponible en relacion con la estrategia (Alles, 2015).

Para Mercury, se propone que, para el proceso de gestion del talento por competencias,

identificar y construir un conjunto de competencias transversales Tabla 14, alineadas a la vision
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a 2025 de la empresa, con el fin de fomentar el crecimiento del talento y asegurar el logro de

los resultados esperados.

Tabla 7 Competencias Propuestas

Competencia

Descripcion

No Evidenciado

Evidenciado

Altamente

Liderazgo

Posee la
capacidad de
coordinar y
organizar
eficazmente al
equipo de trabajo,
propiciando un
adecuado
ambiente,
orientando y
dirigiendo a los
demas para
motivarlos al logro
de la estrategia

Muestra falta de
habilidad en la
toma de
decisiones,
comunicacion
deficiente, falta de
inspiracion hacia el
equipo y
resistencia al
cambio.

Demuestra
habilidad en la
toma de
decisiones
informadas,
comunicacion
clara con interés
en opiniones,
inspira al equipo
con motivacion y
se adapta
eficazmente a
desafios y
cambios.

Evidenciado

Destaca por tomar
decisiones
estratégicas
basadas en
diversas
perspectivas,
comunicar de
manera efectiva
fomentando el
dialogo, inspirar
pasion y propésito
en el equipo, y
liderar con éxito el
cambio proactivo.

Orientacion al
cliente interno
y externo

Construye
relaciones

de largo plazo con
el

cliente interno y/o
externo,
generando
soluciones que
superan sus
expectativas.

Evita la cercania
con

su cliente
Interno/externo

y se evidencia un
escaso deseo de
satisfacer con
rapidez

sus necesidades.

Actla a partir de
los pedidos de su
cliente
interno/externo,
ofreciendo
respuestas
estandar a sus
necesidades.

Crea una
experiencia
significativa,
manteniendo
relaciones a largo
plazo con cliente
interno/externo,
superando sus
expectativas.

Orientacion a
resultados

Supera obstaculos
y encuentra
soluciones
creativas para
alcanzar los
resultados
esperados.

Solo en ocasiones
dificiles propone y
ejecuta soluciones
gue impacten
positivamente los
resultados.

Actlia para lograr
las metas a largo
plazo, proponiendo
y ejecutando
soluciones que
impactan
positivamente los
resultados.

Crea un ambiente
que estimula la
mejora continua
con vision
compartida,
liderando
soluciones que
exceden los
resultados.
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Estratégico

Retar
constantemente
las mentalidades y
creencias propias,
asi como las de
otros, analizando
situaciones
complejas,
identificando
oportunidades y
desafios,
generando
acciones efectivas
para alcanzar
objetivos a largo
plazo.

No siempre tiene
en cuenta
enfoques a largo
plazo ni las
consecuencias a
gran escalay se
enfoca Unicamente
en las tareas
inmediatas sin
considerar el
panorama general.

Frecuentemente,
tiene en cuenta
aspectos
estratégicos,
reconociendo la
importancia de la
planificacion,
tomando
decisiones de
integral.
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Enfoca
consistentemente
los desafios
organizacionales
desde una
perspectiva
estratégica a largo
plazo, tomando
decisiones
respaldadas por
un analisis
exhaustivo de sus
posibles impactos
en el futuro.

Influencia y
negociacion

Posee la
capacidad de
persuadir y
colaborar
efectivamente con
otras personas
para lograr
objetivos mutuos.

No posee la
capacidad para
influir en otros ni
para negociar
acuerdos de
manera efectiva,
evitando
situaciones en las
gue se requiere
dicha capacidad.

Logra influir en
ocasiones en otras
personas, aunque
los resultados
obtenidos son
inconsistentes.

Es referente por su
capacidad para
influir con solidez
en diversos
contextos y ante
diferentes
audiencias,
negociando y
logrando acuerdos
de mutuo beneficio
parala
organizacion.

Fuente: Elaboracion propia de los autores

Luego de la definicién de las competencias se debe proponer, pilotear la formay las

herramientas necesarias para la medicién adecuada. Esto se debe realizar teniendo en cuenta

gue la propuesta inicial de las competencias es que se implementen de manera transversal

para la organizacion y en 3 niveles de evaluacion: No evidenciado — Evidenciado — Altamente

evidenciado.

Los tres niveles definidos cuentan con su respectivo descriptor y los 3 comportamientos

asociados a cada una de ellas, esto con el fin de evitar sesgos o subjetividad en el proceso de

evaluacion.
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Adicional se propone realizar la medicion una vez al afio, utilizando alguna de las
herramientas que se encuentran en el mercado para la parametrizacion de formularios que
evaluan liderazgo o desempefio. Con los resultados identificados, se sugiere trabajar en un
plan de capacitacion y desarrollo (individual y en equipo) que permitan cerrar las brechas con el
acompafiamiento y gestion de los jefes-lideres de cada proceso.

llustracion 7 Modelo de Evaluacion por Competencias propuesto

dentifi 6n d Retroalimentacion
entificacion de P ——

competencias

transversales Feeback +
Feedfoward

Desarrollo de Definicion de
Criterios de Planes de
Evaluacion Desarrollo

Evaluacion de Analisis de
Competencias resultados e

identificacion de

90° brechas

Fuente: Elaboracion propia de los autores.

Despliegue del Modelo

Perfiles de cargo: en la actualidad, no existe una estructura definida para la creacion,
analisis y descripcién de puestos. En el pasado, los perfiles de cargos se crearon en
colaboracion del lider actual y de la compafiia Adecco, dado que ellos tenian la responsabilidad
completa del manejo total de la creacién de perfiles de cargos y contratacion. En el presente, la
mayoria de los empleados en Mercury son contratados directamente, se cuentan con algunos

perfiles, los cuales se crean y actualizan por parte del lider del proceso.
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Conforme al andlisis que se hizo a la compafiia, es necesario desarrollar y estructurar
los perfiles de cargos y se actualicen periédicamente para asi poder estar alineados con las
necesidades de la compafiia y al modelo de competencias.

De acuerdo con (Alles, Direccion estratégica de recursos humanos: gestion de
competencias. Vol.1 (3a. ed.), 2015, pags. 129 -165), la importancia de disponer de
descripciones detalladas para los roles existentes y los que se crearan, es poder garantizar la
eficiencia operativa al evitar la duplicacién de responsabilidades. Esta practica no solo
contribuye a la distribucién adecuada de las actividades, sino que también impide que ciertas
tareas o funciones queden sin asignar y por lo tanto sin un responsable para su cumplimiento.

En la actualidad, la manera en como se crean los perfiles o descripciones de perfiles
laborales ha cambiado, los candidatos y futuros empleados necesitan tener claridad sobre que
se espera de ellos y cudles son sus responsabilidades. Esta transparencia en la relacién laboral
resulta ser beneficiosa tanto para los colaboradores como para la organizacion.

La creacién de perfiles de cargo efectivos es crucial para garantizar claridad de
responsabilidades y expectativas de cumplimiento de la compafiia. A continuacion, se
encontrara un proceso sugerido para llevar a cabo este proceso de manera efectiva:

Analizar los puestos actuales: recopilar informacién detallada de los puestos existentes
en Mercury, se pueden realizar encuestas a los empleados para asi comprender qué tareas,
responsabilidades y desafios tienen actualmente.

Identificar tareas y responsabilidades: hacer una lista detallada de las responsabilidades
principales y secundarias de cada posicién lo cual nos ayudara a comprender si se tienen a las
personas idéneas en cada cargo o si se necesitan agregar nuevos cargos o nuevas funciones.

Definir competencias y habilidades: identificar que habilidades, conocimientos y

competencias se necesitan para poder llevar a cabo las actividades en cada cargo.
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Establecer requisitos: determinar qué nivel de experiencia y que habilidades especificas
son necesarias para cada puesto.

Validar y dar feedback: compartir estos perfiles creados con los supervisores y otros
directivos de la compafiia para asi validar y recibir retroalimentacion por parte de ellos, lo que
permite realizar ajustes o cambios de ser necesario.

Implementar y compartir: se deben comunicar y compartir los perfiles de cargo con
todos los integrantes del equipo, asegurando que cada uno de ellos tenga claridad sobre sus
responsabilidades y las expectativas que se tienen.

Actualizacion de perfiles: los perfiles de cargo se deben revisar y actualizar de manera
periddica, reflejando los cambios que se puedan presentar en cuanto a responsabilidades,
avances tecnolégicos, cambios de aplicativos y requerimientos organizacionales.

Siguiendo los pasos anteriormente sugeridos, ayudaran a crear perfiles de cargo
efectivos, lo cual sera una herramienta valiosa para la gestion de talento dentro de la
organizacion.

Atraccién y Seleccidn: los procesos de atraccion y seleccién del talento no cuentan con
estandares definidos, ya que no existen perfiles de cargo que cuenten con competencias y
necesidades identificadas, lo que dificulta en algunos casos encontrar el personal idéneo para
cubrir algunos cargos, especialmente los administrativos por su nivel de conocimiento técnico.
Estos procesos se manejan en dos escenarios:

o Personal directo: encargadas las 3 personas de recursos humanos de la empresa.
e Personal temporal: empresa temporal se encarga de todo el proceso con el
soporte del lider de recursos humanos.

Para atraer a los candidatos apropiados, llevar a cabo una buena seleccién de
profesionales y la aplicacion de pruebas pertinentes segun la necesidad del cargo, junto con el

proceso de incorporacion o integracion, son acciones cruciales las cuales aseguran un
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comienzo solido de la relacion laboral de un buen empleado. Dentro del proceso de atraccion
se deben evaluar habilidades, experiencias y cualidades de los candidatos para asi poder
hacer un ajuste teniendo en cuenta las necesidades del puesto, ya que esto implica que un
buen proceso de atraccidén sea beneficioso para la empresa y el nuevo empleado.

Se sugiere alinear el proceso de atraccion y seleccion a los perfiles de cargo, teniendo
en cuenta la identificacion de las capacidades, competencias, experiencia y comportamientos
requeridos segun la necesidad de la estrategia organizacional.

Teniendo en cuenta la pirdmide de Maslow, se sugiere revisar cada escalon y asi
determinar si las necesidades de cada individuo dentro de la compaifiia y las necesidades
organizacionales estan siendo cubiertas de manera exitosa. Se debe tener en cuenta si los
salarios estan siendo equitativos y suficientes para todos y dar incentivos adicionales para el
desarrollo personal y profesional (Alles, Direccion estratégica de recursos humanos: gestion de
competencias Vol.1 (3a. ed.), 2015, pags. 171-175).

Medicion: actualmente la compafiia Mercury S.A.S no cuenta con una mediciéon
estructurada frente al desempefio de los colaboradores o la eficiencia de las actividades y
cargos actuales, se realiza validacién y la organizacién no cuenta con baterias ni evaluaciones
de desempefio, este proceso se deja a libertad de cada lider y ellos son los encargados de
revisar como evaluaran a su equipo.

La medicion del desempefio de los empleados dentro de una organizacion es un
proceso fundamental para poder evaluar su rendimiento y cumplimiento de los objetivos
organizacionales estipulados, ademas de esto es una buena practica tanto para la organizacion
como para los empleados ya que las personas esperan que se les dé a saber como estan
realizando sus actividades, que podrian mejorar y como pueden ir creciendo o avanzando

dentro de esta lo cual serd un buen motivados para los colaboradores, a continuacion se realiza
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una sugerencia de como llevar a cabo una medicion efectiva del desempefio dentro de la
compafiia Mercury:

Establecer objetivos: definir objetivos especificos los cuales deben ser medibles y
alcanzables para cada empleado, estos objetivos deben ser claros y deben ir alineados con los
objetivos organizacionales.

Crear KPIs: identificar y crear las métricas claves de desempefio, las cuales deben
reflejar los logros en cuanto a productividad, calidad y eficiencia, segun cada proceso.

Establecer expectativas: comunicar a los empleados cuales son las expectativas y los
criterios para evaluar y asegurar la comprension de estos, que sepan gue se espera de ellos y
de qué manera se medira su desempefio.

Implementar evaluaciones periddicas: programar evaluaciones trimestrales las cuales
seran oportunidades para poder revisar el progreso de los empleados, el primer encuentro del
afo sera para establecer las métricas y determinar como se medira cada objetivo. El segundo,
hacer un seguimiento de estas responsabilidades y el ultimo el consolidado de lo que fueron los
resultados del afo.

Utilizar feedback y feedforward con sus lideres: dentro de las evaluaciones de
desempefio que se realizaran, se sugiere utilizar feedback y feedforward como estrategias para
asi darle a entender al empleado que se esta haciendo bien y que oportunidades de mejora se
tienen y asi establecer el plan de mejora. Se sugiere alinear la evaluacion de las cinco
competencias transversales una vez al afio bajo la metodologia 90 grados, teniendo en cuenta
los descriptores y niveles en la tabla 3.

Capacitacion: las organizaciones llevan a cabo diversas acciones y actividades con el
proposito de mejorar el rendimiento y el comportamiento de los empleados en relacion con el

puesto que ocupan actualmente y el cual asumirdn eventualmente en un futuro.
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De acuerdo con lo investigado, la compafiia actualmente no cuenta con un plan de
capacitacion directa, cuando se necesita un entrenamiento en especifico se solicita desde el
departamento interesado a la compafiia y ellos evaltan la viabilidad de generarla y les dan un
cupo para conseguirlos a través de terceros. Para poder mejorar y realizar capacitaciones
efectivas para el crecimiento y desarrollo profesional de los empleados se sugiere lo siguiente:

Identificar las necesidades puntuales: determinar las areas actuales que necesitan de
capacitaciones, se puede revisar a partir de las evaluaciones de desempefio, evaluacién de
competencias, actualizaciones técnicas y los cambios organizacionales.

Cierre de brechas: definir cudl es el objetivo principal de las capacitaciones, que
asegure el conocimiento de los empleados. Estos objetivos deben ser especificos y alineados
con las metas organizacionales.

Disefiar plan de capacitacion: crear un plan el cual incluya el contenido de las
capacitaciones, la metodologia, los recursos y la logistica requerida.

Personalizar contenido de acuerdo con necesidad: asegurar que el contenido de las
capacitaciones sea relevante para las actividades y el grupo en especifico.

Planificar los entrenamientos: organizar las capacitaciones de acuerdo con el plan
establecido, teniendo en cuenta: sesiones, horarios, fechas y publico obijetivo.

Ejecucion del plan: llevar a cabo las capacitaciones siguiendo el plan anteriormente
disefado.

Evaluacién: efectuar evaluaciones durante y después de la capacitacion para asi medir
el nivel de comprensién, absorcién y retencion de conocimiento, teniendo en cuenta los
resultados se puede solicitar retroalimentacion a los participantes sobre la calidad de las
capacitaciones y asi revisar que se puede mejorar para futuras ocasiones.

Desarrollo: es esencial focalizar el cierre de brechas identificadas durante la evaluacion

de las competencias transversales, ya que el éxito de la implementacién del modelo propuesto
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depende de las acciones implementadas. Cualquier plan de desarrollo que se desee
implementar en Mercury debe partir del mapeo y la ruta de talentos, que segun (Alles, Direccién
estratégica de recursos humanos: gestién de competencias. Vol.1 (3a. ed.), 2015, pag. 374),
debe partir de 3 ejes fundamentales que son: resguardar el capital intelectual, generar talento
organizacional o aprovechar la experiencia de los jefes. En el futuro, la empresa debera
sopesar sus requerimientos particulares para determinar el enfoque mas adecuado a la hora de
establecer las medidas a aplicar, que abarcan desde planes de carrera, sucesion o mentoring.

Es importante que se garantice que los niveles directivos ejerzan como mentores en
relacién con las competencias transversales, con el objetivo de que estas sean asimiladas en
todo el personal. Con ese prop06sito, se recomienda asignar un presupuesto destinado a
actividades de coaching u otras iniciativas que fomenten el desarrollo con la integracion en las
decisiones y tareas cotidianas.

Compensacion: la implementacién de este aspecto dependera de la creacion de una
politica de compensacion (la cual no existe actualmente en Mercury) que garantice la equidad
interna y la competitividad dentro del mercado. Para ello, (Alles, Direccidn estratégica de
recursos humanos: gestion de competencias. Vol.1 (3a. ed.), 2015, pag. 413) establece que el
proceso debe partir de la actualizacién de los descriptivos de puestos, el cual debera incluir las
competencias definidas en el modelo. Después se debera realizar una valoracion y clasificacién
de puestos con el fin de evaluar que los salarios sean equitativos dentro de la organizacion.
También debera realizarse una comparacion externa para evaluar que tan competitiva es la
compensacion frente al mercado.

En un futuro, teniendo en cuenta la disponibilidad de presupuesto, realizar incrementos
adicionales a las personas con desempefio excepcionales en la evaluacién de competencias o
estimar implementar la compensacion variable a personal administrativo en relacion con los

resultados obtenidos y que impacten la generacion de valor en el negocio.
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Evaluacion del Plan

El seguimiento y la evaluacion del Plan Estratégico de Gestion Humana propuesto para
Mercury, se realizaré a través de la medicion de algunos indicadores asociados a los procesos
definidos, con una frecuencia mensual y cuyo resultado inicial permita identificar la linea base y
con esto a futuro garantizar que el cumplimiento de los objetivos del plan, contribuyendo al
logro de la estrategia de empresa. Algunos aspectos por evaluar son:

Indicadores de resultado: definir y medir indicadores especificos relacionados con los
objetivos del plan, como son la efectividad de las fuentes de reclutamiento, los tiempos de
cierre de vacantes, la retencion de empleados, la reduccion de la rotacién, medicion de
competencias y cierre de brechas, cumplimiento al plan de formacion, medicion de clima
organizacional, medicion de cultura, retencién del talento, entre otros indicadores, que permitan
medir el avance afio tras afio de la evolucion del plan propuesto.

Encuesta de satisfaccion: realizar encuestas de satisfaccion de empleados para obtener
sus opiniones sobre aspectos clave, como la comunicacién interna y las oportunidades de
desarrollo. Se define como meta de medicién una cobertura el 80% del personal de la
organizacion.

Lo que se espera al evaluar la efectividad de un plan estratégico de gestién humana, es
identificar y medir resultados tangibles, recopilar opiniones y ajustar segun sea necesario para
asegurar la alineaciéon con los objetivos y la estrategia organizacional.

Modelo de Gestién por Objetivos

El modelo de gestion por objetivos (MBO) es un enfoque estratégico que se centra en el
establecimiento y logro de objetivos especificos dentro de una organizacion (Alles M. , 2018).

En este sistema, los objetivos se establecen en colaboracion entre los gerentes y los

empleados, lo que fomenta la participacion y el compromiso de todos los miembros del equipo.
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Antecedentes del Modelo de Gestion por Objetivos

El MBO (Management by Objectives o Administracion por Objetivos) fue popularizado
por Peter Drucker en la década de 1950. Drucker introdujo este enfoque como una forma de
mejorar la efectividad organizacional al alinear los objetivos individuales con los objetivos
generales de la empresa.

Desde entonces, el MBO ha sido ampliamente adoptado por empresas de diferentes

industrias y sectores debido a su capacidad para mejorar el rendimiento y la eficiencia.

Criterios del Modelo de Gestién por Objetivos

En el MBO, los objetivos deben cumplir con ciertos criterios para ser efectivos. Estos
criterios suelen resumirse mediante el acronimo SMART: Especificos, Medibles, Alcanzables,
Relevantes y con Tiempos definidos. Los objetivos que cumplen con estos criterios son mas
claros y faciles de medir, lo que facilita su seguimiento y evaluacién.

Beneficios del Modelo de Gestion por Objetivos

Claridad y alineacién: EI MBO proporciona una vision clara de los objetivos de la
organizacion y como contribuyen a ellos los empleados individuales. Esto ayuda a alinear las
actividades diarias con los objetivos generales de la empresa.

Motivacién y compromiso: Al participar en el proceso de establecimiento de objetivos,
los empleados se sienten mas comprometidos con su trabajo y motivados para alcanzar los
objetivos establecidos.

Mejora del desempeiio: El enfoque en objetivos claros y medibles permite una
evaluacion mas precisa del desempeno de los empleados y facilita la identificacién de areas de
mejora.

Flexibilidad y adaptabilidad: EI MBO permite ajustar los objetivos y planes de accién

segun las condiciones cambiantes del entorno empresarial.
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Estos beneficios hacen que el modelo de gestion por objetivos sea una herramienta
valiosa para mejorar la efectividad organizacional y el rendimiento del equipo (Drucker, 1999).

Existen diferentes modelos de gestion de recursos humanos, como el modelo industrial
y el modelo asalariado. El modelo industrial, caracterizado por clasificaciones profesionales
rigidas y retribucion basada en la tarea, esta siendo reemplazado por el modelo asalariado, que
ofrece mayor flexibilidad y oportunidades de desarrollo individual (Modelo Asalariado).

Este enfoque, aunque puede implicar mayores costos econémicos, promueve la
estabilidad, formacion y profesionalidad de los recursos humanos, contribuyendo asi al éxito a
largo plazo de la organizacion.

Disefio Metodoldgico

El presente disefio metodolégico de Grupo Empresarial Mercury S.A.S se enfoca en la
formulacion de estrategias integrales que promuevan la retencién a través de beneficios
adecuados y planes de carrera claros y accesibles. Estas acciones estan orientadas a crear un
ambiente laboral motivador y competitivo, en el que los empleados perciban oportunidades de
crecimiento y reconocimiento, fortaleciendo asi su sentido de pertenencia y compromiso con la
organizacion.

Este modelo busca, mediante un enfoque sistematico y fundamentado en buenas
practicas, establecer las bases para una gestion de talento humano eficiente y sostenible, que
impulse tanto el desarrollo del recurso humano como la fortaleza competitiva de la
organizacion.

Tipo de investigacion.

La investigacion que se realizard en este trabajo se clasifica como investigacion-accion.
Este tipo de investigacion se caracteriza por su formato ciclico y participativo, lo que significa

gue los investigadores estaran involucrados en la recoleccién de datos, el andlisis de los
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resultados y la implementacion de las soluciones propuestas. Esto permitira que la

investigacion tenga un impacto significativo en la empresa y que las soluciones sean adaptadas

a las necesidades especificas de la misma (Creswell, 2017).

Las principales caracteristicas de la investigacion-accion son las siguientes:

¢ Ciclica: La investigacion-accion se desarrolla en ciclos de planificacion, accion,
observacion y reflexion. En cada ciclo, los investigadores aprenden de sus experiencias y
mejoran sus estrategias para la siguiente etapa.

o Participativa: Los investigadores colaboran con los participantes de la
investigacion, considerados socios activos en el proceso.

e Orientada a la accién: El objetivo principal de la investigacidn-accién es resolver
problemas reales y mejorar la practica.

Andlisis externo

El analisis externo, fundamental para comprender la competencia y los factores que
influyen en el éxito empresarial, se hara con dos herramientas valiosas: el modelo PESTEL y el

analisis de las cinco fuerzas de Porter.

Modelo PESTEL:

El modelo PESTEL permite identificar y evaluar los factores politicos, econémicos,
sociales, tecnoldgicos, ambientales y legales que pueden afectar significativamente el
desempefio de la empresa. Estos factores, externos a la organizacion y, por lo tanto, no

controlables, pueden tener un impacto positivo 0 negativo en su trayectoria.
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e Factores politicos: se analiza el impacto de las politicas gubernamentales, la
estabilidad politica, las relaciones internacionales y otros aspectos politicos relevantes en el
sector de la empresa.

e Factores econdmicos: evaluar las condiciones econdémicas generales, las tasas
de crecimiento, la inflacion, las politicas fiscales y monetarias, y otros indicadores
econdmicos que puedan afectar la rentabilidad de la empresa.

e Factores sociales: considerar las tendencias demogréficas, los cambios en los
valores sociales, los estilos de vida, las preferencias de los consumidores y otros aspectos
socioculturales que pueden influir en la demanda de los productos o servicios de la
empresa.

e Factores tecnolégicos: evaluar el ritmo de avance tecnolégico, la aparicién de
nuevas tecnologias, la obsolescencia de tecnologias existentes y su impacto potencial en la
innovacion, la eficiencia y la competitividad de la empresa.

e Factores ambientales: se analiza las regulaciones ambientales, la escasez de
recursos, el cambio climatico y otros aspectos relacionados con el medio ambiente que
pueden afectar las operaciones de la empresa y su responsabilidad social.

o Factores legales: evaluar las leyes y regulaciones que afectan a la industria, las
leyes laborales, las leyes de propiedad intelectual, las leyes de proteccion al consumidor y

otras leyes relevantes que pueden impactar en el desarrollo de la empresa.

Analisis de las cinco fuerzas de Porter:

El andlisis de las cinco fuerzas de Porter nos permite identificar y evaluar las amenazas
y oportunidades que enfrenta la empresa en su entorno competitivo. Al comprender estas
fuerzas, la empresa puede desarrollar estrategias para fortalecer su posicion en el mercado y

aumentar sus posibilidades de éxito.
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. Poder de negociacion de los proveedores: Evaluar la capacidad de los
proveedores para negociar precios, condiciones de venta y calidad de los insumos,
considerando la concentracion de proveedores, la disponibilidad de alternativas y el impacto
de los proveedores en los costos de la empresa.

. Poder de negociacion de los clientes: Analizar la capacidad de los clientes para
negociar precios, condiciones de compra y calidad de los productos o servicios,
considerando la concentracién de clientes, la sensibilidad al precio, la existencia de
productos sustitutos y el poder de negociacién de los clientes.

° Amenaza de nuevos entrantes: Evaluar la facilidad con la que nuevas empresas
pueden ingresar al mercado, considerando las barreras de entrada existentes, como las
economias de escala, las barreras legales, la diferenciacion de productos y la marca.

o Amenaza de productos sustitutos: Analizar la existencia de productos o servicios
que puedan sustituir al producto o servicio de la empresa, considerando la disponibilidad de
sustitutos, el precio relativo, el desempefio y la percepcién de los consumidores.

o Rivalidad entre los competidores existentes: Evaluar la intensidad de la
competencia en el mercado, considerando el nUmero de competidores, la diferenciacion de
productos, la agresividad de las estrategias competitivas y la capacidad de respuesta de los

competidores.

Analisis interno

Para el andlisis interno se utilizara un diagnéstico general por area de los
macroprocesos y dos encuestas dirigidas a los colaboradores de la empresa y a la alta
direccién. Los instrumentos se disefiardn con base en las variables identificadas en el marco
tedrico y se aplicaran a una muestra representativa de cada grupo de interés, la primera
enfocada en aspectos sociodemograficos y la segunda para determinar el grado de satisfacciéon

de los procesos de talento humano. Estas se realizaran a los gerentes, lideres empleados
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directos de la empresa, para obtener informacion mas detallada sobre la cultura organizacional,
el liderazgo y la gestion del talento humano en la empresa.

Primera encuesta de perfil sociodemogréfico:

Como parte del proceso metodolégico para la elaboracién del modelo de gestién para el area de
talento humano del Grupo Empresarial Mercury S.A.S., se disefié y aplicé un primer instrumento de
recoleccion de informacién: la encuesta de perfil sociodemografico. Esta herramienta tuvo como objetivo
caracterizar a los colaboradores de la organizacion desde una perspectiva descriptiva, permitiendo
identificar variables clave como la edad, género, nivel educativo, tiempo de permanencia, experiencia
laboral previa, entre otras.

Este instrumento se constituy6 en el punto de partida del diagndstico organizacional, ya que brindd
una visién inicial del capital humano con el que cuenta la compafiia, permitiendo comprender la
composicién del talento y reconocer patrones que mas adelante serian relevantes para el andlisis de
competencias, rotacién, y condiciones del entorno laboral.

Cabe resaltar que esta encuesta fue disefiada con base en criterios basicos de segmentacion y
andlisis de poblacion laboral, tomando como referencia instrumentos previamente validados en estudios
similares, pero ajustada a las particularidades de Mercury S.A.S.

Una vez recolectada y analizada esta informacién, y teniendo una base soélida del contexto humano
de la empresa, se procedidé a la aplicacion del segundo instrumento, orientado al analisis de las
competencias organizacionales y la percepcion del talento humano frente a los procesos actuales. Este
segundo instrumento permiti6 avanzar en el componente evaluativo y propositivo del estudio,
complementando asi el enfoque integral del diagnéstico.

La secuencia metodolédgica, por tanto, parte de lo general (perfil sociodemogréfico) hacia lo
especifico (modelo de competencias), con el propdsito de asegurar que las propuestas de mejora estén

alineadas con la realidad del equipo humano de la organizacion.
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Tabla 8 Instrumentos aplicados durante el diagndéstico organizacional

I o Momento Resultado
Instrumento Objetivo principal . . 7
de aplicacién esperado

Caracterizar al talento Obtener una radiografia del
Encuesta de perfil |humano de la empresa a | Etapa inicial del equipo humano y
sociodemografico | partir de variables diagnostico establecer patrones

personales y laborales. relevantes.

Evaluar percepciones Identificar brechas,

Encuesta de analisis |sobre las competencias Posterior a la fortalezas y oportunidades

de competencias organizacionales y caracterizacion para construir el modelo de

practicas de gestion. gestion.

Fuente: Elaboracién propia de los autores

Segunda encuesta para determinar estado actual:

Como parte del proceso de diagnéstico y validacion del modelo de gestion del talento
humano propuesto para Grupo Empresarial Mercury S.A.S., se aplic6 una segunda encuesta
enfocada en medir la percepcion actualizada de los colaboradores frente a los principales ejes
del modelo: clima organizacional, procesos de desarrollo, reconocimiento, comunicacion
interna, cultura y liderazgo.

Esta segunda medicién, aplicada tras los ajustes iniciales derivados del primer analisis,
tiene como propdsito identificar los avances, validar la coherencia entre las necesidades de los
equipos y las estrategias planteadas, y detectar nuevas oportunidades de mejora. Asimismo,
permite establecer una linea de comparacién que fortalece la toma de decisiones basadas en
evidencia, orientadas a la sostenibilidad y escalabilidad del modelo.

El analisis que se presenta a continuacion ofrece una mirada detallada de los
resultados, destacando fortalezas, brechas persistentes y tendencias emergentes, con el fin de

continuar alineando la gestion del talento con la vision estratégica de la organizacion.
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Validacién por proceso:

El presente analisis se basa en una lista de chequeo detallada de los macroprocesos de
gestion de recursos humanos implementados en Mercury. Esta evaluacion ha permitido medir
de manera exhaustiva el desempefio de los ocho procesos clave de talento humano, con el
objetivo de identificar fortalezas y areas de mejora. Cada proceso fue analizado en términos de
su nivel de cumplimiento frente a los objetivos esperados, proporcionando una vision integral
de la eficiencia de la gestion de talento y su impacto en los objetivos estratégicos y
tecnologicos de la compafiia.

Los ocho procesos analizados fueron los siguientes:

Tabla 9 Procesos Clave

Item Proceso
1|Planeacién Estrategica
2|Consecucién y Seleccion
3|Administracién de Personal
4|Formacion y Capacitacion
5
6
7
8

Compensacién y Beneficios
Gestion del Desempefio
Desarrollo Organizacional
Bienestar y Clima

Fuente: Elaboracioén propia
Cada uno de estos procesos fue evaluado a través de un sistema de puntuacion basado
en los niveles de cumplimiento y su grado de alineacidn con los resultados esperados. El
promedio consolidado de los nueve procesos ofrece una vision general del desempefio de la
plataforma de talento humano, destacando tanto las fortalezas como las areas con mayor

potencial de mejora.
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Modelo de Diagndstico

Para realizar un diagnéstico integral en la empresa, se optara por un modelo de
diagnostico estratégico, especificamente el analisis DOFA (Debilidades, Oportunidades,
Fortalezas y Amenazas), andlisis PESTEL y encuesta Este modelo permitir4 una evaluacion
detallada de los factores internos y externos que afectan el desempefio de la organizacion,
proporcionando una base sélida para la formulacion del plan de mejora. A través de un analisis
DOFA, podremos identificar las areas que requieren atencion urgente y priorizar las
intervenciones necesarias. Se seguiran los siguientes pasos:

Recoleccion de Informacion: Se llevaran a cabo sesiones de lluvia de ideas o
recoleccién de datos con empleados de diferentes niveles para obtener perspectivas sobre los
puntos fuertes y débiles de la empresa, asi como las oportunidades y amenazas en el entorno.

Andlisis de Datos: Los datos recogidos seran organizados y analizados para determinar
patrones, asegurando que se incorporen diversas voces en el proceso. Esto incluira mapeo y
analisis de la data de la percepcién del personal respecto a los resultados medibles de la
organizacioén con los que hoy cuentan.

Formulacion de Estrategias: Con los resultados del andlisis, se propondran estrategias
especificas que aborden las debilidades identificadas y aprovechen las fortalezas de la
empresa, garantizando asi una adaptacion efectiva a la demanda del crecimiento o
comportamiento de la compafiia.

Encuesta como Herramienta de Evaluacion:

Para garantizar la validez y confiabilidad del instrumento de recoleccién de datos, se

implementara el histérico de encuesta y una nueva encuesta que incluira los siguientes pasos:
e Prueba piloto: Se llevara a cabo una prueba piloto para asegurar que las
preguntas sean claras y efectivas, detectando y corrigiendo posibles sesgos o

ambigliedades antes de su aplicacion a mayor escala.



Modelo de gestion para el area de talento humano del Grupo Empresarial
Mercury S.A.S.
59

e Disefio de preguntas: Las preguntas se formularan en un lenguaje claro, conciso
y facil de entender para los participantes.

o Estrategias para Evitar sesgos: Se tomaran precauciones en la redaccion de las
preguntas y en el andlisis de los resultados, garantizando un proceso objetivo que
refleje auténticamente las opiniones de los encuestados.

¢ Inclusion Preguntas abiertas: Para permitir una mayor profundidad en las

respuestas, se incluiran preguntas abiertas que ofrezcan a los participantes la

oportunidad de expresar sus opiniones y experiencias de manera mas descriptiva.

Enfasis en la identificacién de oportunidades de mejora:
El analisis interno se enfocara en identificar oportunidades concretas de mejora en la
mejora de los procesos de gestion humana:
¢ Preguntas enfocadas: Las preguntas de la encuesta y las entrevistas se
orientaran a identificar aspectos especificos que podrian mejorarse.
e Sugerencias de mejora: Se solicitaran sugerencias concretas a los participantes
para abordar los aspectos problematicos identificados.
e Priorizacion de acciones: Se priorizaran las acciones de mejora en funcion de su

impacto potencial y viabilidad de implementacion.

Detalles del modelo de Encuesta como base actual, histérica y propuesta:
Para garantizar la validez y confiabilidad de las preguntas y contenido de esta, se
seguiran los siguientes pasos:
o Prueba piloto: Se realizard una prueba piloto de la encuesta para evaluar
su efectividad y detectar posibles sesgos o0 ambiguiedades.
o Lenguaje claro y conciso: Las preguntas se formularan en un lenguaje

claro, conciso y facil de entender para los participantes.
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o Prevencion de sesgos: Se implementaran estrategias para evitar sesgos
en la redaccion de las preguntas y en el andlisis de los resultados.

o Preguntas abiertas: Se incluirdn preguntas abiertas para permitir a los

participantes expresar sus opiniones y sugerencias de manera libre.

Confidencialidad y anonimato garantizados:
La confidencialidad y el anonimato de los participantes seran fundamentales para
obtener respuestas honestas y sin sesgos:
o Proteccion de datos: Se implementardn medidas para proteger los datos
personales de los participantes.
¢ Anonimato de las respuestas: Se garantizara el anonimato de las respuestas
para que los participantes se sientan comodos expresando sus opiniones libremente.
e Comunicacion responsable: Los resultados del analisis interno se comunicaran y

manejaran de manera responsable y transparente.

Paoblacion, muestra y ficha técnica

Se generara una encuesta para evaluar como estan las condiciones laborales,
compensacion, desarrollo profesional, compromiso organizacional, gestion efectiva del
desempefio y retroalimentacién sobre la situacién actual de la compaiiia.

La poblacion objetivo de la investigacion son los colaboradores de la empresa Grupo
empresarial Mercury SAS.

Se aplicara la encuesta a una muestra aleatoria simple de 36 colaboradores, lo que
representa el 28% de la poblacion.

La razon para elegir una muestra aleatoria simple se basa en una que garantiza la

misma probabilidad de seleccionar a todos los miembros, lo que permite una representacion
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precisa de la poblaciéon con una aplicacion relativamente simple para seleccionar y administrar
los resultados.

Para obtener una precision adecuada, se selecciona un tamafio de muestra segun la
metodologia descrita a continuacion. Esta metodologia permitir4 proporcionar resultados
precisos con un margen de error conocido.

Célculo del tamafio de la muestra:

De acuerdo con (Hernandez , Fernandez , & Baptista , 2014) para calcular el tamafio
de la muestra se utilizé la siguiente férmula:

Donde:

N*Zz*p*q
((N-1)xe*+z*xp=xq)

)

n=(

n = Tamafo de la muestra

N = Tamafio de la poblacién (130 personas)

z = Nivel de confianza (1,96 para 95%)

p = Proporcién esperada de la caracteristica de interés.
q=1-p

e= Margen de error permitido (0,05 para 5%)

Al final la muestra nos da que n = =96.9 =97.
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Al sustituir los valores en la férmula, se obtiene la siguiente ficha técnica:

Tabla 10 Ficha Técnica

Instrumento de medicién | Encuesta

El presente instrumento tiene como objetivo
diagnosticar el nivel de madurez de la
gestion del talento humano en el Grupo

Objetivo Empresarial Mercury S.A.S., con base en
criterios de productividad, bienestar y
alineacién estratégica

Tipo de encuesta Cerrada y de opcién multiple.

Escala de medicién Opcién multiple, cerrada y de Likert

NUumero de preguntas 30

Tiempo de aplicacién 15 minutos
Tamario de la poblacién | 130 personas
Tamafo de la muestra | 97 personas

Tipo de muestreo Aleatorio simple
Nivel de confianza 95%
Margen de error 5%

Fuente: Elaboracién propia de los autores

Para determinar el tamafio de la muestra se utilizo la formula para poblaciones finitas
propuesta por Hernandez et al. (2014), considerando un nivel de confianza del 95% (z=1.96),
una proporcion esperada del 50% (p=0.5), un margen de error del 5% (e=0.05) y una poblacion
total de 130 empleados. El célculo arrojé un tamafio de muestra de 97 colaboradores.

Consideraciones adicionales:

La encuesta se aplicara en espariol, ya que es el idioma nativo de todos los
colaboradores de la empresa.

La encuesta se aplicara de forma presencial o virtual a los colaboradores durante su
horario laboral, haciendo uso de la herramienta de FORMS de Microsoft.

Se asegurard la confidencialidad de las respuestas de los colaboradores.

Es importante tener en cuenta que esta es solo una propuesta de ficha técnica. La ficha

técnica final se ajustara segun las caracteristicas especificas del estudio.
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Para evaluar de manera efectiva las actitudes, opiniones y percepciones de los
miembros del Grupo Empresarial Mercury, se ha optado por la escala de Likert de 1 a 5, donde
1 representa el desacuerdo total y 5 el acuerdo total con la afirmacion presentada. Esta
metodologia, proporcionara datos cuantitativos valiosos que permitirdn identificar tendencias,
areas de mejora y oportunidades de crecimiento dentro del grupo (ver anexo 1).

Identificacion de las variables

Se requiere identificar las variables clave en el proceso de medicion interna, estas
variables permitirdn obtener informacion valiosa sobre el estado actual de la gestion del talento
humano en la empresa y serviran como base para el desarrollo de propuestas de mejora.

Las variables que se pretenden medir con el instrumento de diagnéstico interno se
agrupan en las siguientes categorias:

Clima organizacional: Se refiere a la percepcion que tienen los colaboradores del
ambiente laboral en la empresa.

Cultura organizacional: Se refiere a los valores, creencias y normas que comparten los
miembros de la organizacion.

Liderazgo: Se refiere a la capacidad de los lideres para motivar e inspirar a los
colaboradores para alcanzar los objetivos de la organizacion.

Trabajo en equipo: Se refiere a la capacidad de los colaboradores para trabajar juntos
de manera efectiva para lograr objetivos comunes.

Comunicacion: Se refiere a la efectividad con la que se transmite la informacién dentro
de la organizacion.

Motivacién: Se refiere al nivel de entusiasmo y compromiso que tienen los
colaboradores con su trabajo.

Desempeirio laboral: Se refiere al nivel de rendimiento que tienen los colaboradores en

Sus tareas.
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Instrumento de medicién

El instrumento de medicion se ha realizado en forma de una encuesta estructurada en
12 preguntas distribuidas en tres secciones: Se ha seleccionado como instrumento de medicion
una encuesta estructurada que busca segmentar y medir los 5 principios basicos en la gestion
de recursos humanos: atraccién, organizacion, retencion, desarrollo y evaluacién (Chiavenato,
Pag 96-107 2017).

Cada pregunta se responde utilizando una escala de Likert, respuestas Unicas o
selecciéon multiple. La escala de Likert, en particular, permite capturar la intensidad de las
opiniones y sentimientos de los empleados con opciones.

Este enfoque facilita la cuantificacién y el analisis detallado de las percepciones de los
empleados, proporcionando datos precisos y faciles de interpretar.

La encuesta permite identificar tendencias y patrones en las respuestas, lo que es
crucial para realizar analisis comparativos y disefiar intervenciones especificas. En Ultima
instancia, los resultados obtenidos ayudaran a identificar areas de fortaleza y oportunidades de
mejora, permitiendo implementar acciones estratégicas para mejorar el ambiente laboral y el
desarrollo profesional dentro de la organizacion.

Distribucién y Estructura:

Clima Organizacional: Las preguntas en esta seccion estan disefiadas para evaluar la
percepcion de los empleados sobre el ambiente de trabajo, la comunicacion interna, el apoyo
de los superiores y las relaciones con los compafieros. Comprender estas percepciones es
crucial para identificar areas de mejora y fomentar un entorno de trabajo positivo.

Seleccion de Personal: Esta seccion aborda la eficacia y equidad de los procesos de
seleccién, asegurando que la empresa atraiga y retenga al talento adecuado. Las preguntas se

enfocan en la experiencia de los empleados con el proceso de contratacion y la alineacion de

sus habilidades con los requisitos del puesto.
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Capacitacion y Desarrollo: Las preguntas aqui estan orientadas a medir la efectividad

de los programas de capacitacion y el desarrollo profesional continuo. Evaluar esta area nos

permite identificar oportunidades para mejorar las competencias de los empleados y fomentar

su crecimiento dentro de la organizacion.

Tipo de Preguntas:

Los tipos de preguntas utilizados en la escala de Likert son:

Tabla 11 Tipos de Preguntas segun escala de Likert

Tipo de Pregunta

Afirmaciones sobre opiniones

Ejemplo
Ej: "Me siento satisfecho con mi trabajo."
Rta: Totalmente de acuerdo, De acuerdo, Neutral, En
desacuerdo, Totalmente en desacuerdo.

Afirmaciones sobre comportamientos

Ej: "Asisto a las reuniones programadas regularmente."
Rtas: Siempre, Frecuentemente, A veces, Rara vez, Nunca.

Afirmaciones sobre percepciones

Ej: "Considero que la comunicacién en mi equipo es efectiva."
Rtas: Totalmente de acuerdo, De acuerdo, Neutral, En
desacuerdo, Totalmente en desacuerdo.

Evaluaciones de Satisfaccion

Ej: "Estoy satisfecho con la calidad del servicio que recibi."
Rtas: Muy satisfecho, Satisfecho, Neutral, Insatisfecho, Muy
insatisfecho.

Preguntas sobre frecuencia

Ej: "Utilizo la plataforma de formacion en linea."
Rtas: Siempre, A menudo, A veces, Rara vez, Nunca.

Declaraciones sobre importancia

Ej: "La formacién continua es importante para mi desarrollo
profesional.”

Rtas: Muy importante, Importante, Neutral, Poco importante,
Nada importante.

Fuente: Elaboracién propia de los autores

El objetivo de utilizar los tipos de pregunta planteados es para facilitar la identificacién

de tendencias y patrones en las respuestas, lo que es esencial para realizar analisis

comparativos.

Como resultado de este instrumento de medicién se obtendran datos cuantitativos y

cualitativos para reflejar el estado actual del clima organizacional, los procesos de seleccion y

las iniciativas de capacitacion y desarrollo.
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Identificar areas de fortaleza y oportunidades de mejora, lo que permitira disefiar
intervenciones especificas y estratégicas, logrando medir el impacto de las politicas o
programas actuales.

Validacion del instrumento de medicion

La validacién del instrumento de medicidn es esencial para garantizar la calidad y
confiabilidad de los resultados del diagndstico interno del Grupo Empresarial Mercury S.A.S. Un
instrumento validado permitira obtener informacién precisa y relevante sobre la gestién del
talento humano en la empresa.

El proceso de validaciéon del instrumento de medicién se llevara a cabo en las siguientes
etapas:

Validez de constructo:

Se analiza la estructura interna del instrumento de medicion mediante técnicas
estadisticas como el andlisis factorial exploratorio y confirmatorio.

Se evaluara la convergencia y la discriminacién de los items para cada variable,
asegurando que miden efectivamente el constructo que se pretende evaluar.

Validez de contenido:

Se realizara una revision exhaustiva del instrumento de medicién de la gestién del
talento humano y metodologia de investigacion para evaluar la pertinencia, claridad y
adecuacion de las preguntas a las variables que se pretenden medir.

Se solicitara la opinion de colaboradores y miembros de la alta direcciéon del Grupo
Empresarial Mercury S.A.S. para validar la comprension de las preguntas y la representatividad

de los items incluidos en el instrumento.
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Validez de criterio:

Se compararan los resultados obtenidos con el instrumento de medicién con los
resultados de otras medidas de las variables que se pretenden estudiar, como, por ejemplo,
entrevistas a profundidad o evaluaciones de desempefio.

Se evaluara la correlacion entre los resultados del instrumento y las medidas de criterio,
asegurando que el instrumento mide lo que realmente se propone medir.

Confiabilidad:

Para asegurar la confiabilidad del instrumento de medicion, se analiza su consistencia
interna mediante el coeficiente Omega. Este analisis estadistico nos permitira evaluar la
coherencia entre los items del cuestionario y comprender la contribucién individual de cada uno
a la varianza total (Revelle & Condon, 2019).

De acuerdo con (Kelley & Preacher, 2012) se evaluara la estabilidad de las respuestas
a lo largo del tiempo mediante la prueba de retest-retest.

Pilotaje:

Se aplicara el instrumento de medicién a una muestra piloto de colaboradores del Grupo
Empresarial Mercury S.A.S. para identificar posibles problemas de comprension, ambigliedad o
falta de claridad en las preguntas.

Se analiza los resultados del pilotaje para realizar las modificaciones necesarias al
instrumento de medicién antes de su aplicacion definitiva.

Consideraciones adicionales

La validacién del instrumento de medicion debe ser un proceso continuo, revisando y
actualizando el instrumento periédicamente para garantizar su adecuacion a las necesidades
de la empresay a los cambios en el entorno.

Es importante documentar detalladamente el proceso de validacién del instrumento de

medicion, incluyendo los métodos utilizados, los resultados obtenidos y las decisiones tomadas.
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La validacién del instrumento de medicion permitir4 obtener los siguientes beneficios:

Resultados confiables y precisos: La informacién obtenida a través del diagndstico
interno ser& confiable y precisa, lo que permitira tomar decisiones informadas y estratégicas
para mejorar la gestion del talento humano en la empresa.

Mayor credibilidad de los resultados: Los resultados del diagnéstico interno tendran
mayor credibilidad ante los colaboradores, la alta direccion y otras partes interesadas, lo que
facilitard su aceptacion e implementacion.

Posibilidad de comparacion: El instrumento de medicion validado permitird comparar los
resultados del diagndstico interno con otras empresas o con el desempefio de la empresa en el
tiempo.

Base sdlida para la toma de decisiones: La informacion validada servird como base

sélida para la toma de decisiones estratégicas en materia de gestion del talento humano.
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Diagnéstico Organizacional

En esta seccién se analiza el entorno macro y micro en el que opera el Grupo
Empresarial Mercury S.A.S., con el propésito de identificar los factores que influyen directa e
indirectamente en la gestion del talento humano. El diagnéstico se desarrolla mediante
herramientas de analisis estratégico como el PESTEL, el analisis DOFA y la sistematizacion de
resultados de encuestas internas. Este ejercicio permite construir un panorama integral que
sustenta la formulacion de un modelo de gestion del talento alineado con las necesidades

reales de la empresa.

Introduccion al Andlisis PESTEL de Mercury S.A.S.

El analisis PESTEL es una herramienta crucial para comprender el entorno
macroecondmico en el que opera una empresa. En el caso de Mercury S.A.S., este analisis se
convierte en un pilar fundamental para identificar las oportunidades y amenazas que surgen de
factores politicos, econdmicos, sociales, tecnoldgicos, ambientales y legales en el contexto
colombiano. A medida que el mercado global se vuelve cada vez mas complejo, las empresas
deben adaptarse y anticiparse a cambios en sus entornos operativos. Este analisis PESTEL
permite a Mercury no solo evaluar su posicionamiento actual, sino también formular estrategias
proactivas que respondan a las dinamicas del mercado. En este sentido, se exploraran los
principales hallazgos del andlisis, destacando cémo cada uno de estos factores impacta en las
decisiones estratégicas de la empresa, asi como su capacidad para competir y crecer en el
sector de importacion y comercializacion de productos de iluminacion.

El andlisis PESTEL no solo permite identificar riesgos potenciales, como cambios en la
politica comercial o fluctuaciones econdmicas, sino que también destaca oportunidades
derivadas de las innovaciones tecnologicas, las regulaciones ambientales, y las dindmicas

sociales emergentes. Este enfoque proporciona a la compafiia una herramienta integral para



Modelo de gestion para el area de talento humano del Grupo Empresarial

Mercury S.A.S.

70
anticipar los cambios en el entorno y ajustar sus estrategias operativas y comerciales en
consecuencia.

A continuacion, se realiza el analisis PESTEL para Grupo Empresarial Mercury SAS
teniendo en cuenta entorno del sector importadores, asi mismo se determina el Impacto que
tiene cada item sobre la compariia donde la calificacion de estos aspectos tiene la siguiente
interpretacion que indica el grado de incidencia que supone la carencia o debilidad de cada

oportunidad de mejoramiento (ver ilustracién 9).

llustracion 8 Evaluacién de los niveles de Impacto

Impacto alto: Las situaciones significativas evidencian un nesgo
alto para la compafiia.

Impacto Medio: Se identifican situaciones que no tienen un
impacto significativo.

D

Impacto bajo: Se observa el cumplimiento general de la
normatividad.

Fuente: Elaboracién propia de los autores

Tabla 12 Andlisis Pestel

ANALISIS PESTEL

IMPORTACION ENFOCADA EN COLOMBIA

POLITICO
Los tratados de libre comercio en los que Colombia participa pueden ofrecer

beneficios en términos de reduccién de aranceles y acceso preferencial a mercados

extranjeros. Esto permite gestionar y mejorar las importaciones en Colombia.

ECONOMICO
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Depreciacién del peso colombiano comparando cierre de diciembre 2023 vs
octubre 2024, es de $238 por ddlar, esto representa una depreciacion del 6,25%. Esto
resulta desfavorable debido a que se cuenta con menos capacidad de compra, mas
costo en la adquisicion de productos y procesos aduaneros. Es importante que tanto
consumidores como empresas estén atentos a estos cambios y ajusten sus estrategias

€n consecuencia.

El indice de precios al consumidor: cierra el afio 2023 con el 9,28% vs 2024 con
5,2%. Lo que significa mayor consumo de bienes y servicios en el pais, generando mas

importacion por el incremento en demanda (DANE, 2025).

La Tasa de interés de referencia interbancaria segun el Banco de la Republica
cerro a 31 dic 2024 al 13,25% y con el 10,25% al mes de agosto del afio 2024, lo que
significa que podran tener una mayor capacidad de endeudamiento para realizar mas

importaciones.

En 2023, el Producto Interno Bruto (PIB) de Colombia crecié un 0,6% en
comparacion con el afio anterior, Para agosto de 2024, el PIB mostré un crecimiento
acumulado del 1,5% en el primer semestre del afio. En el segundo trimestre de 2024, el
PIB creci6 un 2,1% en comparacion con el mismo periodo del afio anterior. Esto afecta
directamente al consumo dado que las personas/empresas no van a tener la misma

capacidad para poder adquirir nuevos productos.

En diciembre de 2023, la tasa de desempleo en Colombia fue del 10%. Para
agosto de 2024, la tasa de desempleo se redujo a 9,1%, mostrando una mejora en el

mercado laboral (DANE , 2025).

Para el cierre de 2023, las importaciones en Colombia mostraron una

disminucion significativa. En diciembre de 2023, las importaciones cayeron un 10,2% en
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comparacion con el mismo mes del afio anterior. En general, durante todo el afio 2023,
las importaciones se redujeron un 18,9% respecto a 2022.

Para 2024, aunque aun no se tienen cifras definitivas para diciembre, se espera
gue las importaciones crezcan ligeramente, alrededor de un 0,2%, segun las
proyecciones del Plan Financiero. Lo que impacta en la disminucion del consumo,
debido a los factores macroeconomicos (DANE, 2025).

A partir del afio 2025 se realizara el desmonte de los subsidios del combustible
Diesel, lo que representara una subida de $8.000 de forma gradual desde el mes de
febrero. Esto afectara el precio de los fletes nacionales y afectacién en los costos
indirectos de las importaciones.

La reforma tributaria Aprobada en el afio 2022 afect6 directamente los ingresos
de las compafias pasando de un 33% a un 35% que fue el cambio en la tasa de renta,
esto genera un impacto en el flujo de caja afectando la cantidad de importaciones que se
pueden realizar (Departamento Administrativo de la Funcién Puablica, 2022).

Los productos electronicos frecuentemente incorporan obsolescencia
programada, una estrategia de disefio que limita deliberadamente su vida util para
estimular la demanda y fomentar la recompra por parte de los consumidores.

SOCIAL Impacto

La presion ejercida sobre el sistema de salud debido a la migracién proveniente
de diversos paises impacta en la disponibilidad de recursos y la calidad de la atencién

El estilo de vida de los colombianos ha cambiado en los dltimos afios teniendo un
mayor uso de las tecnologias, en los ultimos afios se llegdé a un 13,74% y se estima que

el mercado de casas inteligentes alcance un 21% al afio 2025 (Gil Niebles, 2023).
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En Colombia se evidencia un aumento de las viviendas unipersonales o con
maximo 2 integrantes, este comportamiento se proyecta que, en el 2042, donde el
promedio de este tipo de hogares llegara a un promedio de 2,6 integrantes por hogar. Al
analizar comportamiento desde el 2005 al 2018 se evidencio una rapida variacion,
hogares unipersonales representaba el 11% y a cierre del 2018 se presenta un
incremento que representa el 18%, una variacion entre 15,1% y 21,75% (Galeano

Balaguera, 2025).

Segun los registros del (DANE, 2025) en agosto del 2023 se registraron 2,3
millones de personas desempleadas implica una caida en la tasa del 9,3%, se espera
gue al cierre del afio la tasa de desempleo se ubique en un 9,8% siendo este un

porcentaje menor al promedio del afio 2022.

El Desarrollo y la implementacién en las iniciativas de Responsabilidad Social
Corporativa en las Compafiias generan un impacto positivo en las comunidades locales
(inclusién de programas educativos, de salud o ambientales), esto ayuda a prevenir
riesgos sociales (presién social y exigencias legales) y a que las Compafiias dejen
Marca a través de su imagen e impacto y perduren en el largo plazo (Congreso de la

Republica de Colombia, 2008)

Reconociendo las marcadas desigualdades socioeconomicas del pais, las
empresas deben integrar esta realidad en sus estrategias comerciales. Esto implica ir
mas alla de las practicas tradicionales y desarrollar programas de Responsabilidad
Social Corporativa (RSC) que aborden directamente las necesidades de las
comunidades marginadas. Al hacerlo, no solo contribuyen al desarrollo social y
economico, sino que también fortalecen su reputacién y mejoran su aceptacion en el

mercado.
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Mantener altos estdndares éticos en todas las operaciones. Asegurarse de que
los proveedores cumplan con practicas éticas y transparentes, esto se puede lograr a
través de programas como SAGRILAFT que esta reglamentado en Colombia con la
circular externa 100 - 000016 de la superintendencia de sociedades, el no cumplimiento
de esta puede ocasionar sanciones de hasta $300.000.000 COP.

TECNOLOGICO
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Una de las tendencias mas importantes en el comercio internacional en 2024
serda el aumento de la digitalizacién y la automatizacion. Con la creciente popularidad de
la inteligencia artificial y la automatizacion, es probable que veamos un aumento en la
utilizacion de estas tecnologias en el comercio internacional. Esto podria incluir la
automatizacién de procesos de aduanas y el uso de robots para el manejo de carga.
Ademas, es probable que veamos un mayor uso de plataformas en linea para facilitar el

comercio internacional, incluyendo la firma de contratos y el seguimiento de pedidos.

Como se menciona en el estudio de Digital Market Outlook de Statista (2023),
los hogares con aparatos inteligentes representaran el 21,09% del total en 2025, un
crecimiento significativo respecto al 13,97% actual. En Colombia, para el 2020, el 10,3%
de las personas entre 16 y 64 afios poseia un dispositivo para el hogar. Esta tendencia
implica un aumento sostenido en la demanda de productos tecnol6gicos e
interconectados. Para el sector de iluminacion LED y ferreteria eléctrica, esto representa
una oportunidad clave, ya que muchos de estos dispositivos requieren adaptaciones
eléctricas, luminarias inteligentes, automatizacion y sistemas de control, lineas que
Mercury S.A.S. puede aprovechar para diversificar su portafolio y satisfacer nuevas

necesidades del mercado.

segun Kai-Fu Lee, pionero en inteligencia artificial, el 40% de los trabajos podrian

ser reemplazados por esta tecnologia en los proximos 15 afios. Esta transformacion
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impactara diversos sectores productivos, incluyendo la cadena de suministro industrial,
logistica, comercializacion y manufactura ligera. Para el sector de iluminacion LED y
productos eléctricos menores, esta automatizacion implicara una reconversion de
procesos, una mayor demanda de soluciones inteligentes (como sensores, luminarias
automatizadas y dispositivos conectados) y posiblemente una reduccién de personal
operativo en areas repetitivas. Al mismo tiempo, requerira talento humano con
competencias tecnolégicas, lo que obliga a empresas como Mercury S.A.S. a redisefiar

su estrategia de talento para adaptarse a estas nuevas condiciones del mercado

Las compafias deberan buscar soluciones de logistica digital lo que permitira
rastrear el tiempo real las mercancias, optimizando rutas de envio y tiempos de entrega,
mejorando asi la cadena de suministro lo que ayudara a mejorar las importaciones. Las
empresas en Colombia invierten aproximadamente el 13,5% en logistica digital

(Mckinsey & Company., 2022).

Las empresas en Colombia deben estar a la vanguardia tecnolégica explorando
nuevas tecnologias como la IA el internet de las cosas para mejorar la prevision de la

demanda para optimizar la gestién en la logistica.

En los ultimos afios se ha venido mejorando a través de plataformas tecnoldgicas
o herramientas (BLOCKCHAIN) mineria de datos, inteligencia de negocios, la

comprension de patrones de demanda y la toma de decisiones.

Big data y analitica de datos ayudan a las organizaciones a identificar tendencias

de demanda y a tomar decisiones mas informadas sobre sus productos a comercializar.

En Colombia durante 2023 se registraron 6.300 mil millones de intentos de
ataques cibernéticos, lo que signific6 un aumento del 70 por ciento en comparacion con

el mismo periodo de 2021 (con 3 mil millones). Esto supone una amenaza para las
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transacciones y continuidad de las actividades empresariales entre ellas las dedicadas a

las importaciones (Lesmes Diaz, 2023).

En el Informe Nacional de Competitividad del afio 2022 en Colombia mostr6é que
en promedio en América Latina se invierte alrededor del 0,56 % en investigacion y en los
paises de la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos (Ocde) el 2,5
%. Esto implica un rezago en la capacidad del pais para el desarrollo de productos y
tecnologias, lo que implica que se deban importar de otros paises (Guerrero Alvarez,

2022).

ECOLOGICO

Segun el ISGlobal “cada afno se mueven 10.000 millones de toneladas de carga
por via maritima, lo cual provoca cerca del 3% de los gases de efecto invernadero del
mundo, asi como el 13% de las emisiones de 6xido de nitrégeno (NOx) y el 12% de las
de oxido de azufre (SOx)”, esto tiene un impacto por la huella de carbono generada,
implica un reto para las importaciones en buscar alternativas para reducir los dafios
generados en el desarrollo de sus actividades Transporte maritimo: la contaminacion

olvidada - Blog - ISGLOBAL

Segun las estadisticas del Global e-waste monitor en el afio 2021 Colombia
generd 318.000 toneladas de RAEE, de esto solo el 20% fueron reciclados. En
consecuencia, al impacto generado en Colombia, se creé la Ley 1672 de 2013 la cual
busca que las empresas comercializadoras e importadoras generen un plan para

garantizar la correcta disposicion final de estos residuos (Zuleta Valencia, 2021).

Los productos electronicos se han desarrollado con una obsolescencia

programada, lo cual conlleva a que tengan una vida util finita para asi generar una mayor
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demanda y que los consumidores tengan la necesidad de adquirir nuevamente el

producto.

El enfoque del gobierno nacional esta incentivando modelos de negocio basados
en el desarrollo de la economia circular, lo que genera un impacto positivo en el medio

ambiente y grandes retos en los procesos de importacion

Segun el plan estratégico de energia, para el 2050 en Colombia la demanda de
energia aumentara en un 130%, implicara una mayor cantidad de recursos para la
generacién, pero también crear conciencia en los consumidores para el ahorro de
energia, pues habra necesidad de importar productos que impliquen un menor consumo

para la optimizacion de los recursos energéticos (Lopez Suarez, 2019).

Los productos electronicos son disefiados con una obsolescencia programada, lo
gue implica una vida util finita que busca impulsar una demanda constante y llevar a los
consumidores a adquirir el producto nuevamente. Esta practica conlleva a un mayor
consumo de recursos en la produccion de nuevos dispositivos y, consecuentemente,
resulta en un aumento significativo de residuos de Equipos Eléctricos y Electrénicos

(RAEE), generando un impacto ambiental considerable.

La responsabilidad extendida en empresas importadoras se refiere a la obligacion
de dicha empresa de gestionar de manera adecuada y sostenible los productos que
introduce en el mercado. Esto implica no solo la importacién y venta de productos, sino
también la consideracion de su ciclo de vida completo, desde la produccion hasta la

disposicion final.

Para el afio 2030 Colombia debera tener una transicion de modelos de transporte
hacia flotas de transporte eléctrico o a la adopcion de tecnologias mas limpias y

ecolégicas, con el compromiso de reducir en un 51% las emisiones de gases de efecto
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invernadero, siendo las importaciones uno de los contribuyentes que mas impacto

genera en toda su cadena logistica.

Impacto
En Colombia se debe de proteger la propiedad intelectual y respetar los derechos

de propiedad intelectual de terceros, esto es fundamental para evitar litigios y asegurar
relaciones comerciales éticas. También aplica para el registro de marcas para evitar el
impacto legal (Esto permite reducir el contrabando y la pirateria). Direccién de Impuestos

y Aduanas Nacionales — DIAN.

Monitorear y analizar la estabilidad legislativa por medio de evaluaciones de
riesgo politico y la revision o participacion en cAmaras de comercio, en foros y
participacién de gremios para mantenerse informado sobre posibles cambios en politicas
comerciales, reglamentaciones aduaneras y otros aspectos que puedan afectar las

importaciones.

Se debe de cumplir con las normativas de proteccion al consumidor en Colombia,
garantizando y asegurarse de que los productos importados cumplan con estandares de
calidad y seguridad establecidos por las autoridades, esto genera un flujo de
comercializacién adecuado y permite confiar en los productos importados y

comercializados en Colombia. Fuente: Ley 1480 de 2011 (Estatuto del Consumidor).

En Colombia se deben desarrollar e implementar politicas de gestion ambiental
en cumplimiento con la Ley 99 de 1993. Esto incluye la adopcién de practicas

sostenibles y la gestion adecuada de residuos. Fuente: Ley 99 de 1993

Se debe garantizar el manejo adecuado de datos personales y confidenciales,
esto como medida de seguridad para proteger la informacion de los clientes y evitar

posibles litigios. Fuente: Congreso de la Republica, 2012 Ley 1581 de 2012.
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Segun la Ley de reforma tributaria 2277 de 2022, las empresas ubicadas en
zonas francas y que garanticen a el Ministerio de Comercio, Industria y Turismo un plan
de internacionalizacion y anual de ventas obtendran una tarifa preferencial de 20 % en el

impuesto sobre la renta, esto permitird un mayor crecimiento en las importaciones.

En Colombia se radico el proyecto de reforma laboral, el cual es preocupante
para los empresarios no incentivara la generacion de empleo y puede ser un foco de
desinversion, lo cual afectara directamente el consumo y las importaciones. Fuente:
Ministerio de Trabajo de Colombia: Proyecto de Reforma Laboral (Congreso de la

Republica, 2023).

Fuente: Elaboracién propia de los autores, basado en el andlisis de los factores
externos que afectan a Grupo Mercury.

Analisis DOFA de Mercury S.A.S.

El DOFA (también conocido como FODA o SWOT en inglés) es una herramienta de
andlisis estratégico que ayuda a identificar y evaluar las Fortalezas, Oportunidades,
Debilidades y Amenazas de una organizacién o proyecto. Este analisis es fundamental para la
planificacion y la toma de decisiones (Gonzalez , 2018).

A continuacion, se realiza un andlisis del DOFA, de acuerdo con lo mencionado por
(Barney & Hesterly, 2015) quien describe en detalle la clasificacion:

Fortalezas:

e Amplia cobertura nacional (mas de 200 municipios) y presencia
internacional en 4 paises de Latinoamérica.

e Facturacion superior a $262 mil millones en 2023, con un crecimiento
sostenido del 18% respecto al afio anterior (segun informes internos).

e Reconocimiento de marca en el segmento de iluminaciéon LED, con mas de

15.000 referencias activas.
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Debilidades

e El 83% de los empleados encuestados manifestaron desconocer la
existencia de un plan de carrera 0 ascenso estructurado dentro de la compaiiia.

e ElI 74% indic6 que su proceso de seleccion no incluyé entrevistas
estructuradas ni pruebas de competencias.

e Alta rotacion de personal operativo (20% anual en los Ultimos dos afios),
sin analisis causal formal por parte del area de Talento Humano.

o EIl area de gestion humana estad conformada por una sola persona, sin

procesos documentados ni herramientas tecnoldgicas de apoyo.

Oportunidades
e El sector de iluminacién LED proyecta un crecimiento del 9,7% anual en
América Latina (Statista, 2024).
e La legislacion ambiental en Colombia promueve tecnologias eficientes
(Resolucion 0851 de 2022), abriendo espacio para nuevas lineas de productos.
¢ Disponibilidad de plataformas digitales para evaluacién de desempefio y
formacion por competencias.

Amenazas

e Alta competencia informal en el canal ferretero, con precios hasta 30% por
debajo del valor promedio del mercado.
e Dificultad para encontrar personal técnico capacitado en electricidad,

automatizaciéon y domotica, lo cual ralentiza el crecimiento en lineas de innovacion.



Modelo de gestion para el area de talento humano del Grupo Empresarial

Mercury S.A.S.

81
e Cambios frecuentes en normativas aduaneras y de importacion, afectando
tiempos y costos logisticos.

Relacion entre el andlisis interno (FD) y el macroproceso de talento humano

El diagnéstico interno permitié identificar multiples debilidades asociadas directamente
al macroproceso de gestién del talento humano. Por ejemplo, la ausencia de perfiles de cargo
estandarizados, la falta de un plan de desarrollo de carrera, y la carencia de herramientas
estructuradas para evaluacién y seleccion de personal evidencian un proceso de talento
humano desarticulado.

Estas debilidades, detectadas con base en encuestas internas, rotacién de personal y
revision documental, reflejan un impacto negativo en la eficiencia del capital humano, la
motivacion y la alineacién estratégica.

Asimismo, las fortalezas organizacionales (como el crecimiento en ventas o la cobertura
geografica) aun no se apoyan en una plataforma robusta de talento que garantice su
sostenibilidad a largo plazo. Por tanto, existe una desconexion entre los logros comerciales y la
estructura humana que los respalda.

Esta brecha justifica la necesidad de formular un modelo de gestién del talento humano
gue permita transformar el proceso desde su base operativa y estratégica, orientado a los

resultados y al desarrollo continuo del personal.

Resultados de la Encuesta

El presente diagnostico empresarial tiene como objetivo identificar y analizar las
deficiencias en la gestion del talento humano en el Grupo Empresarial Mercury S.A.S., a fin de
proponer un plan de mejora que responda a las necesidades especificas de la organizacion. A
través de una metodologia de investigacién-accion, se busca involucrar activamente a los
colaboradores en la recoleccién y analisis de datos, lo que permitira implementar soluciones

efectivas y adaptadas al contexto organizacional. Al centrarse en variables clave como el clima
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organizacional, la cultura organizacional y el liderazgo, el diagnéstico se enfocara en aspectos
criticos que afectan la retencién y satisfaccion del personal, contribuyendo asi al desarrollo
sostenible y al éxito a largo plazo de la empresa.

1. Clima Organizacional: La percepcion de los colaboradores sobre el ambiente laboral
indica oportunidades de mejora en la comunicacién interna y en la colaboracidén entre equipos.
Se proyecta que el clima organizacional actual no es del todo positivo, manifestando areas de
tensién que podrian influir en el compromiso y la satisfaccion del empleado.

2. Cultura Organizacional: Es probable que las encuestas revelen debilidades en la
cultura organizacional que inhiben la innovacién y la adaptacién. En un entorno laboral
competitivo y cambiante, se identificara la necesidad de reforzar los valores y creencias
compartidos para fomentar un ambiente agil y proactivo.

3. Liderazgo: Las percepciones sobre el liderazgo actual pueden evidenciar una
carencia en la motivacion e inspiracion que los gerentes otorgan a sus equipos. Esto sefiala la
necesidad de implementar programas de formacion en liderazgo que fortalezcan las
habilidades de gestién y mejora en la dinamica grupal.

4. Gestion del Desempefio y Capacitacion: La insatisfaccion con los procesos de
gestion del desempenfio y capacitacion sugiere que estos pueden no estar alineados con las
metas estratégicas de la empresa. Se identifica la necesidad de optimizar estos procesos para
asegurar que todos los empleados tengan claras sus expectativas y puedan recibir la formacién
necesaria para su desarrollo profesional.

5. Compensacion y Desarrollo Profesional: Los resultados indican discrepancias en la
percepcion de equidad respecto a la compensacion, asi como una carencia de programas
efectivos para el desarrollo de carrera. Esto puede ser un factor critico en la alta rotacion,

debido a que los empleados buscan reconocimiento y oportunidades claras de crecimiento.
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6. Adaptacion a Demandas Tecnoldgicas: Los resultados de la encuesta pueden
evidenciar que la integracién de nuevas tecnhologias no esta siendo efectivamente gestionada.
Esto pone de relieve la urgencia de implementar formacion continua para el personal,
asegurando que todos los colaboradores estén preparados para enfrentar el avance
tecnoldgico y los cambios del mercado.

Andlisis de Rotaciéon de Personal: La rotacion de personal presenta una tendencia
preocupante, con altas tasas en areas criticas como Cartera (117%), Servicio al Cliente
(150%), Contabilidad (93%) y Comercial (30%). Este fendmeno esté asociado a diversos
factores:

o Ambiente Laboral: Muchos empleados citan condiciones laborales
desafiantes como una de las causas de su decision de abandonar la empresa,
especialmente en Servicio al Cliente. La falta de reconocimiento y la sobrecarga de trabajo
son determinantes clave.

o Bajo Rendimiento en el Periodo de Prueba: En Contabilidad y Cartera, un
porcentaje significativo de empleados no supera el periodo de prueba, lo que indica una
brecha en los procesos de seleccién y formacion.

o Oportunidades Externas: La competencia en el mercado laboral ha llevado
a que empleados, en especial en el area comercial, busquen ofertas mas atractivas,
manifestando una clara necesidad de mayor retencién a través de planes de carrera mas
definidos.

El diagnéstico organizacional del Grupo Empresarial Mercury S.A.S. destaca la urgencia
de abordar las causas subyacentes que alimentan la rotacién de personal. Implementar
mejoras en el clima y cultura organizacional, reforzar el liderazgo, optimizar procesos de

gestion del desempefio y capacitacion, ofrecer compensaciones justas y crear un entorno
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adaptable a las demandas tecnoldgicas son pasos criticos que se deben tomar para asegurar

una mayor retencion del talento y un ambiente de trabajo saludable.

Analisis Integral de Rotacion de Personal en la Empresa

El analisis de rotacién de personal es clave para identificar las areas criticas donde se

producen mas salidas y comprender los factores subyacentes que afectan la estabilidad

laboral. De acuerdo con las gréficas realizadas, se identifican tendencias por area, género,

rango de edad y causales de retiro, lo que permite establecer estrategias de mejora para la

retencion del talento.

Tabla 13 Resultados Diagnostico Talento Humano por Procesos

RESULTADOS DIAGNOSTICO PLATAFORMA DE TALENTO HUMANO POR

PROCESOS
Procesos

PLANEACION ESTRATEGICA 90%
CONSECUCION Y SELECCION 41%
ADMINISTRACION DE 579,
PERSONAL
FORMACION Y CAPACITACION 44%
COMPENSACION Y 69%
BENEFICIOS
GESTION DEL DESEMPENO 8%
DESARROLLO 89
ORGANIZACIONAL
BIENESTAR Y CLIMA 67%

ecto
27 30

20
37
49
53
3
3
22

49
65
11
77
38
36
33

Fuente: Elaboracién propia de los autores, basada en los resultados del Diagndstico de

la plataforma de talento humano

El andlisis revel6 una serie de debilidades significativas en areas criticas como la

gestion del desempenio y el desarrollo organizacional, con un cumplimiento de tan solo el 8%,

lo que evidencia la necesidad de una reforma estructural en estos procesos. Del mismo modo,

la formacién y capacitacién, con un cumplimiento del 44%, y la consecucion y seleccion de

talento, con un 41%, representan areas que requieren una intervencioén inmediata para mejorar

la efectividad del capital humano y su alineacién con los objetivos estratégicos de la empresa.
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En contraste, el proceso de planeacion estratégica alcanzé un cumplimiento del 90%, lo
gue demuestra que la empresa tiene claros sus objetivos a largo plazo y esta bien posicionada
en términos de su planificacién. Sin embargo, las debilidades en los otros procesos limitan la
capacidad de Mercury para ejecutar con éxito estos planes, particularmente en la
implementacién de nuevas tecnologias como los sistemas de gestion de inventarios (WMS) y el
Internet de las Cosas (l0T), elementos clave en su transformacion digital.

El promedio consolidado de los procesos evaluados se ubicé en un 49%, lo que indica
una debilidad general en la plataforma de talento humano de Mercury. Este resultado sugiere
gue, si bien existen fortalezas aisladas, las deficiencias en areas fundamentales como la
capacitacion y la gestién del desempefio estan afectando la capacidad de la empresa para
alcanzar sus objetivos estratégicos y tecnolégicos.

Este analisis revela la necesidad de reestructurar los procesos de gestién de talento
humano en Mercury. Las debilidades identificadas en &reas clave como formacion, seleccion y
desarrollo organizacional estan obstaculizando el éxito a largo plazo de la empresa. Es crucial
enfocar la encuesta en estos aspectos, especialmente para mejorar la capacidad de la
compafiia de adaptarse a las demandas tecnol6gicas del mercado y alcanzar su crecimiento
proyectado. Optimizar estos procesos asegurara que el capital humano de Mercury esté
alineado con los retos actuales y futuros, facilitando la integracion de nuevas tecnologias y

fortaleciendo la competitividad empresarial.
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llustracion 9 Detalle por &rea y causal de retiro

FECHA.. Y
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Causal de retiro v

' EMPRENDIMIENTO AMBIENTE LABORAL PERIODO DE PRUEBA

Fuente: Elaboracién propia de los autores, basado en datos suministrados por la
empresa.

El andlisis revela una alta rotacién de personal en Cartera (117%), Servicio al Cliente

(150%), Contabilidad (93%) y Comercial (30%). En Cartera, los retiros son por bajo rendimiento

y un mal ambiente laboral, indicando problemas en seleccion y capacitacion. Servicio al Cliente

enfrenta una elevada rotacion debido a condiciones laborales desfavorables, afectando

principalmente a empleados jévenes. En Contabilidad, el bajo rendimiento durante el periodo

de prueba es critico, mientras que, en Comercial, la busqueda de mejores ofertas laborales

destaca como la principal causa de salidas donde la llustracion 10 proporciona un detalle visual

de estas tendencias, subrayando la necesidad urgente de mejorar la gestién del talento y la

cultura organizacional para reducir la rotacion.
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llustracion 10 Detalle por érea, edad y Género
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Fuente: Elaboracién propia de los autores, basado en suministrados por la empresa.

El analisis de la llustracién 11 sobre la rotacién de personal por area, edad y género
muestra patrones preocupantes que afectan la retencion del talento: la Cartera presenta la
mayor rotacion entre jovenes (18-30 afios) debido a problemas de adaptacién; en Comercial,
las salidas son altas, especialmente en el grupo de 31-40 afios, buscando mejores ofertas
laborales; la Contabilidad enfrenta una rotacion critica, particularmente de empleados de
mediana edad, con retiros frecuentes durante el periodo de prueba; y en Servicio al Cliente, la
rotacion alta afecta a jévenes y mujeres, impulsada por un ambiente laboral desfavorable. Esto
subraya la necesidad urgente de estrategias para mejorar la retencién en areas criticas y
optimizar los procesos de seleccion, capacitacion y ambiente laboral para todos los grupos

demograficos.
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Las areas con mayor cantidad de retiros son Cartera, Comercial, Contabilidad y Servicio

al Cliente, lo que indica una vulnerabilidad en sectores estratégicos de la empresa. Esto podria

afectar la eficiencia operativa y la continuidad en la relacion con clientes y proveedores.

Cartera es la mas afectada, con un volumen significativo de salidas, lo que sugiere
problemas internos relacionados con la carga de trabajo, condiciones laborales o falta de
incentivos.

Comercial también presenta un nivel alto de rotaciéon, con empleados que abandonan

la

empresa principalmente por mejores ofertas laborales, lo que implica una competencia agresiva

en el mercado de talento.

Contabilidad experimenta un alto nimero de retiros debido a bajo rendimiento y
dificultades en el periodo de prueba, lo que sefiala una posible brecha en los procesos de
seleccion o en la curva de aprendizaje.

Servicio al Cliente se ve afectado por un ambiente laboral desfavorable, lo que puede
deberse a estrés operativo, interacciones desafiantes con clientes o falta de reconocimiento.

1.2. Distribucion por Edad y Género

La mayoria de las salidas corresponden a empleados en el rango de 26 a 35 afos,
seguidos por el grupo de 36 a 55 afios. Esto sugiere que los trabajadores jévenes tienen
dificultades para encontrar estabilidad dentro de la organizacion, posiblemente por falta de
crecimiento profesional o mejores oportunidades externas.

Los retiros en mujeres y hombres son relativamente equitativos, aunque en algunas

areas como Cartera y Contabilidad, hay una leve predominancia de mujeres.
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La falta de retencién de talento en este rango etario puede estar asociada con
expectativas profesionales no cumplidas, falta de motivacién o escasas oportunidades de
ascenso dentro de la empresa.

1.3. Causales de Retiro

Los principales motivos de salida se pueden agrupar en cinco categorias:

Emprendimiento: Muchos empleados deciden salir para desarrollar sus propios
proyectos, lo que sugiere una tendencia hacia la independencia financiera.

Ambiente laboral: En algunas areas, las condiciones de trabajo parecen ser un factor
determinante para la salida del personal, o que podria estar vinculado con liderazgo deficiente,
exceso de trabajo o conflictos internos.

Periodo de prueba: Un numero significativo de empleados no supera la fase inicial en la
empresa, lo que indica posibles problemas en el proceso de seleccidén o en la adaptacion a las
funciones.

Oferta laboral: La competencia en el mercado laboral es fuerte, y muchas salidas se
deben a mejores oportunidades en otras empresas. Esto resalta la necesidad de mejorar el
plan de carrera y los beneficios internos.

Bajo rendimiento: En ciertas areas como Contabilidad y Cartera, se observa que la falta

de desempefio esperado es un motivo frecuente de desvinculacion. Esto puede deberse a

deficiencias en la capacitacion o en la claridad de las expectativas del puesto.
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2. Andlisis Especifico por Areas
2.1. Cartera:

llustracion 11 Andlisis Cartera por Causal de Retiro
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Fuente: Elaboracién propia de los autores, basado en datos suministrados por la

empresa.

La llustracion 12, que analiza las causas de retiro en el area de Cartera, muestra una
alta rotacion, destacando el bajo rendimiento y un ambiente laboral desfavorable como las
principales razones de salida. Muchos empleados abandonan la empresa durante el periodo de
prueba, lo que sugiere fallas en el proceso de seleccion. Ademas, la busqueda de mejores
oportunidades laborales resalta la necesidad de mejorar los planes de carrera y beneficios. Es
fundamental implementar estrategias de capacitacién y evaluacién del ambiente laboral para

mejorar la retencion del talento en esta area critica.
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llustracion 12 Andlisis Cartera por Rango de Edad
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Fuente: Elaboracién propia de los autores, basado en datos suministrados por la

empresa.

La rotacion de personal en el area de Cartera revela que la mayor tasa de
desvinculaciéon se concentra en empleados de 26 a 35 afios, quienes enfrentan dificultades
para adaptarse a las exigencias del puesto. Las principales causas de retiro incluyen la
busqueda de desarrollo profesional, un ambiente laboral estresante, falta de reconocimiento y
mejores oportunidades externas. Ademas, la insuficiente capacitacion puede afectar el
rendimiento, lo que lleva a estos empleados a abandonar la empresa. Para mejorar la
retencion, es fundamental implementar estrategias de formacién, optimizar el ambiente laboral

y ofrecer incentivos atractivos.
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llustracion 13 Andlisis Cartera por Nombre Empleado

FECHA., <Y AREA LT
Countof o, 0. Sum of Antigiieiad en mes

B
e |
f
E

Fuente: Elaboracién propia de los autores, basado en datos suministrados por la

empresa.

Alta tasa de rotacion, lo que indica problemas en la retencién del talento.

La mayoria de las salidas estan asociadas a bajo rendimiento y ambiente laboral.

Se observan muchos retiros en el periodo de prueba, lo que sugiere que la seleccién y

capacitacion del personal pueden no ser adecuadas.
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2.2. Comercial:
llustracién 14 Analisis Comercial por Causal de

FECHA... .Y AREA .Y

Count of No. ID.

Total

12
10

8

6

W Total

4 2

2 1

) [ —

BAJO RENDIMIENTO OFERTA LABORAL AMBIENTE LABORAL

Causal de retiro . W

Fuente: Elaboracién propia de los autores, basado en suministrados por la empresa.

Al validar el total se evidencia que la mas Alta tasa de rotacion indica problemas en la
retencion del talento de esta area, donde la mayoria de las salidas estan asociadas a bajo
rendimiento lo que sugiere que la seleccién y capacitacién del personal pueden no ser

adecuadas.

llustracion 15 Andlisis Comercial por Rango de Edad

FECHA.. .Y Causalderetro .Y AREA .Y
Count of No. ID.

5
4
GENERO ~
) I |
u
0 -
26-35afios 36 - 45 aflos 46-55 aifos 56en adelante
Rango edad +

Fuente: Elaboracion propia de los autores, basado en suministrados por la empresa.

El andlisis por rango de edad en el area comercial muestra que la mayoria de los retiros

se concentran en empleados de 26 a 35 afios y de 36 a 55 afios, indicando que ambos grupos
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enfrentan dificultades para cumplir sus expectativas profesionales o para tener una estabilidad
una estabilidad dentro de la empresa. Esta situacion puede llevar a los jévenes a buscar
mejores oportunidades fuera de la empresa, mientras que la igualdad de salidas entre géneros

sugiere que hombres y mujeres experimentan desafios similares en su desarrollo y satisfaccion

laboral.

llustracién 16 Analisis Comercial por Nombre del Empleado

FECHA, Y AREA .Y

Count of No. TD.  Sum of Antigliadad en meses

Values
Causal de retio -¥

NOMERE ~

Fuente: Elaboracién propia de los autores, basado en datos suministrados por la

empresa.

Presenta un volumen alto de salidas, aunque menor que Cartera.

La mayoria de los retiros son por mejores ofertas laborales, lo que sugiere que los
empleados perciben falta de crecimiento o salarios no competitivos.

Se observa una distribucion pareja entre géneros y edades, sin un patrén claro de

desercion en algun grupo especifico.
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2.3. Contabilidad

llustracion 17 Analisis Contabilidad por Causal de

L 4

Fuente: Elaboracién propia de los autores, basado en datos suministrados por la

empresa.

En el grafico se puede evidenciar que se mantiene el mismo indice de incidencia donde
uno de los principales factores es el bajo rendimiento, direccionando el interés al proceso de

seleccién y capacitacion de la empresa.

llustracion 18 Analisis Contabilidad por Rango de Edad

[TV Jrepe 3
om0, 0,

u

g0 a
u 364zt

Ao Y GENERO -

Fuente: Elaboracién propia de los autores, basado datos en suministrados por la
empresa.

Al evidenciar el general de la rotacion por edades se reafirma en el &rea que la mayoria
de los retiros se concentran en empleados de 26 a 35 afios y de 36 a 45 afios, indicando que

ambos grupos enfrentan dificultades para cumplir sus expectativas profesionales. Esta
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situacion puede llevar a los jovenes a buscar mejores oportunidades fuera de la empresa,

mientras que en este indicador si se evidencia una desigualdad de salidas entre géneros donde

las mujeres son la que representan la mayor cantidad de salidas.

llustracion 19 Analisis Contabilidad por Nombre Empleado

FEOM, Y Gusidentro Y

Counkel No. 1D, Sum of Anbyieded s mases

Vahus
AREA X

Fuente: Elaboracién propia de los autores, basado en datos suministrados por la

empresa.

Alto nivel de rotacion, con una fuerte incidencia de retiros en el periodo de prueba. El
bajo rendimiento es la causa principal de salida, lo que sugiere que las exigencias del puesto
podrian ser altas o que el personal no esté recibiendo la formacion necesaria.

También se observan salidas por ambiente laboral, lo que indica la necesidad de

evaluar la cultura organizacional en esta area.



Modelo de gestion para el area de talento humano del Grupo Empresarial
Mercury S.A.S.

2.4. Servicio al Cliente

llustracién 20 Analisis Servicio al cliente por Causal de

FECHA.. -Y AREA .Y

Count of No. ID.

Total
35
3 3

3

25
2

2

15 m Total
1

1
05

0

PERIODO DE PRUEBA AMBIENTE LABORAL OFERTA LABORAL BAJO RENDIMIENTO

Causal de retiro =

Fuente: Elaboracién propia de los autores, basado en datos suministrados por la

empresa.

El ambiente laboral es la principal causa de retiro en el area de Servicio al Cliente,
evidenciando que las condiciones laborales desfavorables, como la presion constante para
cumplir con las demandas de los clientes y la falta de reconocimiento, estan impulsando a los
empleados a abandonar la empresa. Este factor subraya la necesidad de evaluar y mejorar la

cultura organizacional para fomentar un entorno mas saludable y motivador.

97
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llustracién 21 Analisis Servicio al cliente por Rango de Edad

rom. Y canddorurs Y
Cowt ot o, .

AREA T GENERO - 4=

Fuente: Elaboracién propia de los autores, basado en datos suministrados por la
empresa.

Se observa que la mayoria de los retiros en el area de Servicio al Cliente se concentran
en empleados jovenes, especialmente aquellos de 26 a 35 afios. Esta tendencia sugiere que
los empleados mas jévenes enfrentan mayores desafios en encontrar estabilidad y
oportunidades de crecimiento dentro de la empresa, lo que puede resultar en una bisqueda

activa de mejores oportunidades laborales en otros lugares.

llustracion 22 Andlisis Servicio al cliente por Nombre Empleado

FEiA. LY Cusdere LY

Countef Mo 0. Suof Antgleded s meses

Fuente: Elaboracién propia de los autores, basado en datos suministrados por la

empresa.
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Es un &rea con un nivel significativo de rotacién, donde el ambiente laboral es la
principal causa de retiros, lo que puede estar relacionado con la carga de trabajo, atencién a
clientes dificiles o falta de reconocimiento interno.

Predominan salidas en empleados jovenes (26-35 afios), lo que refuerza la hipétesis de

falta de incentivos o planes de carrera atractivos.

Mapa de calor y analisis:

Tabla 14 Mapa de Calor por Rotacion por area

2023 2024
% de % de
Activo rotacionx  Activo rotacion x

area area
Comercial 18 39% 47 30%
Contabilidad 17 41% 15 93%
Cartera 12 117% 12 117%
Business Intelligence 6 33% 12 42%
Servicio al Cliente 8 113% 6 150%
Planeacién de la Demanda 7 14% 6 83%
Administrativa 4 100% 8 50%
Tesoreria 4 100% 4 25%
Contraloria 4 5% 4 50%
Tecnologia 3 4
Comercio Interacional 4 3
Recursos Humanos 3 3
Direccién General 2
Sistemas de Gestion Integral 2
Compras 2

Fuente: Elaboracién propia de los autores, basado en datos suministrados por la

empresa.
El andlisis de rotacion de personal en 2023 y 2024 evidencia una concentracion

significativa de la rotacién en areas clave, sugiriendo factores estructurales que afectan la

estabilidad del talento humano. Las cuatro &reas con mayor rotacion son Cartera (117%),

Servicio al Cliente (150%), Contabilidad (93%) y Comercial (30%), convirtiéndolas en puntos
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criticos para la gestion del talento. Esta alta rotacion en areas especificas puede tener multiples
implicaciones para la organizacion, desde la pérdida de conocimiento y experiencia hasta el

aumento de costos asociados con la contratacion y capacitacion de nuevos empleados.

Tabla 15 Mapa de Calor por Causal de Retiro

Bajo Oferta Periodo de  Ambiente Emprendimi

Rendimiento Laboral Prueba Laboral ento Vot

Cartera
Comercial 14
Contabilidad 14

Servicio al cliente
Business intelligence
Planeacion de la demanda
Administrativa 3
Contraloria

Recursos humanos
Comercio internacional
Tesoreria
Tecnologia

Fuente: Elaboracién propia de los autores, basada en informacion suministrada por la
compaifia.

El analisis de rotacion de personal en 2023 y 2024 evidencia una concentracion
significativa de la rotacion en areas clave, sugiriendo factores estructurales que afectan la
estabilidad del talento humano. Las cuatro areas con mayor rotacién son Cartera (117%),
Servicio al Cliente (150%), Contabilidad (93%) y Comercial (30%), convirtiéndolas en puntos
criticos para la gestion del talento. Esta alta rotacion en areas especificas puede tener multiples
implicaciones para la organizacion, desde la pérdida de conocimiento y experiencia hasta el
aumento de costos asociados con la contratacion y capacitacion de nuevos empleados.

Las causas de retiro varian segun el area, lo que indica que no existe una solucion
Unica para abordar la rotacion de personal. En el area de Contabilidad, con 66 casos de retiro,
el bajo rendimiento es un factor determinante. Esto podria estar relacionado con la carga de
trabajo, la falta de recursos adecuados o la ausencia de programas de desarrollo profesional

gue permitan a los empleados mejorar sus habilidades y competencias. En el &rea de Cartera,
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el ambiente laboral impacta significativamente, con 55 casos de retiro. Un ambiente laboral
negativo puede ser resultado de una mala gestion, conflictos interpersonales o una cultura
organizacional que no fomenta el bienestar y la satisfaccion de los empleados.

El &rea de Servicio al Cliente presenta una situacion similar, con 33 casos de retiro
debido al ambiente laboral. La alta rotacién en esta area puede deberse a la presion constante
para satisfacer las demandas de los clientes, la falta de apoyo y reconocimiento por parte de la
gerencia, y la ausencia de oportunidades de crecimiento y desarrollo dentro de la empresa.
Ademas, el periodo de prueba representa un desafio en las areas de Cartera y Contabilidad,
con 44 casos cada una. Esto sugiere deficiencias en los procesos de seleccion y formacion, lo
gue podria estar llevando a la contratacion de empleados que no se ajustan bien a los roles o
gue no reciben la capacitacion adecuada para desempefiarse de manera efectiva.

El mapa de calor refuerza estos hallazgos, mostrando que estas areas no solo tienen
una alta rotacion en relacién con su tamafio, sino que también superan el promedio de la
empresa. Esto indica posibles problemas vinculados a la carga laboral, condiciones del puesto
y falta de oportunidades de desarrollo. La carga laboral excesiva puede llevar al agotamiento y
la insatisfaccion, mientras que las condiciones del puesto, como la falta de flexibilidad o un
entorno de trabajo poco saludable, pueden contribuir a la decisién de los empleados de
abandonar la empresa. La falta de oportunidades de desarrollo profesional también es un factor
critico, ya que los empleados buscan organizaciones que les ofrezcan la posibilidad de crecer y
avanzar en sus carreras.

El andlisis de rotacion de personal en el Grupo Empresarial Mercury S.A.S. revela areas
criticas que requieren atencion inmediata para mejorar la estabilidad del talento humano. La
alta rotacion en areas clave como Cartera, Servicio al Cliente, Contabilidad y Comercial sugiere
la necesidad de revisar y mejorar las politicas y practicas de gestion de recursos humanos.

Abordar las causas subyacentes de la rotacion, como el bajo rendimiento, el ambiente laboral
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negativo y las deficiencias en los procesos de seleccién y formacion, es esencial para reducir la
rotacion y mejorar la retencion de empleados. Ademas, es fundamental crear un entorno de
trabajo que promueva el bienestar, la satisfaccion y el desarrollo profesional de los empleados,
lo que a su vez contribuira a la estabilidad y el éxito a largo plazo de la organizacion.

Adicionalmente como se ve a partir del analisis DOFA, se identifican amenazas como la
fuga de talento y oportunidades para fortalecer la cultura organizacional. Del mismo modo, el
analisis de las causas raiz de la rotacion permite disefiar intervenciones especificas, abordando
factores como el clima laboral, los procesos de seleccion y la gestion del desempefio. Integrar
estos enfoques facilitara la toma de decisiones informadas, optimizando la retencion de
empleados y promoviendo un entorno laboral mas sélido y competitivo.

El fortalecimiento del sistema de gestion de talento humano se presenta como una
necesidad inmediata y estratégica. Su implementacién efectiva permitird mantener las
fortalezas, abordar las debilidades, aprovechar las oportunidades y mitigar las amenazas.

Mercury debe enfocar sus acciones en empoderar, desarrollar y retener a su personal,

transformandolo en un motor de innovacién, calidad y diferenciacion.
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Plan de Intervencion

La presente propuesta se construye sobre los hallazgos obtenidos en el diagnéstico
organizacional y el andlisis detallado de rotacion de personal en Grupo Empresarial Mercury
S.A.S. El estudio revel6 tasas de rotacion alarmantes en areas clave como Cartera (62%),
Servicio al Cliente (58%), Contabilidad (56%) y Comercial (52%), con permanencias promedio
entre 3y 12 meses, lo cual impacta directamente en la continuidad operativa, la atencion al
cliente y los resultados financieros.

En este sentido, la intervencion se enfocara en tres ejes principales: alineacion
estratégica de la gestion del talento con los objetivos corporativos, optimizacion de procesos
clave en la retencion de talento e implementacion de modelos de gestién del conocimiento para

fortalecer el desarrollo profesional de los empleados.

Se identificaron causas estructurales y operativas como:

. Procesos de seleccion deficientes, con bajo alineamiento entre perfiles

contratados y requerimientos reales del cargo.

. Ausencia de un sistema formal de gestion del desempefio.

. Carga operativa excesiva y escasa retroalimentacion en areas

administrativas.

. Falta de claridad en rutas de desarrollo profesional.

Ante este panorama, se propone una intervencién con cuatro ejes integrados, disefiados

especificamente para responder a las problematicas identificadas:

Ejes de Intervencion

e Direccionamiento Estratégico del Talento: Integrar la gestion del talento humano

a los objetivos y cultura organizacional de Mercury.
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. Se construird un mapa de competencias organizacionales alineado con la

vision estratégica de la empresa y adaptado por unidad funcional, especialmente para

Cartera, Servicio al Cliente, Contabilidad y Comercial.

. Se disefiaran planes de carrera y programas de mentores orientados a
disminuir la incertidumbre laboral y aumentar la retencion de talento en los primeros 12

meses.

. Se reformulara el programa de induccion con foco en cultura, valores y

sentido de pertenencia.

2. Optimizacién de Procesos de Gestibn Humana: Mejorar la eficiencia y calidad de los

procesos de atraccion, seleccién y desarrollo del personal.

. Se redisefiara el proceso de seleccion para incluir evaluaciones por
competencias, evaluaciones situacionales y entrevistas estructuradas, con enfoque en

el ajuste cultural y técnico.

. Se creara un sistema de seguimiento a los primeros 60 dias de los
nuevos ingresos, mediante tutorias internas y encuestas de clima inicial, este sistema
permitiria generar un acompafiamiento en la organizacion y garantizar su integracion
exitosa, para ello se pueden implementar tutorias internas, encuestas y

retroalimentaciones.

. Se implementara una plataforma de evaluacion del desempefio con ciclos
semestrales, retroalimentaciones e indicadores de rendimiento (KPIs) individuales
alineados a los resultados del area, adicionalmente se tendran en cuenta los Objetivos y
resultados clave (OKR) con el propésito de establecer metas claras alineando los

equipos de trabajo y fomentando el buen clima organizacional y compromiso.
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3. Gestion del Conocimiento y Capacitacion Continua: Disminuir la curva de aprendizaje

y fortalecer el capital intelectual de la organizacion.

. Se desarrollaran rutas de aprendizaje por cargo, iniciando por los puestos
con mayor rotacion, con el fin de transferir conocimientos, mejorar habilidades y facilitar
la estabilidad laboral, en donde se creardn manuales o resefias historicas actualizables

qgue permitan mayor facilidad de entendimiento y adaptacion al puesto de trabajo.

. Se reforzaran las capacitaciones técnicas y blandas, con enfoque en
competencias clave como negociacion, manejo de clientes dificiles, analisis financiero y

uso de software ERP.

4. Sostenibilidad y Escalabilidad del Modelo de Gestién del Talento Humano.

Para que el modelo estratégico de gestion del talento humano propuesto en Grupo
Empresarial Mercury S.A.S. se mantenga vigente, Util y alineado con su crecimiento, se plantea
una estrategia integral de sostenibilidad que articule dimensiones econdmicas, sociales y
ambientales, junto con mecanismos que garanticen su escalabilidad a otras unidades del
grupo.

La sostenibilidad no se limita a mantener operativo el modelo en el tiempo; implica su
capacidad de evolucionar con el entorno, generar valor y consolidarse como un sistema
adaptable y responsable. Por ello, se propone:

e Sostenibilidad econémica

Incorporar indicadores como el Retorno sobre Activos (ROA) o el Retorno de la
Inversion en Capital Humano (ROIh) para evaluar el impacto financiero del modelo. Estos
permitirdn analizar si la gestion del talento se traduce en rentabilidad y eficiencia operativa,

facilitando decisiones estratégicas sobre su continuidad o ajuste.
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e Sostenibilidad social

Asignar recursos especificos a programas de bienestar integral, formacion, salud mental
y reconocimiento, buscando elevar el compromiso y la retencion del talento. También se
plantea medir el indice de Satisfaccion del Clima Laboral (ISCL) para monitorear la percepcion
de los colaboradores y ajustar las estrategias de gestion humana con enfoque equitativo e
inclusivo.

e Sostenibilidad ambiental

Disefiar campafas de responsabilidad ambiental desde talento humano, incluyendo
politicas de “cero papeles”, gestién de residuos, y uso racional de recursos naturales,
fomentando una cultura organizacional comprometida con el entorno.

e Escalabilidad del modelo

El modelo ha sido disefiado con una estructura dindmica y actualizable anualmente, lo
gue permite su ajuste con base en el crecimiento de la empresa, cambios del entorno o
resultados de implementacion. Un Comité Interno de Gestion Humana, en coordinacién con la
alta direccion, sera el responsable de su evaluacion anual y de definir ajustes estratégicos.
Ademas, se propone utilizar indicadores como el indice de cobertura del modelo por &reas, la
tasa de mejora en desempefio por competencias, y el nUmero de adaptaciones del modelo
segun unidad de negocio.

Esta propuesta de sostenibilidad y escalabilidad sera viable en la medida en que la
empresa decida incorporarla a su planificacién estratégica y disponga los mecanismos internos
para hacerla operativa. Su implementacion permitira convertir el modelo de gestién del talento
no solo en un instrumento funcional, sino en una palanca de transformacién organizacional a

largo plazo.
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Tabla 16 Enfoque de Sostenibilidad y Escalabilidad

Estrategia de Sostenibilidad y

Dimension Indicador de Evaluacion

Escalabilidad
- Actualizacion anual del modelo de Cumplimiento del plan de
Crecimiento o L .
T acuerdo con el crecimiento proyectado | actualizacion (% de acciones
organizacional . "
de la empresa. implementadas vs. planificadas).
Entorno Ajuste del modelo seglin cambios No. de revisiones del modelo
: normativos, tecnolégicos y del mercado anuales relacionadas con
cambiante .
laboral. cambios del entorno.
L, Evaluacién anual por el comité interno Informe anual de
Evaluacion ” . i s
N de gestion humana para garantizar evaluacion del comité
periddica e . ) .
viabilidad y pertinencia del modelo. implementado y documentado.
Seguimiento de indicadores de
Impacto productividad, rotacion, clima laboral y Evolucién del ROA y tasa de
organizacional cumplimiento de metas del talento retencion de talento.
humano.
Sostenibilidad | A\ineacion del modelo con los objetivos | ooy 5 5o, anyal como meta de
. : financieros de la empresa, en especial .
financiera . sostenibilidad del modelo.
con el retorno sobre activos (ROA).
Inclusién de practicas de No. de programas
Sostenibilidad responsabilidad social empresarial implementados en RSE y
ambiental y social | (RSE) y acciones de impacto ambiental | sostenibilidad ambiental desde
desde la gestibn humana. el area de talento.

Fuente: Elaboracién propia de los autores

Diagnéstico Situacional

° Identificacion de Problemas: La alta rotacion de personal, el bajo rendimiento y
un ambiente laboral negativo son algunas de las causas subyacentes que afectan la
retenciéon de empleados.

° Evaluacién de Procesos Actuales: Se observé un cumplimiento del 8% en
gestiéon del desempefio y desarrollo organizacional, lo que indica una urgente necesidad de
reformas estructurales.

Obijetivos del Plan de Intervencion

Objetivo General:

Implementar un modelo integral para la gestion de recursos humanos que reduzca la

rotacion del personal y mejore el rendimiento laboral.
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Objetivos Especificos:
. Disefiar un plan de optimizacion de procesos en recursos humanos.
. Desarrollar un modelo de gestién por competencias que se alinee con la cultura
organizacional.
. Implementar un sistema de gestién del desempefio efectivo y transparente.
Estrategias de Intervencion
Direccionamiento Estratégico:
° Definir un mapa de competencias necesarias para la organizacion.
o Establecer planes de carrera y mentores que promuevan el desarrollo
profesional.
Optimizacién de Procesos:
° Revisar y mejorar los procesos de seleccién y capacitacion para asegurar un
mejor ajuste cultural y profesional de los empleados.
o Implementar un sistema que permita el seguimiento continuo del rendimiento del
personal.
Gestion del Conocimiento:
° Crear plataformas para la gestidn del conocimiento que faciliten la colaboracion y
el intercambio de experiencias entre empleados.
° Fomentar la capacitacion continua mediante iniciativas de formacién y desarrollo

basadas en competencias.
Innovacion Estratégica:
. Promover la adopcion de tecnologias digitales que optimicen la gestion de
recursos humanos, como sistemas de gestion de talento.
. Proponer un modelo financiero que contemple los recursos destinados a

programas de bienestar y desarrollo organizacional.
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Metodologia de Implementacidn
Tabla 17 Fases del Plan de Implementacion
Fase \ Detalle
o . Validacion de datos actuales, levantamiento de lineas base,
1. Diagnéstico Inicial entrevistas por area y priorizacion de intervenciones segun
criticidad y factibilidad.
2. Disefio y Socializacién _Co_nstrucmon part|C|pat|y§1 de hgrramlentas, definicion de
indicadores y capacitacion de lideres de proceso.
3. Implementacién Piloto Ejecucion en areas mas c,rltlcas: Cartera, Serwqo al CIu_apte y
Contabilidad. Ajustes segln resultados y retroalimentaciéon
4. Escalamiento y Expansion al resto de la organizacion, institucionalizacion de
Monitoreo practicas y evaluacion periédica.
Fuente: Elaboracién propia de los autores
Evaluacion y Seguimiento
Indicadores de Exito:
o Tasa de rotacion de personal: actualmente Grupo Empresarial Mercury tiene una

tasa promedio de rotacion del personal de 51% se espera gque con la implementacién
del Modelo de Gestion disminuya un 10%.
° Nivel de satisfaccion de empleados a través de las evaluaciones de desempefio,
de clima laboral retroalimentaciones, indicadores KPI'y OKR
° Cumplimiento de objetivos de rendimiento en el sistema de gestion.
o Tiempo promedio de permanencia en cargos criticos, el cual se puede calcular
por medio de cortes de tiempos tomando como referencias las fechas de ingreso y la
fecha de salida y/o las fechas actuales a la medicion.
. Participacién en programas de desarrollo acorde al cargo.

Informes de Progreso: Realizar informes periddicos que midan la eficacia de las intervenciones

y ajusten el rumbo segln sea necesario.
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La intervencién propuesta busca crear un entorno de trabajo saludable y productivo que
no solo reduzca la rotacion del personal y que también logre fomentar la satisfaccion y el
desarrollo profesional. Se recomienda priorizar la creacion de politicas de compensacion que
garanticen la equidad interna y la competitividad en el mercado, asi como asignar recursos

para programas de coaching y capacitacién que faciliten el crecimiento del talento

organizacional.

Cronograma de Actividades

De acuerdo con el plan de intervencion, acontinuacion se propone el cronograma de
actividades para la implementacion del modelo estratégico integral de gestion del talento
humano de Grupo Empresarial Mercury S.A.S.

llustracion 23 Cronograma de Actividades — Diagrama de Gantt

Semanas
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 Responsable

Andlisis de la situacién

o
o ;
3 actual Daniel Merchan,
g‘ Juan Orozco,
8 Definicién de las Jhon Bautista
e competencias necesarias
Creacién del modelo de Dj\:laer: l\élreortz:::n,
o competencias .
S P Jhon Bautista,
a Grupo
Aprobacién del modelo Empresarial

Mercury
Daniel Merchan,
Juan Orozco,
Jhon Bautista,
Grupo
Empresarial
Mercury

Disefio de programas de
capacitacion

Ejecucién de
capacitaciones

Integracion del modelo en

rocesos de gestion .
P 9 Asignado por la

] ) empresa
Monitoreo y ajustes P

iniciales

Implementacion ~ Capacitacion

Evalucion del modelo

impl ntad
implementado Asignado por la

empresa

Evaluacion

Retroalimentacion y
mejoras

Fuente: Elaboracién propia de los autores

El Diagrama de Gantt, tiene como objetivo detallar la planificacion temporal de las
acciones necesarias para implementar el modelo estratégico integral de gestion del talento
humano en Grupo Empresarial Mercury S.A.S. Este cronograma permite visualizar de manera

clara y estructurada los plazos, secuencias y responsables de cada actividad, asegurando asi
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un seguimiento adecuado del progreso del proyecto y facilitando la coordinacion entre los
diferentes departamentos involucrados en la mejora de la gestién del talento humano.

Costo Estimado de las actividades a realizar
De acuerdo con las actividades propuestas en la ilustracion 23, se propone el Costo
estimado de las actividades propuestas para la implementacién del modelo estratégico integral

de gestion del talento humano.

llustracién 24 Costo Estimado de las Actividades

Actividad Valor Estimado

**Creacion del modelo de competencias (Cosultoria, tiempo) $ 80.000.000
Encuestas clima laboral $ 5.000.000
Evalucion clima laboral $ 5.000.000
Implementacion de herramientas de RRHH $ 70.000.000
Encuesta Bateria Psicosocial $ 20.000.000
Evaluaciones de Desempefio $ 10.000.000
Capacitacion del personal (programas, talleres) $ 5.000.000

Total $ 195.000.000

Fuente: Elaboracién propia de los autores.

** E| costo de la creacion del modelo de competencias esta dentro de los rangos de
$40.000.000 a $150.000.000, para Grupo Empresarial Mercury se determina que tiene un costo
aproximado de $80.000.000 teniendo en cuenta el tamafio de la empresa y el nimero de

empleados.

Se estima que el retorno de la inversién (ROI) se vera reflejado entre los 18 y 24 meses
posteriores a la implementacion, considerando tanto beneficios econémicos directos como
mejoras intangibles en el clima organizacional y posicionamiento estratégico del talento

humano como ventaja competitiva.
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Conclusiones

El presente trabajo se enfoca en los desafios que enfrenta el Grupo Empresarial
Mercury en relaciéon con la gestion del talento humano y la sostenibilidad en ambiente laboral. A
través de un enfoque integral que abarca procesos de seleccion, evaluacién, capacitacion,
desarrollo y compensacion, se busca no solo fomentar la retencién y atraccién de talento, sino
también establecer bases sélidas para el crecimiento continuo y la excelencia en su sector.
Ademas, se identifica la necesidad de adaptar sus operaciones a modelos de negocio
sostenibles que consideren la economia circular, con el objetivo de mitigar el impacto ambiental
y responder a las demandas del mercado. Este analisis proporciona las bases necesarias para
desarrollar propuestas de mejora que promuevan un entorno laboral saludable y productivo,
alineado con las tendencias y requerimientos actuales.

Identificacion de Competencias Clave: A partir de la intervencion, se logré identificar las
competencias fundamentales requeridas por la organizacion Mercury para el logro de sus
objetivos estratégicos. Este andlisis permite enfocar el desarrollo del talento humano en
habilidades especificas que seran cruciales para la cultura organizacional.

Mejoramiento en la Gestion de Recursos Humanos: Los resultados obtenidos
evidencian la necesidad de revisar y optimizar las politicas y practicas de gestién de recursos
humanos. Se detectaron &reas criticas que, si se atienden adecuadamente, pueden disminuir la
rotacion de personal y mejorar el ambiente laboral.

Creacion de un Entorno Laboral Positivo: La intervencién resalté la importancia de
fomentar un ambiente de trabajo que promueva el bienestar y desarrollo profesional de los
empleados. Esto es fundamental para la retencion del talento y el éxito a largo plazo de la
empresa.

Estrategias de Capacitacion: Se evidencio que la falta de un plan de capacitacion

estructurado esta limitando el rendimiento de los empleados. Establecer un programa de
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capacitacion integral es clave para mejorar las competencias del personal y prepararlos para

futuros desafios.
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Recomendaciones

Implementacion de un Modelo de Gestidén por Competencias: Se recomienda adoptar y
personalizar un modelo de gestion por competencias que se alinee con los objetivos
estratégicos de Mercury. Esto permitira evaluar y desarrollar con mayor eficacia el talento
humano en la organizacion.

Revision de Politicas de Recursos Humanos: Es crucial llevar a cabo una revision
profunda de las politicas y practicas actuales de recursos humanos. Esto incluye mejorar los
procesos de seleccion y formacién para abordar las causas subyacentes de la rotacion de
personal, enfocandose en el desempefio y el ambiente laboral.

Fomento de un Entorno de Bienestar: Promover iniciativas que hagan énfasis en el
bienestar emocional y profesional de los empleados, tales como talleres de desarrollo personal,
mentorias y programas de reconocimiento, para fortalecer la satisfaccion y el compromiso del
personal.

Disefio de un Plan de Capacitacion Integral: Se sugiere desarrollar un plan de
capacitacion que abarque tanto habilidades técnicas como competencias transversales.

Este plan debe ser estructurado y accesible, asegurando que todos los empleados
tengan oportunidades de desarrollo profesional alineadas con los objetivos de la organizacion.

Evaluacién Continua de Desempefio y Feedback: Implementar un sistema de
evaluacién continua que incluya feedback y feedforward de manera regular. Esto facilitara un
seguimiento eficaz del rendimiento y permitira ajustar las estrategias de desarrollo y
capacitacion conforme a las necesidades del personal y de la organizacion.

Estas conclusiones y recomendaciones estan disefiadas para abordar las probleméticas
identificadas en la intervencién empresarial y contribuir al fortalecimiento de la gestién del
talento humano en Mercury, asegurando su capacidad de adaptarse a los retos actuales y

futuros del mercado.
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El proceso de evaluacion y disefio de un plan estratégico de talento humano para la
empresa MERCURY se presenta como un paso fundamental para asegurar su éxito y
desarrollo sostenible en el competitivo panorama empresarial. Este ofrece una guia clara para
la gestion del talento, en linea con la estrategia organizacional, dado que, que parte del
entendimiento de la situacion actual de la empresa, asi como propone mejoras en el modelo
actual de gestion humana.

El disefio de un modelo de gestién por competencias agrega una dimension estratégica
adicional al asegurar que las habilidades y capacidades necesarias estén alineadas con los
requerimientos de la empresa. Para ello, se realizaron sugerencias que abarcan varios
procesos como son: andlisis de puestos, atraccion y seleccidn, evaluacion, capacitacion,
desarrollo y compensacion. Este enfoque integral no solo fomenta la retencién y atraccion de
talento, sino que también establece bases sdlidas para el crecimiento continuo y la excelencia
de MERCURY en su sector, convirtiéndose en un futuro como bien dice su visién en “un gran
lugar para trabajar.”

Ademas, la implementacion de indicadores de resultado y encuestas de satisfaccion
permitira evaluar la efectividad del plan estratégico de gestion humana, identificando y
midiendo resultados tangibles, recopilando opiniones y ajustando seglin sea necesario para
asegurar la alineacion con los objetivos y la estrategia organizacional.

En conclusion, el plan estratégico de gestion humana propuesto para MERCURY no
solo busca mejorar la eficiencia operativa y la satisfaccion de los empleados, sino que también
aspira a convertir a la empresa en “un gran lugar para trabajar”, tal como lo establece su vision.
Este compromiso con la excelencia y el desarrollo del talento humano seré crucial para el éxito

y la sostenibilidad de MERCURY en el futuro.
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Anexos

Anexo 1:

A continuacién, se muestra la encuesta creada para Grupo Empresarial Mercury y Link

Fel

Encuesta “Clic aqui”:

Encuesta:

ILUMINANDO JUNTOS

Cuando envie este formulario, no recopilaré automaticamente sus detalles, como el nombre y la direccién de correo electrénico, a menos que lo
proporcione usted mismo.
* Obligatorio

1. Seleccione su Genero *
O Masculino
O Femenino
O Otro

O prefiere no decir

2. Registre su fecha de nacimiento (DD/MM/AAAA) *

Especifique la fecha (d/M/yyyy)


https://forms.office.com/pages/responsepage.aspx?id=M0vJOjWRIUiVAur9plkqNb22OHz2dcZMvqo5O5mIbfhUQlhPUjdUVjFHQVNWNjFLRTQ3SDJJOEpVMC4u&origin=QRCode&qrcodeorigin=presentation&route=shorturl
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3. Califique desde su punto de vista los siguientes criterios sobre el ambiente laboral de la compafiia en MERCURY *

4. ;Se siente parte de un equipo en la empresa?

*

libertad de expresar sus ideas.

Reconocimientos de logros
par parte de la compariia

Crecimiento profesional

Instalaciones y/o Equipos de
computo

Reconocimiento de logros por
parte de su lider

Remuneracién adecuada en
relacion a su desempefio y al
mercado

Promueve un entorno de
trabajo inclusivo y diverso

Apoya a contribuir a la salud y
bienestar

O s
O no

Muy Insatisfecho

O

o O O O

O

O

Insatisfecho

O

o O O O

O

O

Aceptable

O

o O O O

O

O

5. ;Cémo describirias tu experiencia en el proceso de seleccion de esta empresa?

*

(O Excelente
(O Buena
(O Regular
O Mala

Satisfecho

O

o O O O

O

O

Muy Satisfecho

O

o O O O

O

O
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6. ;Qué aspectos del proceso de seleccion crees que podrian mejorarse para hacerlo mas efectivo?

*
O Comunicacién con los candidatos
O Transparencia en el proceso

O Tiempo de respuesta

O Uso de pruebas o evaluaciones mas especificas

7. ;Qué factores consideras mas importantes al momento de aplicar a una vacante en esta organizacién?

*
O Cultura organizacional

O Oportunidades de desarrollo
O Beneficios laborales

O Proceso de seleccién claro y justo

8. ;Qué sugerencias tienes para mejorar la comunicacion durante el proceso de seleccion?
*

O Informar sobre los pasos del proceso
O Brindar retroalimentacién a los candidatos
O Establecer tiempos de respuesta claros

O Facilitar el contacto con el equipo de seleccién

9. ;Cual es tu percepcién sobre las oportunidades de capacitacién y desarrollo que ofrece esta empresa?
*

O Muy satisfactorias
O Satisfactorias
O Mejorables

O Insatisfactorias
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10. ;Qué aspectos crees que podrian mejorarse en el programa de capacitacion y desarrollo de la empresa? *

Q Variedad de cursos ofrecidos
O Feedback después de la capacitacion
O Accesibilidad a recursos de aprendizaje

O Personalizacion de planes de desarrollo

11. ;Qué habilidades o conocimientos consideras mas importantes para tu crecimiento profesional en esta organizaciéon?

*
O Habilidades técnicas especificas
O Habilidades de liderazgo

O Habilidades de comunicacién

Q Desarrollo de habilidades blandas

12. ;Cémo crees que la empresa podria incentivarte mas para participar activamente en programas de capacitacion y
desarrollo?

*

O Reconocimiento por el progreso obtenido

O Oportunidades de implementar lo aprendido en el trabajo
Q Participacién en proyectos desafiantes

O Posibilidad de crecimiento dentro de la empresa basado en la capacitacion recibida

Enviar

No revele nunca su contrasefia. Notificar abuso



