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Resumen

Este trabajo, destaca oportunidades de mejora en el proceso de gestién de recursos
humanos enfocado en las habilidades blandas de la empresa Faimco Group, mediante un
analisis de sus objetivos estratégicos y el papel crucial del factor humano en su propuesta de
valor. Para lograr esto, se realizd una revision de las teorias mas relevantes que fundamentan
la propuesta en este estudio. Luego de esto, se llevd a cabo una prueba diagndstica,
empleando la herramienta de analisis externo PESTAL o PESTEL, de la cual se identificaron
los factores del macro entorno del grupo empresarial Faimco Group. El analisis interno de la
empresa se centré en las habilidades blandas del personal y su alineacién con la estrategia
organizacional. Para este proceso, se utilizé una encuesta digital que permitié obtener el
insumo necesario para realizar el diagnastico.

Este analisis, surge de la necesidad de evaluar la importancia del papel que juegan los
procesos de talento humano en el éxito de las organizaciones, puesto que, las competencias
blandas y la mejora continua, son fundamentales para el desarrollo de los empleados y la
eficiencia operativa. La planeacién estratégica en el talento humano permite alinear las
capacidades de los empleados, con los objetivos organizacionales a largo plazo. Para concluir,
se disefid un plan estratégico con un cronograma, el cual consta de elementos como, las
personas responsables e indicadores tales como, suma de colaboradores que se capacitaron y
recibieron salario emocional. Esta investigacion permitir4 implementar acciones para
aprovechar las oportunidades identificadas, mediante un modelo que contribuir4 a Faimco
Group a mejorar su posicionamiento en el mercado.

Palabras claves: Procesos, Habilidades, Competencias, Mejora, Gestién, Planeacion,

Diagnostico, Estrategia.



Abstract

This work highlights opportunities for improvement in the human resources management
process focused on soft skills of the Faimco Group, through an analysis of its strategic
objectives and the crucial role of the human factor in its value proposition. To achieve this, a
review of the most relevant theories that support the proposal in this study was carried out. After
this, a diagnostic test was carried out using the external analysis tool PESTAL or PESTEL, from
which the factors of the macro environment of the Faimco Group were identified. The internal
analysis of the company focused on soft skills of staff and their alignment with organizational
strategy. For this process, a digital survey was used to obtain the input necessary to carry out
the diagnosis.

This analysis arises from the need to assess the importance of human talent processes
in the success of organizations, since soft skills and continuous improvement are critical to
employee development and operational efficiency. Strategic planning in human talent allows
aligning the capabilities of employees with long-term organizational goals. To conclude, a
strategic plan was designed with a schedule, which consists of elements such as, the
responsible persons and indicators such as, sum of collaborators who were trained and
received emotional salary. This research will allow the implementation of actions to take
advantage of the opportunities identified, through a model that will help Faimco Group improve
its positioning in the market.

Keywords: Processes, Skills, Competences, Improvement, Management, Planning,

Diagnosis, Strategy.
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1. Introduccidén

Segun el informe de Impact Group (2023), indica que debido a los constantes cambios
en el sector empresarial las nuevas tendencias, innovacion y nuevos modelos de negocios
hacen necesario los planes estratégicos, que permiten proyectar y no improvisar, tener claro un
direccionamiento para ser mas competitivos en el mercado, fortalecer su cadena de valor, tener
diferenciacién con la competencia y estar preparados para el futuro. Las empresas deben
contrarrestar dificultades significativas para tomar las mejores decisiones que eviten el declive.
Cuando la empresa se adapta a los cambios y se reinventa, esto se refleja en la satisfaccion
del cliente, ya que, se suplen las necesidades que surgen por las constantes innovaciones y de
esta manera se logra la fidelizacion del cliente.

Palacios & Rodriguez (2020), identifican cinco actividades fundamentales en su trabajo
Planeacion estratégica, instrumento funcional al interior de las instituciones, tales como:
conceptualizar y dar forma a la direccién del negocio: convertir esta direccion en objetivos
tangibles. Desarrollar una estrategia para alcanzar dichos objetivos. Implementar efectivamente
dicha estrategia y para finalizar, evaluar los resultados obtenidos y con ello realizar los ajustes
necesarios para alcanzar los objetivos trazados. Estos pasos resaltan la importancia de
establecer de manera clara los objetivos, la misién y la vision de la empresa, de esta forma,
comunicarles adecuadamente a los colaboradores para asegurar su cumplimiento.

Este trabajo tiene como propdésito elaborar un plan estratégico para la empresa Faimco
Group, partiendo de las problematicas evidenciadas. Se evidencia que, requiere mejorar e
implementar nuevos procesos para trabajar en el ambiente laboral y el sentido de pertenencia
de sus colaboradores, todo esto a través de la formulacion de un plan de desarrollo estratégico,
mediante el andlisis de la situacién actual de la compaifiia partiendo algunos pasos como: la

definicién de objetivos, identificacién e implementacion de estrategias, medicion y evaluacion
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de los procesos. Todo esto para, asumir los cambios y ser mas competitivos, de esta forma se
aprovechan todos sus recursos, es por ello que se aplica un seguimiento a los procesos y una
revision de la cultura organizacional. Esta empresa comercializadora de productos industriales,
como muchos sectores de la economia, ha sido afectada drasticamente a partir de la pandemia
con variaciones negativas como lo traza el informe del DANE, realizado en el 2024.

En junio de 2024 frente a junio de 2023, los sectores que presentaron variaciones
negativas fueron: industria manufacturera con una variacion de 4,8%; explotacién de minasy
canteras de 4,8%; captacion, tratamiento y distribucion de agua de 1,1. En contraste, el sector
gue presento variacion positiva fue suministro de electricidad y gas de 0,2%.

Siguiendo los planteamientos de Acosta (2024) los impactos significativos que se han
reflejado son, el alto incremento en el costo de las importaciones por la volatilidad en las tasas
de cambio. De igual forma, las demoras en las entregas del producto y el aumento en las tasas
de interés son factores que hacen que sus clientes cuenten con menos solvencia econémica
para realizar las compras y adicional, en el afio 2023 la elevada tasa inflacionaria que
disminuyé el poder adquisitivo de los compradores.

Todos estos factores han afectado directamente a Faimco Group. y se encuentran
falencias en sus procesos internos y con el talento humano, como producto, no le permite
asumir estos drasticos cambios de forma asertiva para mantener su posicionamiento en el
mercado. La rotacion de personal y la falta de procedimientos presentan un impacto
significativo en la empresa, en tal sentido, ocasiona pérdida de talento humano y conocimiento
dentro de la compafiia, adicional, se pierde la experiencia y habilidades adquiridas por los
colaboradores que se van, lo que lleva a un deterioro en la calidad del trabajo y la productividad
de la empresa. Asi mismo, la rotacién de personal genera costos adicionales para la empresa,
como el reclutamiento y la capacitacion de nuevos empleados, lo que se ve reflejado en la
rentabilidad de la organizacidn, que pueden ser procesos significativos para la una
productividad efectiva.
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Del mismo modo, la falta de procedimientos claros y estandarizados puede llevar a
confusiones, errores y retrasos en la ejecucion de las actividades diarias. La suma de estos
procedimientos que no estan correctamente definidos influye en la eficiencia y efectividad de la
empresa Faimco Group. La debilidad en los procesos internos de esta compafiia, sumado a
otros factores externos han generado una repercusién en las ventas, presentando una
reduccion en el afio 2023 con referencia a los afios anteriores que venian en crecimiento, esto
se evidencia luego de analizar algunas cifras relevantes durante el periodo contemplado desde
el afio 2022 hasta el afio 2024.

Se tiene como propésito formular para Faimco Group un plan estratégico basado en
algunos autores Pefiafield, J. F., Pibaque, M. & Pin, J. (2019), especializados en investigacion
en el area empresarial. En la fase 1 se realiza un andlisis interno, identificando debilidades,
oportunidades, fortalezas y amenazas, con el fin de determinar los factores que influyen
negativamente en su desempefio, asi establecer las areas claves que requieren atencion
estratégica para alinear los recursos y capacidades de la empresa con los objetivos
estratégicos y responder de manera efectiva a los desafios del mercado. Para esta labor, se
utilizaran herramientas que nos arrojen el insumo para realizar un diagnostico. En secuencia de
esto, para la fase 2, al igual que lo propuesto por autores como Ulloa, Huilcapi & Cifuentes
(2019), se generan las estrategias que permitan fortalecer los procesos que lo requieran, con el
fin de que la organizacion esté alineada con los objetivos. Para finalizar, en la fase 3 se

establecen los planes de accion y priorizacibn como muestra la teoria propuesta en el mismo.

Formulacion de la pregunta de investigacion.

¢,Coémo fortalecer los procesos de talento humano de Faimco Group para promover las

habilidades blandas de los colaboradores?
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2. Objetivos

2.1. Objetivo general

Establecer un plan estratégico en el area de talento humano para Faimco Group,

centrado en el fomento de habilidades blandas de los colaboradores con el fin de mejorar la

retencion de personal y potenciar su desarrollo personal.

2.2. Objetivos especificos

Evaluar la situacion interna del talento humano en la empresa Faimco Group, con el fin

de identificar fortalezas y oportunidades de mejora.

Proponer elementos que contribuyan a un plan estratégico para Faimco Group en el
area de talento humano, que fomente el desarrollo de las capacidades blandas de los

colaboradores y su desarrollo personal.

Definir la ruta de implementacion del plan estratégico disefiado para la empresa Faimco
Group, que permita la optimizacién del talento humano centrado en el fortalecimiento de
habilidades blandas, con el propésito de lograr beneficios para la organizaciéon y los

colaboradores.
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3. Justificacion

Este proyecto, se fundamenta en la necesidad de Faimco Group de contar con un
equipo humano altamente capacitado y competente para lograr sus objetivos estratégicos de la
organizacion a largo plazo segun Roncancio (2024) los propoésitos fundamentales son los
logros o fines expuestos de manera tactico, que permiten organizar el cumplimiento de estos
durante un tiempo establecido.

Es importante resaltar que, en un entorno cada vez mas competitivo y cambiante, las
organizaciones deben apostar por el desarrollo de habilidades blandas en sus colaboradores
para potenciar su desempefio, fomentar la comunicacién efectiva, fortalecer el trabajo en
equipo y mejorar las relaciones interpersonales (Duarte, 2023). En el mundo laboral de hoy en
dia en constante evolucion, las habilidades interpersonales son cada vez mas valiosas para
cualquier empresa. Cabe resaltar que, aunque, en el pasado las habilidades duras eran mas
valoradas en el ambito laboral, pero, debido a los cambios constantes en el mundo empresarial,
las habilidades blandas se han convertido en un factor que distingue a los profesionales
destacados de los comunes.

Aqui hay algunas razones por las cuales seré importante desarrollar habilidades
blandas en Faimco Group. Por una parte, siguiendo a Sanchis (2020) se resalta que la
adaptabilidad y la flexibilidad, son claves es un mercado laboral en constante cambio debido, a
la globalizacion y avances tecnologicos, la flexibilidad es crucial. Las habilidades blandas, como
la inteligencia emocional y la creatividad, permiten a los empleados adaptarse con éxito a un
entorno dindmico y competitivo.

Cabe considerar, por otra parte, la comunicacion efectiva: La capacidad de comunicarse
clara y empaticamente es fundamental. Las habilidades blandas fomentan una comunicacion

efectiva tanto dentro de la empresa como con clientes y socios externos. Asi mismo, el trabajo
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en equipo es muy importante, esto debido a que, las empresas dependen del trabajo
colaborativo. Las habilidades blandas, como la colaboracion y el liderazgo, son esenciales para
construir equipos sélidos y productivos. Por otra parte, la inteligencia emocional, es relevante,
pues al ayudar a comprender y gestionar las emociones propias y ajenas se convierte en un eje
crucial en el entorno laboral. Del mismo modo, la inteligencia emocional contribuye a
relaciones saludables y al bienestar general, y por Ultimo y no menos importante, la resolucién
de conflictos con las habilidades blandas. Por consiguiente, la suma de todos los factores es
vital para mantener un ambiente de trabajo armonioso y productivo.

El enfoque en las habilidades blandas es fundamental para impulsar el crecimiento de
los colaboradores, asi como para fomentar un ambiente laboral positivo y motivador. Por
consiguiente, se tiene la certeza que, con el fortalecimiento de estas competencias, contribuye
a la construccion de un equipo cohesionado, orientado a la colaboracion y la resolucion de
problemas de manera eficiente. Ademas, el desarrollo de habilidades blandas también
beneficia a la organizacién en su conjunto, pues al mejorar la comunicacién interna y externa,
existe un aumento de la productividad y la eficiencia, y como resultado, se promueve un clima
laboral 6ptimo que impacta de forma positiva en la satisfaccion de los empleados y en la

retencion del talento.
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4. Marco institucional

Faimco Group, es una compafiia que actualmente cuenta con 51 empleados y tiene una
facturacion promedio anual de $11.453.809.915 Faimco Group (2024) reporte del sistema
financiero world office correspondiente al primer semestre del 2024. Pertenece al grupo de las
medianas empresas y se dedica a la importacién y comercializacion de mangueras de diversos
materiales, como PVC, caucho y nylon; distribuye mangueras para diferentes sectores
industriales, como construccidn, agricultura, industria automotriz, sector sanitario, mineria y
alimentos, entre otros. También ofrece asesoria técnica para el uso adecuado de todas las
mangueras y sus aplicaciones en diferentes industrias Grupo MFT (2024).

Faimco Group surge a partir de la empresa Metalmec, que se dedicaba inicialmente a la
fabricacidén de partes metalmecanicas como arandelas y conexiones hidraulicas. Los
propietarios y fundadores de Metalmec, identificaron la necesidad de complementar su
portafolio con productos relacionados a los fabricados en la empresa y que eran demandados
por los clientes, por esta razén, decidieron incursionar en la importacion y comercializacion de
mangueras hidraulicas, mangueras industriales, linea neumatica, valvulas y conexiones
hidraulicas, creando asi la empresa Tecmafer. Esta empresa se encuentra ubicada en el barrio
Fontibén, en la ciudad de Bogota y se dedica a la misma actividad econémica descrita
anteriormente.

Posteriormente, con el objetivo de expandir su empresa, los fundadores crearon Faimco
Group, mediante la cual se estructuré el Grupo MFT (Metalmec-Faimco-Tecmafer). Faimco
Group cuenta con cuatro sucursales en el pais, tres en Bogota y una en la ciudad de Neiva. A
través de estas sucursales se comercializan todo tipo de mangueras, conexiones, equipos de
grafado, bancos de prueba, valvulas, unidades de mantenimiento, herramienta manual y

productos relacionados. Del mismo modo, ofrece servicios de ensamble de mangueras,
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mantenimiento de equipos de grafado y pruebas hidrostéticas, tanto en el lugar de trabajo como
en sus instalaciones.

Esta empresa atiende a dos segmentos de mercado, la industria y el comercio. El
segmento de industria abarca a compafiias que son clientes finales, que requieren equipo
original o la conduccién de algun tipo de producto o fluido en su proceso de produccién,
atendiendo mercados como el sector petrolero, alimentos, plasticos, construccion, agricola,
minero y maderero, entre otros. El segmento de comercio se refiere a pequefios almacenes
gue no son importadores directos, pero que se dedican a la venta de este tipo de productos y
que también atienden a la industria.

Es importante traer a colacion la vision, la misién, los objetivos y los valores corporativo
que la compafiia Grupo MFT (2024) presenta y sobre los cuales se orienta, con el fin de
establecer el plan estratégico y observar la forma en que esta ve el mundo a través de los
negocios.

Vision:

Ser la empresa lider en el sector industrial y comercial en suministros de productos tales

como, mangueras, conexiones y afines a nivel nacional.
Misién:
Brindar un servicio con excelencia, siendo los lideres en el sector comercial e industrial

y generando un aporte social, ambiental y econémico a nuestro pais.

Objetivo general de la compaiiia

Convertirnos en la marca lider en el mercado nacional de acoples, mangueras,
suministros industriales y de ferreteria, superando margenes anuales del 50%, siendo
responsables y proactivos y proponiendo una cultura de compromiso, honestidad y trabajo en

equipo entre los empleados de nuestra empresa.

19



Objetivos especificos de la compafiia

e Crecer un 70% en las ganancias netas sin incurrir en despidos de personal.

¢ Fomentar entre los empleados la cultura del crecimiento, el ahorro y la educacién de
manera sostenida.

e Capacitar al personal de la empresa para que pueda prestar servicios profesionales y

mejorar nuestra imagen corporativa.
Valores corporativos

Compromiso, integridad, liderazgo, responsabilidad social; Faimco Group tiene como
estrategia comercial ser “Un grupo que lo tiene todo”, es decir, que su promesa de valor esta
enfocada en tener el portafolio mas completo del mercado y a través de este poder suplir todas

las necesidades en conduccién de fluidos que la industria demande.

Gréfica 1 Organigrama
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Nota: Elaboracién propia con base en el organigrama de Faimco Group
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La estructura organizativa de la empresa se caracteriza por su naturaleza jerarquica,
dispuesta en una forma piramidal donde las instancias de poder y autoridad se distribuyen en
diversos niveles. Desde la cima de la piramide, que ocupa la direccién y los propietarios, se
desciende hacia abajo a través de niveles con un numero decreciente de posiciones. Después
de los fundadores y propietarios, se sitdan la revisoria fiscal, contaduria y talento humano. A
continuacioén, en orden descendente, se encuentran las coordinaciones de los dos segmentos
de mercado atendidos por la empresa, especificamente el departamento comercial y la
direccioén del departamento de industria, que ocupan un mismo nivel jerarquico y brindan
orientacion y apoyo a los departamentos comerciales correspondientes a cada segmento.

En el siguiente nivel se ubican los departamentos de servicio al cliente, logistica y
cartera, con sus respectivos equipos de trabajo. A medida que se desciende en la estructura
jerarquica, se hallan los supervisores y jefes intermedios, encargados de gestionar y supervisar
equipos de trabajo mas reducidos y garantizar el cumplimiento de los objetivos establecidos por
los niveles superiores. En la base de la pirdmide se encuentran los empleados de nivel

operativo, quienes llevan a cabo las tareas diarias y reportan a los niveles intermedios.

Grafica 2 Productos ofertados

T |

Nota: Elaboracion propia con base en la pagina web de Faimco Group
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El portafolio, incluye mangueras de diferentes materiales, como PVC, caucho,
poliuretano y acero inoxidable, cada uno con propiedades especificas para su uso en
condiciones particulares. Estas mangueras vienen en diferentes tamafos y longitudes para
adaptarse a las necesidades de cada proyecto. Ademas de las mangueras, el portafolio
también incluye una amplia gama de conexiones, tanto para unir diferentes tramos de
manguera como para conectarlas a equipos o sistemas existentes, estas conexiones pueden
ser de diferentes materiales, como acero, bronce, plastico o aluminio, y vienen en una variedad

de disefios y tipologias, como codos, reductores, uniones, entre otros.

4.1. Analisis del sector

La economia colombiana desde el afio 2017, ha tenido un crecimiento lento segun lo
indicado en las publicaciones de la ANDI y con la llegada de la pandemia, este crecimiento se
vio aun mas reducido. El afio 2020 fue especialmente desafiante, marcado por un
decrecimiento generalizado debido a factores externos que expusieron las vulnerabilidades de
la economia colombiana, que ya estaba debilitada. El déficit fue notable, lo que dificulta la
produccién sin incurrir en pérdidas, dado el alto grado de dependencia de materias primas y
productos importados, segun sefiala el informe titulado Colombia: balance 2020 y perspectivas
2012, publicado por la ANDI.

El sector industrial, en Colombia se encuentra fuertemente influenciado por las
importaciones, cuya demanda varia considerablemente. El andlisis del crecimiento econémico,
siguiendo a Gomez & Ramirez (2017) se realiza principalmente a través de la balanza
econdmica, lo que proporciona una perspectiva general del contexto, aunque no especifica
para cada sector. .

Con esta intervencién organizacional, se busca proponer estrategias y medidas

destinadas a mejorar las habilidades interpersonales de los colaboradores, asi como a
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promover un mayor compromiso y sentido de pertenencia. Los beneficios derivados de este
enfoque abarcan diversas areas clave para el rendimiento empresarial. Primero, se espera un
incremento en la productividad, dado que el fortalecimiento de las habilidades del personal
conlleva a una mayor eficiencia y efectividad en los procesos, lo que a su vez se traduce en un
aumento general de la productividad organizacional. Ademas, se anticipa un aumento en la
competitividad de la empresa, al contar con un equipo de trabajo dotado de habilidades sélidas
y actualizadas, lo que posicionara a la organizacion de manera mas favorable en el mercado y
la ayudara a alcanzar sus objetivos estratégicos.

Asimismo, se prevé un aumento en la calidad de los productos o servicios ofrecidos,
junto con una mayor retencion del talento humano. La inversién en el desarrollo de habilidades
blandas entre los empleados tendra como resultado una mayor satisfaccion laboral y una
reduccién en la rotacion de personal, lo que, a su vez, promovera un mayor Compromiso y
lealtad por parte de los colaboradores. Este enfoque también facilitara la adaptacion al cambio
dentro de la organizacion, lo que se considera esencial para mantener la relevancia y la
eficacia en un entorno empresarial en constante evolucién.

Faimco Group (2024) venia incrementando sus ventas anualmente, en el 2022 presentd
ventas por $11.453.809.915 y en el 2023 $9.430.003.033 lo cual refleja una disminucion en las
ventas por los factores antes mencionados. Este grupo, cuenta con una trayectoria de 23 afios
en el mercado pertenece al sector de productos industriales y se dedica especificamente a la
importacién y comercializacién de mangueras, conexiones y afines para la industria; atiende
dos segmentos del mercado (clientes minoristas y cliente final) en diferentes sectores
industriales, como la construccioén, la agricultura, la industria automotriz, el sector sanitario,
mineria, alimentos, entre otros, hace parte del grupo de las medianas empresas y a la linea de
investigacion de modernizacion de las organizaciones, cuenta con 51 empleados y 4

sucursales.
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La empresa tiene la capacidad financiera para implementar el plan estratégico
propuesto, cuenta con la tecnologia que se requiere y con el Talento humano necesario para el
desarrollo y el tiempo establecido en el cronograma para la ejecucién, ademas estan de

acuerdo con las estrategias planteadas.

Gréfica 3 Importaciones de Colombia 2022
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o Diciembre de 2022
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Nota: Tomado de Ministerio de Comercio (2022).

El sector industrial muestra similitudes significativas con el comportamiento general de
las importaciones, lo que sugiere su papel fundamental en el panorama econémico general. A
través del analisis de la tabla 1, se examina su fortaleza y su contribucién al resultado global,
destacandose la importancia especifica del sector de importaciones de materias primas y
bienes intermedios, el cual experimentd un crecimiento del 27,9% durante el periodo enero-
diciembre de 2022 en comparacién con el afio anterior. Este dato refuerza la relevancia crucial
de este sector para el progreso industrial del pais, segun lo indica (Ministerio de Comercio,

2022).
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Tabla 1 Importaciones de Colombia 2022

Clasificacion por uso o destino Ene-dic del Tertactn Contra. a Parte (%)
o 2022 US$ 2022 vs va 2022

economico millones 2021 (%) 2022
Total 77.413 26,7 26,7 100
Bienes de consumo 15.817 18,3 2,3 11,5
No duradero 8.882 18,3 2,3 11,5
Duradero 6.935 15,8 15 9,0
Materias primas y productos
intermedios 38.653 27,9 13,8 49,9
Combustibles, lubricantes y
conexos 7.389 95,4 59 9,5
Para la agricultura 3.777 28,7 1.4 4,9
Para la industria (excepto
construccion) 27.488 16,9 6,5 35,5
Bienes de capital y material de
construccion 22.928 32,1 9,1 29,6
Materiales de construccién 2.180 19,3 0,6 2,8
Para la agricultura 212 26,0 0,1 0,3
Para la industria (excepto la
construccion) 13.204 22,2 3,9 17,1
Equipo de transporte 7.331 60,8 45 9,5
Bienes no clasificados 15 -3,7 0 0

Nota: Elaboracién propia con base en Ministerio de Comercio (2022)



Gréfica 4 Importaciones de Colombia 2022
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Después de presentar un panorama reciente de la industria, es fundamental examinar la
evolucién de las tendencias en los mismos parametros mencionados anteriormente. Sin
embargo, nos enfrentamos a un escenario mas desafiante, ya que se observa una variacion
negativa: se registra una disminucién en las importaciones en comparacién con el afio anterior.
Segun sefiala el Ministerio de Comercio (2022), esto es especialmente relevante dado que

ciertos sectores, como la construccion y la vivienda, tienen un impacto directo en el crecimiento

econdmico,

Grafica 5 Importaciones de Colombia enero-junio de 2023
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En esta tabla se observan los resultados comparados con el primer semestre del afio
anterior, destacandose dos variaciones clave para el analisis. La primera es una disminucion del
21,8 % en la importacién de materias primas y bienes intermedios. La segunda es una caida del

19,2 % en el grupo de bienes de capital destinados a la industria.

Tabla 2 Importaciones de Colombia por CUODE

Contribu
. . L. Millones |Variacion % |cionala .
Clacificacion por uso o destino econémico . .. | [Participacion
de dolares anual variacio
n

Total 31.821 -1}',4. -17,4 100,0
Bienes de consumo 7.081 -3,6 -0,4 12,7
Mo duradero 4.028 -3,6 -0,4 12,7
Duradero 3.053 -7.8 -0,7 9,6
Materias primas y productos intermedios 15.600 -21,8 -11,3 49,3
Combustibles, lubricantes y conexos 3.112 -16,5 -1,6 9,8
Para la agricultura 1.778 -14,4 -0,8 5.6
Para la industria(excepto construccidn) 10.801 -24,2 -3,0 33,9
Bienes de capital y material de construccion 9.044 -17,4 -5,0 28,4
Materiales de construccidn 885 -16,0 -0,4 2,8
Bienes de capital para la agricultura 108 21,9 0,1 0.3
Bienes de capital para la industria 5.2958 -19,2 -3,3 16,6
Equipo de transporte 2.752 -15,4 -1,3 8,6
Bienes no clacificados 6 0,2 0 0

Nota: Elaboracion propia con base en Ministerio de Comercio (2022).

El sector presenta grandes oportunidades de crecimiento, lo que plantea nuevos
desafios en términos de innovacion, negociacién y adaptacién, factores que seran cruciales
para el crecimiento o la estabilidad comercial. En Colombia, el mercado de mangueras
hidraulicas, industriales y conexiones ha crecido considerablemente en los ultimos afios,
impulsado principalmente por el aumento de la actividad industrial y el desarrollo de proyectos
de infraestructura en todo el pais. La demanda de estas mangueras est4 motivada por la
necesidad de transportar fluidos y sustancias en diversas industrias, como la automotriz,

petroquimica, alimentaria, agricola y minera. Estas mangueras se utilizan para transferir
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liquidos, gases y sélidos a través de sistemas de conduccion. En cuanto a las conexiones, son
elementos esenciales para garantizar la estanqueidad y la conexion adecuada de las
mangueras en los sistemas, existen diferentes tipos de conexiones segun el material (acero,
bronce, plastico) y el tipo de manguera (hidraulica e industrial).

El mercado colombiano cuenta con una amplia variedad de empresas que se dedican a
la venta de mangueras hidraulicas, industriales y conexiones, algunas de las empresas mas
destacadas son Rehco, americana de correas y manguera, Faimco Group, Supplytec, PCL,
Colmangueras, Inoxmac; Grupo RHC, Solo mangueras, entre otros; estas empresas ofrecen
productos de alta calidad y brindan soluciones personalizadas a los clientes, lo que les permite
diferenciarse en el mercado.

El incremento en la inversién en infraestructura y el crecimiento de la actividad industrial
en Colombia son factores clave que impulsan el crecimiento del sector de venta de mangueras
y conexiones. Ademas, la mayor conciencia sobre la importancia de la seguridad y el
mantenimiento de equipos en el lugar de trabajo ha llevado a un enfoque mas riguroso en la
calidad de las mangueras y conexiones utilizadas.

No obstante, el sector también enfrenta desafios significativos, como la competencia de
empresas extranjeras y la ausencia de estandares claros en la calidad de los productos. Asi
mismo, los altos costos de importacion y la fluctuacién de los precios de los materiales pueden
impactar negativamente la rentabilidad de las empresas. La pandemia de Covid-19 y sus
efectos en el sector comercial de productos industriales también han sido un factor
considerable a tener en cuenta DANE (2023).

Antes de la pandemia, en el afio 2019, el sector industrial y comercio al por mayor
ascendieron a 154 billones de pesos segun el DANE (2020), para esta época Colombia
mostraba un crecimiento constante y solido, durante los afios previos el pais habia
implementado una serie de politicas destinadas a fomentar la inversién en este sector, lo que
resultd en un aumento significativo en la produccion y generacion de empleo, fortaleciendo de
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esta manera el sector industrial y por ende afianzando la comercializacién de productos como
mangueras, conexiones y material ferretero usado para estos fines.

Segun Salazar (2022), la produccién anual manufacturera registré un crecimiento del
13.9% para el afio 2018, siendo este sector uno de los que experimentd un incremento
continuo en la produccion de bienes, tanto para el mercado interno como para la exportacion,
debido a la implementacién de acuerdos de libre comercio con varios paises, lo que permitié a
las empresas colombianas acceder a huevos mercados y expandir sus exportaciones.

En el tercer trimestre de 2019, el PIB a precios constantes aumenté un 3,3% en
comparacion con el mismo trimestre del afio anterior (DANE, 2019). El sector de la
construccién, uno de los sectores no transables mas relevantes, también ha sentido el ajuste
economico que ha experimentado Colombia desde 2014. Aunque el PIB de la construccion
crecio un 2,5% entre 2015 y 2017, superando el PIB total en esos afios, este crecimiento es
considerablemente inferior a su promedio del 7,5% desde el afio 2000 (Parra, 2018).

El comportamiento del sector de vivienda, segun el reporte entregado por Sectorial
(2023), muestra cémo su desarrollo afecta el sector ferretero que hace parte del mercado
analizado y refleja una caida en el primer semestre, muy jalonado por el decrecimiento en el
sector de la construccién enfocado a las viviendas VIS y no VIS, las primeras con un 70% de
reduccion y las segundas con un 80%, donde muestra que el impacto negativo generado es
muy fuerte en lo que tiene que ver con negocios y empresas dependientes de la situacién de
ese importante sector para la economia nacional, los productos que vende en su mayoria son
importados por lo cual se ven afectados por la tasa de cambio (Bernal &, Fierros, 2023), desde
algo tan fundamental como lo es la vivienda, se puede analizar la tendencia y lo que puede
venir para este sector econémico y para el desarrollo del mercado en general.

Otro sector clave en la economia colombiana es el de la mineria, en el 2017 la inversién
extranjera se incrementd en un 516% con respecto al afio anterior (Mineria, 2019)
especialmente el petréleo y el carbén, Colombia cuenta con importantes reservas de estos
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recursos naturales, la produccién, exportacién de petroleo y carbdn representaban una parte
significativa de los ingresos del pais, antes de la pandemia, el sector minero seguia creciendo,
impulsado por el aumento de los precios internacionales de estas materias primas.

Durante la pandemia de Covid-19 la industria en Colombia experiment6 un impacto
significativo, a medida que el virus se propago y el gobierno comenzé a implementar medidas
de contencién, muchas empresas tuvieron que cerrar temporalmente o reducir su capacidad de
produccion, esto llevé a una disminucion en la actividad de la industria y a la pérdida de
empleos en el sector, una de las industrias mas afectadas fue la del turismo, segin plantea
Camacho (2021) las restricciones de viaje y el cierre de fronteras produjeron una caida en la
demanda de servicios turisticos, o que impacté directamente a los hoteles, restaurantes,
agencias de viajes, transporte y otros negocios relacionados.

Otra industria que sufrié considerablemente es la manufacturera, las limitaciones en el
transporte y la cadena de suministro dificultaron la produccién y distribucion de bienes, lo que
produjo una reduccién en la actividad industrial (Ministerio de comercio, 2023).

Ahora bien, la demanda global de mangueras industriales resistentes esta en constante
aumento, impulsada por la necesidad de prevenir accidentes graves y garantizar un flujo de
materiales eficiente en entornos desafiantes. Sectores como la farmacéutica, la agricultura, la
guimica y el petrdleo y gas, impactados por la pandemia de COVID-19, requieren soluciones
robustas para enfrentar estos desafios operativos y ambientales. Aunque la complejidad
técnica puede ralentizar el mercado, la modernizacién en la agricultura y el incremento en las
ventas de automéviles ofrecen nuevas oportunidades de crecimiento para los actores clave en
el ambito de las mangueras industriales en los proximos afos.

La pandemia abri6 algunas oportunidades dentro del panorama industrial con la
continuidad de la actividad en los centros de fabricacién farmacéutica a nivel mundial, se
generd una necesidad destacada de mangueras especializadas para productos quimicos y
gases. En el ambito farmacéutico, las mangueras industriales jugaron un papel vital en una
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variedad de aplicaciones, desde sistemas de transporte por vacio hasta dispositivos de

dosificacién y equipos de granulacion.

Ademas, la disminucién en la demanda tanto a nivel nacional como global afect6 a

empresas manufactureras que dependen de las exportaciones y aquellas industrias donde la

disponibilidad de su producto dependia de las importaciones, entre ellas el mercado de

mangueras, conexiones y afines.

Tabla 3 Comportamiento de la industria manufacturera

Variacién (%)

Diciembre Enero — Diciembre 12 meses
202
Variable 2019 2020 2019 2020 2019 0

1, - 1, -

Produccion 34% ,5% 4% 8,0% 4% 8,0%
2, - 2, -

Ventas 1,6% 1,2% 0% 8,0% 0% 8,0%

Empleo 0,7% 4,8% 0,4% 5,8% 0,4% 5,8%

Nota: Tomado de Ministerio de comercio (2023)

Después de la pandemia, la industria colombiana ha enfrentado desafios debido a las

interrupciones en la cadena de suministro global y la disminucion de la demanda de otros

paises, muchas empresas han tenido dificultades para obtener materias primas y

componentes, lo que ha llevado a una disminucién en la produccién y la exportacion de bienes

manufacturados, el comercio minorista también ha sido afectado, ya que muchas empresas de

productos no esenciales tuvieron que cerrar durante los periodos de confinamiento y
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cuarentena, lo cual ha generado disminucién en las ventas y muchas empresas han tenido que
recortar empleos o cerrar definitivamente.

Un buen termémetro que se toma es la disminucion de las importaciones en el sector
manufacturero el cual hace parte del sector industrial, donde hay una disminucion en el primer
semestre del 2023 del 19,7% comparando con el mismo periodo del afio anterior (Ruiz, 2023),
este dato seria acorde con el decrecimiento evidenciado en sectores como el de la
construccioén, lo que causa la baja demanda de productos utilizados en las operaciones
relacionadas a esa linea de negocio.

El comportamiento del sector ferretero como punto de referencia dentro del sector
industrial, ha tenido un crecimiento constante en las Ultimas décadas. Segun Bernal & Fierros
(2023), afirman que fue un promedio del 4% el crecimiento anual en las Ultimas décadas, sin
embargo, en el 2020 sufrié una fuerte caida del 9,1% y un crecimiento anormal del 22,1%
saliendo de la pandemia en el 2021, un crecimiento mas mesurado en el 2022 del 3,6%, por lo
cual se deduce que es un sector muy adaptativo pero muy sensible a las condiciones
econdmicas generales del pais.

Analitik (2022), menciona que, ante el periodo de incertidumbre, los ferreteros deben
lograr invertir en elementos que no requieran de materias primas importadas esto es una
declaracién muy inconveniente para los intereses de las empresas importadoras ya que
desincentiva esta linea de negocio y sobre todo teniendo en cuenta que Colombia no es
principalmente un gran productor o fabricante en el sector industrial.

Segun Rodriguez (2023), desde el afio 2020 el mundo ha vivido en medio de una gran
tension y a una velocidad frenética, durante la pandemia de covid-19 la economia tuvo una
caida que no tiene precedentes, a pasar de esta situacion, en el periodo post pandemia en el
2022 se evidencio una gran recuperacion y el mercado mostré toda su resiliencia. Para el
Sector de las mangueras, conexiones y afines, especificamente para Faimco Group, la sélida
gestion comercial, el reconocimiento en el mercado, la oferta de productos y servicios, la
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capacidad de adaptarse y encontrar oportunidades en un entorno desafiante, permitieron que
Su operacion y sus ventas arrojaran un buen resultado y mas adn, un crecimiento significativo
con respecto al afio inmediatamente anterior, sin embargo la situacién no ha sido la misma
durante lo que va corrido del afio 2023 ya que se ha generado una ralentizacion de la
economia nacional.

Segun Juan Pablo Espinosa, director de Investigaciones Econémicas Sectoriales y de
Mercado en Bancolombia, se prevé que para el 2023 exista una desaceleracion en los sectores
con alta demanda de mano de obra. Ademas, se anticipa un significativo aumento del salario
minimo y de los costos para las empresas privadas, sumado a una posible reforma laboral que
incrementard los gastos asociados a la contratacion formal (Elejal, 2023).

Tabla 4 Cifras Faimco Group periodo 2018 a 2023

FAIMCO GROUP

ANO VENTAS
2018 $2.957.633.432
2019 $3.412.193.644
2020 $4.705.079.132
2021 $6.672.320.904
2022 $11.453.809.915
2023 $8.430.003.033

Nota: Elaboracion propia con base en las ventas 2018-2023.

El mercado de las mangueras en Colombia estd muy fragmentado, hay muchos
competidores que participan del negocio y ofrecen los mismos productos y servicios, no solo
aguellos con cifras representativas en las importaciones y los que se abastecen de estos
participantes principales o importadores, ademas, existe un mercado representado por las
grandes industrias en Colombia, con una alta demanda de estos productos y que por temas
logisticos y de costos optan por traer sus propios productos ajustados a sus necesidades,
precios y requerimientos técnicos. Principales importadores de mangueras y conexiones en

Colombia para el afio 2021 y 2022 y participacion en el mercado.
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Tabla 5 Analisis importaciones 2021-2022

Tubos de caucho vulcanizados sin endurecer, incluso con sus accesorios (por ejemplo: juntas, codos, empalmes
racores.
Sin reforzar ni Reforzados o Reforzados o
combinar de otro combinados de otro Reforzados o combinados combinados de -
L HEDE = modo con otras modo solamente con de otro modo solamente otro modo con TRLLESERD RS
materias metal con materia textil otras materias
REHCO SA USD 1.653.728 USD 725.854 USD 107.016 USD 2.486.598 7%
MANGUERAS Y CORREAS DE
ANTIOQUIAS. AS USD 2.096.591 USD 283.190 USD 11.026 USD 2.390.807 7%
FAIMCO GROUP SAS USD 1.381.532 USD 209.029 USD 237.529 USD 1.828.090 5%
SURTIPIEZAS S A USD 320 USD 570.150 USD 769.622 USD 192.834 USD 1.532.927 4%
MANGUERAS Y ACOPLES
SANDRO VARGAS S.AS USD 1.303.545 USD 680 USD 60.787 USD 1.365.012 4%
FLUICONNECTO SERVICIOS
HIDRAULICOS S.AS USD 1.205.213 USD 21.128 USD 778 USD 1.227.119 3%
PRODUCTOS DE CAUCHO Y
LONASAS. USD713.244 USD 281.508 USD 135.531 USD 1.130.281 3%
DISCORREAS MANGUERAS Y USD 12.373
EMPAQUES S A USD 535.127 USD 424.513 USD 101.313 USD 1.073.326 3%
SUMATEC S. A S USD 490.721 USD 279.479 USD 5.468 USD 775.668 2%
MANGUERAS ACOPLES Y
ACCESORIOS SAS USD 480.775 USD 73.600 USD 128.280 USD 682.655 2%
MANGUERAS Y ACOPLES DE
LACOSTASAS USD 420.186 USD 245.319 USD 665.505 2%
SOLO MANGUERAS S.AS USD 97.541 USD 236.813 USD 61.410 USD 395.764 1%
MANGUERAS INDUSTRIALES
LTDA USD 109.641 USD 97.744 USD 64.696 USD 272.081 1%
HIDROACOPLES SAS USD 258.940 USD 258.940 1%
ALMACEN REYCOL SAS UsD 2.710 USD 90.273 USD 85.690 USD 7.829 USD 186.501 1%
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UsD 3409

AGRO-COSTASAS. USD 101.189 USD 15.492 USD 62.289 USD 182.378 1%
CORREAS MANGUERAS Y
SELLOSSAS USD 141.010 USD 141.010 0%
SERVIACOPLES Y MANGUERAS
DEL LLANO LTDA USD 97.146 USD 28.880 USD 11.781 USD 137.808 0%
FLUYTEC SAS USD 111.171 USD 10.238 USD 3.566 USD 124.975 0%
RACORES Y PARTES PEREIRA
LTDA USD 73.935 USD 42.379 USD 116.314 0%
TIENDAHIDRAULICAS AS USD 97.361 USD 97.361 0%
DISTRIBUIDORA DE CORREAS
Y MANGUERAS DEL CARIBE
LIMITADA USD 31.353 USD 3.941 USD 46581 USD 81.875 0%
SURAMERICANA DE CAUCHOS
Y PERFILES LTDA USD 68.393 USD 68.393 0%
RDV COLOMBIAS.AS. USD62.317 USD 62.317 0%
CENTRAL DE SOLDADURAS Y
PROTECCION INDUSTRIAL SA USD 55.370 USD 55.370 0%
REPRESENTACIONES
INDUSTRIALES R.D.V. LTDA USD 34.760 USD 34.760 0%
MANGUERAS Y SELLOS AG
SAS USD 33.850 USD 452 USD 258 USD 34560 0%
SURACOPLES Y MANGUERAS
LTDA USD 34.068 USD 34.068 0%
DISTRIBUIDORA DE CORREAS
Y MANGUERAS SAS USD 25.654 UsD 127 USD 951 USD 26.732 0%
NEUMATICA DEL CARIBE S A UsD 3.050 USD 815 USD 303 USD 19.224 USD 23.392 0%
HYDRAULIC SYSTEMS SAS. USD 4.902 USD7.241 USD 12.143 0%
MANFLEXMANGUERAS SAS USD 12.018 USD 12.018 0%
EUROMANGUERAS YCASAS USD9.075 USD 9.075 0%
REHAU SAS. USD 4.158 UsD4.827 USD 8.985 0%
HYUNDAUTOS MEDELLIN S AS USD 55 USD 4.108 USD 4.162 0%
MANGUERAS FLEXICAR SAS USD 4.000 USD 4.000 0%
GRUPO ZAMBRANO SAS UsD2.882 USD579 USD 3.481 0%
MANGUERAS Y ACOPLES
POLMACO SAS USD 1.800 USD 1.800 0%
CORREAS MANGUERAS
INDUSTRIALES C.M.I. LIMITADA USD 799 USD 799 0%
FLUIDOS Y SERVICIOS SAS USD 355 USD 150 USD 505 0%
EMPAQUETADURAS Y
EMPAQUES SA USD 123 USD 123 0%
TOTAL GENERAL USD 171.985 USD 12.028.306 USD 4.009.485 USD 1.339.884 | USD 17.549.660| USD 35.099.320

Nota: Elaboracién propia - Principales competidores del gremio, elaboracién propia

tomada de Legiscomex, Cobus y Datar
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Gréfica 6 Andlisis numérico importaciones 2021-2022

Importacion de mangueras conexiones y afines afio 20212022
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5. Marco de referencia

La gestién del talento humano ha evolucionado significativamente a lo largo del tiempo,
reflejando cambios en las necesidades organizacionales y en las teorias de gestion. En un
entorno globalizado y competitivo, la gestion eficiente del talento humano se ha convertido en
un factor critico para el éxito de las organizaciones, este marco tedrico aborda la importancia
de los procesos de gestion humana, las competencias blandas, la mejora continua y la
planificacion estratégica, proporcionando una base sélida para la formulacion de estrategias
efectivas.

Este documento se organiza en cuatro ejes tematicos principales, primero, se exploran
los procesos de gestion del talento humano, mejora continua asociada a los procesos,
examinando su conceptualizacion y los modelos aplicables, se incluye la evolucién histérica de
la gestion humana y las funciones claves del area, luego, el tercer eje se abordan las
competencias blandas, destacando su importancia y los métodos para su fortalecimiento y
finalmente, se discute la teoria de la planificacion estratégica y su integracion en la gestion

humana.

5.1. El talento humano y sus procesos
El talento humano en las organizaciones se refiere a la suma de habilidades,
conocimientos, competencias, actitudes y experiencias que poseen los individuos que forman
parte de una empresa, este concepto destaca la importancia del capital humano como el
recurso mas valioso y estratégico dentro de cualquier entidad, ya que son las personas quienes
impulsan la innovacion, la productividad y el crecimiento organizacional.
El talento humano, como indica Ibarra (2012), no solo abarca las capacidades técnicas y

profesionales, sino también las caracteristicas personales y sociales que contribuyen al
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ambiente de trabajo, la cultura organizacional y las dinamicas interpersonales; en este sentido,
el talento humano es un componente esencial para la competitividad y sostenibilidad de las
empresas, ya que un equipo de individuos altamente calificados y motivados puede adaptarse
mejor a los cambios del mercado, enfrentar desafios con creatividad y colaborar de manera
efectiva para alcanzar los objetivos estratégicos, por esta razén, reconocer y valorizar el talento
humano implica comprender que el éxito de una organizacion depende en gran medida del
potencial y el desempefio de sus empleados, quienes son los verdaderos artifices del progreso
y la excelencia empresarial.

Por otra parte, la gestion del talento humano es una disciplina fundamental en la
administracién de empresas, ya que influye directamente en la capacidad de una organizacion
para alcanzar sus objetivos estratégicos; en entorno laboral contemporaneo, caracterizado por
un alto dinamismo y competitividad, las organizaciones no solo buscan empleados con
habilidades técnicas sobresalientes, sino también individuos que posean habilidades blandas
(Sanchez, 2019), como la comunicacion efectiva, el liderazgo, la adaptabilidad y la empatia,
estas habilidades, también conocidas como competencias interpersonales, también son
cruciales para fomentar un ambiente de trabajo colaborativo y productivo.

En gestibn humana, se pueden identificar lineas de trabajo esenciales para desarrollar y
mantener el capital humano dentro de una organizacién, por una parte, se puede mencionar la
seleccidn y reclutamiento, que se centra en atraer y elegir a los candidatos adecuados; y, por
otra parte, la capacitacién y el desarrollo buscan mejorar las habilidades y competencias de los
empleados mediante programas de formacion y oportunidades de aprendizaje continuo. La
gestion del desempefio también es un eje de trabajo fundamental ya que evalla y mejora el
rendimiento de los empleados mediante la definicion de objetivos claros y la retroalimentacion

continua.
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Otras lineas importantes incluyen la gestidn de la compensacion y los beneficios, que
disefia y administra paquetes de remuneracion competitivos para atraer y retener talento, y la
gestion de las relaciones laborales, que busca mantener un ambiente de trabajo armonioso y
productivo mediante la comunicacion efectiva y el manejo de conflictos laborales; cada una de
estas lineas de trabajo contribuye significativamente a construir una fuerza laboral fuerte,
comprometida y alineada con los objetivos estratégicos de la empresa, asegurando su éxito a

largo plazo.

5.1.1. Mejoracontinua asociada a los procesos de gestion humana
La mejora continua es un enfoque sistematico para mejorar procesos, productos y

servicios de manera constante, con un origen en el sudeste asiatico, este concepto implica la
adopcion de practicas y metodologias que permiten a las organizaciones adaptarse y
evolucionar continuamente para satisfacer las necesidades cambiantes del mercado y mejorar
la eficiencia operativa. La mejora continua se origin6 en Japén durante la posguerra, con la
implementacién de practicas como el control de calidad total (TQM) y el desarrollo de
metodologias como Kaizen y Lean Management, estas practicas se enfocan en la eliminacion
de desperdicios, la mejora de la calidad y la optimizacion de los procesos operativos. Varios
autores han contribuido significativamente al desarrollo de la mejora continua. W. Edwards
Deming y Joseph M. Juran son dos figuras prominentes que introdujeron principios de gestion
de calidad y mejora continua en las organizaciones, sus teorias han influido en la adopcién de

practicas de mejora continua a nivel global (Marin, Bautista, & Garcia, 2012).

5.1.2. Planeacion estratégica en el talento humano
La planeacion estratégica en la linea de talento humano implica una serie de procesos
clave que aseguran que los recursos humanos de una organizacion estén alineados con sus

objetivos a largo plazo, estos procesos incluyen la evaluacién de la situacion actual, la
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definicién de objetivos y estrategias, y la implementacién y evaluacién de estas estrategias,
dentro de estos procesos esté el analisis de la situacion actual, que puede realizarse mediante
el conocido andlisis FODA (Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas); este analisis
permite a la organizacion evaluar sus capacidades internas y el entorno externo para identificar
las &reas que necesitan mejoras y las oportunidades que pueden aprovecharse, se consideran
aspectos como la competencia del personal, las tasas de retencion, el clima laboral y las
tendencias del mercado laboral (Giraldo, Jaramillo, & Castillo, 2006).

Una vez realizado el analisis, se definen los objetivos estratégicos de talento humano,
alineados con la vision y mision de la organizacion, estos objetivos pueden incluir metas
especificas como mejorar la retencién de empleados, desarrollar competencias criticas,
aumentar la diversidad e inclusion y mejorar la satisfaccion y el compromiso de los empleados.
A partir de estos objetivos, se desarrollan estrategias y planes de accion especificos que
detallan cémo se lograran estas metas; es importante mencionar que la implementacion de
estas estrategias requiere un plan detallado que asigne responsabilidades, recursos y plazos,
esto incluye la creacién de programas de capacitacién y desarrollo, la revision de los procesos
de seleccion y reclutamiento, la implementacién de sistemas de evaluacion del desempefio y la
introduccion de iniciativas de bienestar y compensacion, entre otros que se puedan considerar
pertinentes. Como afirma Ladino & Orozco (2008), es esencial que la implementacion sea
supervisada y que se realice un seguimiento constante para asegurar que los planes se
ejecuten de manera efectiva y se ajusten segln sea necesario.

Finalmente, la evaluacion y retroalimentacion son procesos continuos en la planeacion
estratégica de talento humano, se utilizan indicadores de desempefio y métricas para medir el
éxito de las estrategias implementadas y para identificar areas de mejora, dicha evaluacion
permite a la organizacién ajustar sus estrategias y planes de accién para adaptarse a cambios
en el entorno y para asegurar que los objetivos de talento humano se cumplan de manera
efectiva.
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La teoria de la planeacion estratégica es una disciplina fundamental en la gestion
empresarial que busca definir y alcanzar los objetivos organizacionales a largo plazo mediante
un proceso sistematico y estructurado, este enfoque permite a las organizaciones anticipar el
futuro, adaptarse a los cambios del entorno y aprovechar las oportunidades del mercado. A
continuacién, se exploran los conceptos clave, los modelos y las etapas de la planeacion
estratégica, asi como su importancia en la gestion empresarial.

La planeacion estratégica se basa en varios conceptos fundamentales. En primer lugar,
se enfoca en la vision y misién de la organizacion, que definen su propdsito y sus aspiraciones
a largo plazo; la vision es una declaracién inspiradora que describe lo que la organizacion
quiere llegar a ser en el futuro, mientras que la misién articula su razén de ser y su enfoque
principal de actividades. Estas declaraciones proporcionan una direccion clara 'y un marco para
la toma de decisiones estratégicas. Otro concepto central es el analisis FODA (SWOT), el cual
ya se habia relacionado antes y que evalla las fortalezas, debilidades, oportunidades y
amenazas de la organizacion. Este analisis ayuda a identificar los recursos y capacidades
internas que pueden ser aprovechados, asi como las areas que necesitan mejora, también
permite a las organizaciones comprender mejor su entorno externo, incluyendo las tendencias
del mercado, la competencia y otros factores que pueden impactar su desempefio.

Los modelos de planeacion estratégica ofrecen diferentes enfoques para desarrollar y
ejecutar estrategias. Uno de los modelos mas conocidos es el Modelo de las cinco fuerzas de
Porter, que analiza la competitividad de una industria basandose en cinco factores: la amenaza
de nuevos entrantes, el poder de negociacion de los proveedores, el poder de negociacion de
los clientes, la amenaza de productos o servicios sustitutos y la rivalidad entre los competidores
existentes, es asi que, este modelo ayuda a las organizaciones a entender la dinamica de su
industria y a formular estrategias para obtener una ventaja competitiva.

Otro modelo importante es el Modelo de la cadena de valor de Porter, que descompone
las actividades de una organizacion en actividades primarias y de apoyo. Las actividades

41



primarias estan directamente relacionadas con la produccién y distribucién de productos y
servicios, mientras que las actividades de apoyo facilitan las actividades primarias a través de
la gestion de recursos, tecnologia, infraestructura y recursos humanos, este modelo permite a
las organizaciones identificar areas donde pueden agregar valor y mejorar su eficiencia
operativa (Velasquez, Montoya & Restrepo, 2012).

La planeacion estratégica se divide en varias etapas. La primera es la formulacién de
estrategias, que implica la definicién de objetivos a largo plazo y la identificacién de las
acciones necesarias para alcanzarlos, esto incluye el analisis interno y externo, la identificacién
de oportunidades y amenazas, y la evaluacién de las capacidades organizacionales, la
segunda etapa es la implementacion de estrategias, que se centra en poner en practica los
planes formulados, lo que vincula la asignacién de recursos, la coordinacion de actividades y la
comunicacion de la estrategia a todos los niveles de la organizacion.

Es pertinente destacar que la importancia de la planeacion estratégica radica en su
capacidad para proporcionar una direccién clara y un enfoque coherente para la toma de
decisiones, pues, permite a las organizaciones anticipar cambios en el entorno, adaptarse
rapidamente a nuevas circunstancias y aprovechar las oportunidades emergentes, ademas, la
planeacion estratégica fomenta una cultura de proactividad y aprendizaje continuo, lo que

puede mejorar la resiliencia y la sostenibilidad de la organizacién a largo plazo.
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5.1.3.

Evolucion de la gestion humana

Tabla 6 Linea de tiempo gestién humana

Periodo

Concepto

Evolutivo

Autor / Enfoque

Detalles

Siglo
XVIII

Division del

Trabajo

Adam Smith
(1776)

En su obra "La Riqueza de las Naciones",
Smith destacé la importancia de la division
del trabajo para aumentar la productividad y
la especializacién de habilidades, este
concepto sentd las bases para la gestién del
trabajo en las organizaciones industriales

emergentes (Montes, 2006).

Siglo XIX

Revolucion

Industrial

Robert Owen
(1771-1858)

Owen promovié mejoras en las condiciones
laborales y el bienestar de los trabajadores,
abogando por la reduccion de horas de
trabajo y mejores condiciones de vida, lo
gue puede considerarse un precursor de las
modernas practicas de recursos humanos
(Redondo, 2002).

Principios
del Siglo
XX

Era de la Gestion

Cientifica

Frederick Taylor
(1900-1920s)

Taylor introdujo principios de gestion
cientifica, enfocandose en la eficiencia 'y
productividad a través de la estandarizacion
de tareas y la simplificacion del trabajo; su
enfoque técnico en la gestién del trabajo
influy6 significativamente en la evoluciéon de

la gestion de personal (Carro & Cald, 2012).

Décadas
de 1930 a
1950

Relaciones

Humanas

Elton Mayo
(1930-1950s)

Los estudios de mayo destacaron la
importancia de los factores sociales y
psicoldgicos en el rendimiento laboral, este
enfoque en las relaciones humanas y la

motivacién de los trabajadores marco un

43




Periodo Concepto Autor / Enfoque Detalles
Evolutivo
cambio hacia la consideracién de aspectos
mas humanos en la gestion de personal
(Soler, 2013).
Décadas Ciencias del Abraham Maslow introdujo su teoria de la jerarquia de
de 1950 a | Comportamiento Maslow y necesidades, mientras que McGregor
1960 Douglas propuso la Teoria Xy Teoria Y, que
McGregor exploraban diferentes enfoques gerenciales
basados en suposiciones sobre la
naturaleza de los empleados, estas teorias
enfatizan la importancia de la motivacion y
el desarrollo personal en el entorno laboral
(Molina, 2018).
Desde la Gestion de Tedricos Enfoque en el desarrollo estratégico de
Década Recursos Contemporaneo competencias, gestion del talento y
de 1980 Humanos s como Dave alineacion de las practicas de recursos
Moderna Ulrich y Jeffrey humanos con los objetivos
Pfeffer organizacionales, Ulrich introdujo el modelo
de roles de HR Business Partner, mientras
que Pfeffer se centrd en la creacién de
ventaja competitiva a través de las personas
(Gémez, 2019).

Nota: Elaboracion propia segun referentes bibliograficos.

5.2. Habilidades blandas en el contexto organizacional.

Las habilidades blandas, conocidas como habilidades interpersonales o suaves, se

relacionan con la forma en que los individuos se comunican, interactian y colaboran con los

demas, son esenciales en el entorno laboral moderno, ya que facilitan la cooperacion, la

resolucion de conflictos y el liderazgo efectivo. Se encuentran subdivididas en habilidades,
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como la comunicacion efectiva, la inteligencia emocional, la adaptabilidad, el trabajo en equipo
y la capacidad de resolucién de problemas. Su relevancia radica en que complementan con las
competencias técnicas permitiendo a los empleados desempefiarse mejor en sus roles, todo
esto, en suma, contribuye al éxito de la organizacion. A continuacion, se profundiza en algunas
de las habilidades blandas que se consideran mas relevantes o de mayor impacto a nivel
organizacional (Castillo, Cardenas, et al. 2019).

Se considera pertinente relacionar el trabajo en equipo, una habilidad esencial en
cualquier organizacion, pues implica colaborar eficazmente con otros, compartir
responsabilidades y trabajar hacia objetivos comunes, los empleados con habilidades de
trabajo en equipo pueden fomentar un ambiente de apoyo y cooperacion, lo que puede mejorar
la productividad y la moral del equipo. La comunicacion efectiva también es crucial para el éxito
organizacional, ya que involucra la capacidad de transmitir informacion de manera clara 'y
concisa, escuchar activamente, y adaptar el estilo de comunicacién a diferentes audiencias,
una buena comunicacién puede prevenir malentendidos, facilitar la toma de decisiones y
fortalecer las relaciones laborales. Otra habilidad blanda que se considera importante en las
empresas es la inteligencia emocional, la cual se refiere a la capacidad de reconocer, entender
y manejar las propias emociones, asi como las emociones de los demas; esta habilidad es
fundamental para la gestion del estrés, la resolucion de conflictos y el liderazgo, dado que los
empleados con alta inteligencia emocional pueden crear un entorno de trabajo mas armonioso
y productivo.

La cartilla de habilidades blandas para profesionales del siglo XXI indica que, en la
actualidad, los profesionales se enfrentan a una serie de desafios propios de un mundo
globalizado, lo que demanda no solo un dominio en su campo de estudio, sino también la
posesion de habilidades complementarias, conocidas como "habilidades blandas". Estas

habilidades son fundamentales para destacarse en diferentes entornos organizacionales, ya
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gue contribuyen al rendimiento laboral, la adaptabilidad, y el progreso profesional (Arco,
Santana, & Gomez, 2022).

De acuerdo con lo expuesto por el Grupo Banco Mundial (2019) , en su informe del
desarrollo mundial en los entornos laborales de hoy, se destacan tres categorias de habilidades
Cuya importancia va en aumento: en primer lugar, las habilidades cognitivas avanzadas, que
abarcan la capacidad para abordar problemas complejos de manera eficiente; en segundo
lugar, las habilidades socio-conductuales, como el trabajo colaborativo en equipo; por ultimo,
las combinaciones de habilidades que son indicadores cruciales de adaptabilidad, incluyendo el
razonamiento y la autoeficacia. El desarrollo de estas habilidades requiere una base sélida de
capital humano y un compromiso continuo con el aprendizaje a lo largo de la vida.

Daniel Goleman en su libro titulado Inteligencia emocional en la empresa (1995), nos
ensefa que la inteligencia emocional, que implica la habilidad de gestionar nuestras emociones
y relaciones de manera efectiva, se desglosa en cuatro competencias fundamentales:
conciencia de uno mismo, autogestion, conciencia y habilidad sociales. Cada competencia se
compone de habilidades y caracteristicas especificas:

e La conciencia de uno mismo abarca la capacidad de interpretar y comprender nuestras
propias emociones, asi como reconocer su impacto en diversos aspectos como el
rendimiento laboral y las relaciones. Ademas, incluye la evaluacion realista de nuestras
habilidades y limitaciones, asi como un sentido positivo de auto valia.

e La autogestion implica dominar las emociones y controlar impulsos perturbadores,
demostrar honestidad e integridad de manera consistente, gestionar responsabilidades
de manera meticulosa, adaptarse a situaciones cambiantes y superar obstaculos, y
perseguir la excelencia interna y aprovechar oportunidades con iniciativa.

e La conciencia social comprende la habilidad de percibir y comprender las emociones de

los demads, asi como interesarse activamente por sus preocupaciones, interpretar
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dindmicas organizativas, establecer redes de toma de decisiones y satisfacer las
necesidades de los clientes.

¢ La habilidad social engloba el liderazgo visionario para inspirar con una visién
convincente, influir persuasivamente, desarrollar las habilidades de los demas,
comunicarse de manera clara y precisa, catalizar el cambio, gestionar conflictos, cultivar

relaciones y fomentar la cooperacion y trabajo en equipo (Goleman, 1995).

5.2.1. Modelo de gestién por competencias

El modelo de gestién por competencias es un enfoque estratégico en la administracion
de recursos humanos que se enfoca en identificar, desarrollar y evaluar las competencias
esenciales que los empleados deben poseer para desempefiar sus roles de manera efectiva y
contribuir al éxito organizacional, este modelo se basa en la premisa de que las competencias,
entendidas como una combinacion de habilidades, conocimientos, actitudes y
comportamientos, son fundamentales para el desempefio laboral y la competitividad de la
empresa.

La gestion por competencias comienza identificando las competencias necesarias para
cada papel dentro de la organizacion. Pueden ser técnicas, habilidades especificas
relacionadas con un trabajo determinado, o transversales, habilidades de comunicacién,
liderazgo, trabajo en equipo y resolucién de problemas, aplicables a multiples roles y contextos.
El establecimiento de un perfil de competencias detallado para cada puesto permite a la
organizacion definir las expectativas y requisitos para el desempefio exitoso.

Una vez identificadas las competencias necesarias, el siguiente paso es desarrollar
estas competencias entre los empleados, que se logran mediante programas de capacitacion y
desarrollo alineados con los perfiles de competencias establecidos, pueden incluir formacién

técnica, talleres de habilidades blandas, coaching, mentoras y oportunidades de aprendizaje
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continuo, para proporcionar a los empleados herramientas y recursos necesarios para mejorar
sus competencias y, por ende, su desemperfio laboral. Es importante destacar la relevancia de
la evaluacion por competencias ya que las organizaciones utilizan diversas herramientas y
métodos para medir el nivel de competencias de los empleados, como evaluaciones de
desempefio, autoevaluaciones, retroalimentacion de 180 grados y pruebas especificas de
habilidades, estas evaluaciones ayudan a identificar las fortalezas y areas de mejora de los
empleados, permitiendo a la organizacién desarrollar planes de desarrollo personalizados que
se centren en las necesidades individuales de cada empleado.

Se considera pertinente mencionar que uno de los principales beneficios del modelo de
gestion por competencias es, que alinea directamente las capacidades de los empleados con
los objetivos estratégicos de la organizacion, esto asegura que la empresa tenga el talento
necesario para alcanzar sus metas y adaptarse a los cambios del entorno empresatrial,
ademas, este modelo fomenta una cultura de aprendizaje y desarrollo continuo, lo que puede
mejorar la motivacién, el compromiso y la retencion de los empleados. Este modelo también
permite una gestidbn mas efectiva del talento, ya que, proporciona un marco claro para la
seleccidn, capacitacion, evaluacién y desarrollo de los empleados, esto puede resultar en una
mayor coherencia y equidad en los procesos de recursos humanos, asi como en una mejor
toma de decisiones respecto a promociones, sucesiones y planes de carrera (Ladino & Orozco,

2008).

5.2.2. Modelos y teorias de mejora continua

En cuanto a modelos y teorias orientados a la mejora continua, se considera pertinente
mencionar el ciclo PHVA, también conocido como el ciclo de Deming, es una metodologia de
mejora continua que implica cuatro etapas: planear, hacer, verificar y actuar. Este ciclo se
utiliza para implementar cambios y mejoras de manera estructurada y sistematica, asegurando

gue los procesos sean revisados y ajustados constantemente para lograr mejores resultados.
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También es importante asociar el método Kaizen, este se basa en la filosofia de que las
mejoras pequefias y continuas pues, pueden llevar a grandes beneficios a largo plazo. Kaizen
promueve la participacion de todos los empleados en la identificacion de oportunidades de
mejora y en la implementacion de cambios incrementales en los procesos y practicas laborales
(Alvarado & Castillo, 2017).

Por otra parte, Lean Management es una metodologia que se enfoca en la eliminacién
de desperdicios y la optimizacion de los procesos para aumentar la eficiencia y la
productividad. Esta metodologia utiliza diversas herramientas y técnicas, como el mapeo de
flujo de valor y la mejora de procesos, para identificar y eliminar actividades que no agregan
valor (Jurado, 2013). Finalmente, se relaciona también el Sistema de Produccion Toyota (TPS),
la cual es una metodologia de gestion que combina principios de mejora continua y eficiencia
operativa. TPS utiliza técnicas como Just-In-Time (JIT) y Jidoka (automatizacién con un toque
humano) para optimizar la produccion y reducir desperdicios. Este enfoque ha sido

ampliamente adoptado en diversas industrias mas alla de la manufactura (Achell, 2011).

Segun (Alles, 2005), especialista en desarrollo organizacional y autora de diversas
obras sobre recursos humanos, ha aportado significativamente al campo de las habilidades
blandas, enfatizando su importancia en el talento humano. Su enfoque se centra en cOmo estas
competencias influyen en el rendimiento y el desarrollo de las organizaciones.

Definicion de Habilidades Blandas

Segun Alles, las habilidades blandas abarcan un conjunto de competencias
interpersonales y de autogestion que facilitan la interaccion efectiva con los demas. Estas
habilidades incluyen, entre otras, la comunicacion, el trabajo en equipo, la empatia, la
resolucion de conflictos y la adaptabilidad. Alles argumenta que, en un entorno laboral cada vez
mas dindmico y colaborativo, el desarrollo de estas competencias es esencial para el éxito

organizacional.
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Modelo de Desarrollo de Habilidades Blandas

El modelo de Alles se fundamenta en varios pilares clave:

1. Autoconocimiento: La comprensién de las propias emociones, fortalezas y debilidades
es el primer paso para el desarrollo de habilidades blandas.

2. Interaccién Social: Fomentar habilidades de comunicacién y trabajo en equipo es vital
para construir relaciones efectivas en el entorno laboral.

3. Gestion de Emociones: Aprender a manejar las emociones propias y de los demas es
crucial para resolver conflictos y tomar decisiones.

4. Adaptabilidad: La capacidad de ajustarse a cambios y nuevas situaciones es
fundamental en un mundo laboral en constante evolucion.

5. Liderazgo Colaborativo: Promover un liderazgo que valore la participacién y el

desarrollo del equipo, fomentando un ambiente inclusivo y motivador.

Influencia en el Talento Humano
El enfoque de Martha Alles sobre el desarrollo de habilidades blandas ha transformado
la gestion del talento humano en varias formas:
¢ Reclutamiento y Seleccién: Las organizaciones han comenzado a valorar las
habilidades blandas tanto como las técnicas, buscando candidatos que puedan
contribuir a la cultura organizacional y al trabajo en equipo.
e Capacitacion y Desarrollo: Se han implementado programas de formacién que no solo
se centran en el conocimiento técnico, sino también en el desarrollo de competencias

interpersonales.
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Clima Organizacional: Las habilidades blandas fomentan un ambiente laboral mas
positivo, donde la colaboracion y el respeto mutuo son la norma, lo que a su vez mejora la
satisfaccion y retencién de los empleados.

Otra mencién importante se hace a través de (Garcia Allen, 2015), quien toma a
Abraham Maslow, psic6logo conocido por su teoria de la jerarquia de necesidades, ha influido
notablemente en la comprensién del desarrollo humano, tanto a nivel personal como
profesional. Su modelo proporciona una base para entender como las habilidades blandas se
relacionan con el crecimiento y el bienestar del talento humano en las organizaciones.

Jerarquia de Necesidades

Maslow propuso que las necesidades humanas se organizan en una jerarquia, desde
las més basicas hasta las mas complejas. Esta jerarquia se divide en cinco niveles:
1. Necesidades fisiolégicas: Necesidades basicas como alimento, agua y refugio.
2. Necesidades de seguridad: Seguridad fisica y emocional, asi como estabilidad
financiera.
3. Necesidades de afiliacion: Sentido de pertenencia y relaciones interpersonales.
4. Necesidades de estima: Reconocimiento, respeto y autovaloracion.
5. Necesidades de autorrealizacion: Desarrollo personal y realizacién del potencial propio.
Desarrollo de Habilidades Blandas
En el contexto de las habilidades blandas, Maslow enfatiza que el desarrollo de estas
competencias se ve facilitado cuando se satisfacen las necesidades basicas de los individuos.
A medida que las personas alcanzan niveles superiores en su jerarquia de necesidades, se
vuelven mas capaces de desarrollar habilidades blandas como:
e Comunicacion efectiva: La capacidad de expresarse claramente y escuchar a los

demas.
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o Empatia: Comprender y compartir las emaociones de otros, esencial para el trabajo en
equipo.

¢ Resolucion de conflictos: Habilidad para manejar desacuerdos de manera constructiva.

e Adaptabilidad: Flexibilidad ante cambios y desafios.

Influencia en el Talento Humano

La teoria de Maslow tiene implicaciones significativas para la gestion del talento
humano:

¢ Clima Organizacional: Las organizaciones que crean un entorno que satisface las
necesidades de sus empleados fomentan un clima de confianza y colaboracion,
esencial para el desarrollo de habilidades blandas.

e Motivacion y Productividad: Cuando las necesidades de afiliacion y estima son
atendidas, los empleados se sienten mas motivados y comprometidos, lo que se
traduce en un aumento de la productividad y la creatividad.

Desarrollo Personal y Profesional: La bisqueda de la autorrealizacion impulsa a los
empleados a perfeccionar sus habilidades interpersonales, lo que no solo beneficia su
crecimiento individual, sino también el desarrollo organizacional.

Peter Salovey y John D. Mayer, psicélogos reconocidos por su trabajo en el campo de la
inteligencia emocional, han desarrollado un modelo que destaca la importancia de las
habilidades blandas en el contexto del talento humano. Su definicion de inteligencia emocional
(IE) ha tenido un impacto significativo en la forma en que se entiende y se aborda el desarrollo
personal y profesional en las organizaciones.

A través de (Bisquerra, 2000), capta la idea de los autores Salovey y Mayer que definen
la inteligencia emocional como la capacidad de percibir, evaluar y gestionar las emociones
propias y ajenas. Este concepto se descompone en cuatro habilidades principales:

1. Percepcién Emocional: La habilidad para identificar y reconocer emociones en uno
mismo y en los demas.
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2. Uso de las Emociones: La capacidad de utilizar emociones para facilitar el pensamiento
y la resolucién de problemas.
3. Comprension Emocional: La habilidad para entender las emociones, sus causas y sus
efectos.
4. Regulacion Emocional: La capacidad de manejar y responder adecuadamente a las
emociones, tanto propias como ajenas.
Desarrollo de Habilidades Blandas
El modelo de Salovey y Mayer subraya que el desarrollo de habilidades blandas es
fundamental para mejorar la inteligencia emocional. Las competencias interpersonales y de
autogestion, como la comunicacién efectiva, la empatia y la colaboracion, son esenciales para
el éxito en el ambito laboral. A medida que los individuos perfeccionan estas habilidades, se
vuelven méas capaces de interactuar de manera efectiva en entornos complejos (Fernandez

Berrocal & Cabello, 2019).

Influencia en el Talento Humano
El enfoque de Salovey y Mayer tiene varias implicaciones significativas para la gestion
del talento humano:

¢ Reclutamiento y Seleccion: Las organizaciones han comenzado a valorar las
habilidades emocionales en el proceso de seleccion, buscando candidatos que no solo
posean competencias técnicas, sino también una alta inteligencia emocional.

o Desarrollo Profesional: La formacién en inteligencia emocional se ha convertido en una
parte integral del desarrollo profesional, proporcionando a los empleados herramientas
para manejar el estrés, resolver conflictos y trabajar en equipo.

e Clima Organizacional: Fomentar un entorno de trabajo donde se valoren y desarrollen
las habilidades emocionales contribuye a un clima laboral mas positivo, aumentando la
satisfaccidon y el compromiso de los empleados.
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6. Disefio metodolégico

El disefio metodolégico, segun Fernandez (2014), es el plan y la estructura que guian el
desarrollo de una investigacion, este disefio abarca desde la formulacion de hipotesis hasta la
recoleccién y andlisis de datos, asegurando que el estudio se realice de manera sistematica y
coherente. Los autores destacan que un buen disefio metodoldgico debe ser claro y detallado,
permitiendo que otros investigadores puedan replicar el estudio y verificar sus resultados,
ademas, enfatiza la importancia de seleccionar adecuadamente el tipo de investigacién
(exploratoria, descriptiva, correlacional o explicativa), el enfoque (cuantitativo, cualitativo o
mixto) y los métodos de recoleccion de datos, todo ello fundamentado en los objetivos y la
naturaleza del problema de investigacion.

6.1. Tipo de investigacidn

En virtud de los objetivos de investigacion definidos, el estudio tiene caracteristicas
cuantitativas y cualitativas, lo que llevaria a un enfoque mixto. Hernandez (2018), afirma que, la
combinacién sistematica de métodos cuantitativos y cualitativos en un solo estudio busca dar
una vision mas completa del fendbmeno investigado.

Por lo tanto, la investigacion plantea evaluar la situacion interna para identificar
fortalezas y oportunidades de mejora en Faimco Group, para lo cual se maneja una recoleccion
de informacion mediante preguntas cerradas, lo cual es coherente con un enfoque cuantitativo.
Este método permite obtener datos objetivos y medibles mediante datos precisos y
comparables que solo pueden obtenerse a través de técnicas cuantitativas. De acuerdo con
Hernandez (2018), el enfoque cuantitativo se emplea para confirmar hip6tesis o creencias
basadas en una teoria o esquema tedrico y para identificar con precision patrones de

comportamiento en una poblacién o fenédmeno.
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Algunos de los objetivos son la elaboracién de propuestas estratégicas y la
identificacion de elementos que contribuyan al desarrollo de habilidades blandas. Estos
objetivos requieren una comprension mas profunda y detallada que va mas alla de los datos
numéricos, lo cual se alinea con los métodos cualitativos. Tomando como referencia el término
de Rigor de Hernandez (2018), en la investigacién cualitativa, es crucial mantener altos
estandares de calidad y rigor metodoldgico. Dicho de otro modo, este estudio tiene
componentes que requieren la recoleccion de datos son de corte cualitativo.

Continuando con Hernandez (2018), los métodos mixtos logran una mayor variedad de
perspectivas del fendmeno: frecuencia, amplitud y magnitud (cuantitativa), profundidad y
complejidad (cualitativa); generalizacion (cuantitativa) y comprension (cualitativa). También se
considera fundamental direccionar el estudio desde un enfoque descriptivo, de acuerdo con el
Hernandez (2014), cuando el investigador busca, en primer término, describir sus datos y
posteriormente efectuar andlisis estadisticos para relacionar sus variables. Es decir, realiza
andlisis de estadistica descriptiva para cada una de las variables de la matriz.

De acuerdo con lo anterior el enfoque es evaluar y describir la situacion actual del
talento humano en Faimco Group, de esta manera, los datos obtenidos a través de la
recoleccién de informacion permitiran identificar detalladamente las areas que requieren
mejora, proporcionando una base sélida para la proposiciéon de elementos y estrategias que
contribuyan al plan estratégico de la empresa, para fomentar el desarrollo personal y
profesional de los colaboradores, mejorando asi la retencién de personal y potenciando su

crecimiento, todo ello desde un enfoque descriptivo.

6.2. Andlisis externo
El analisis externo se realizara a través de la metodologia PESTEL que se centra en

estudiar y analizar los factores politicos, econdmicos, socioculturales, tecnolégicos,
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medioambientales y legales que pueden afectar a la empresa, estos factores pueden tener
tanto un impacto positivo como negativo en la organizacion, razén por la cual, es importante
considerarlos al formular estrategias y tomar decisiones comerciales. Por ejemplo, los factores
politicos pueden incidir en el marco regulatorio y las politicas gubernamentales que pueden
afectar a la empresa, mientras que los factores tecnolégicos pueden influir en la innovacién
tecnoldgica, en la forma en que se desarrollan y comercializan los productos.

En el caso de la empresa de productos industriales, el analisis PESTEL puede ayudar a
comprender el impacto de factores politicos como las regulaciones de seguridad y calidad; los
factores econdémicos como las fluctuaciones del mercado y las tendencias de inversion; los
factores socioculturales como las preferencias y demandas de los consumidores; los factores
tecnolégicos como los avances en maquinaria y automatizacion: los factores medioambientales
con las regulaciones del medio ambiente; y los factores legales como las leyes de comercio

internacional.
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Tabla 7 Matriz PESTEL

Entorno Oportunidad Amenaza
POLITICO En la actualidad Colombia tiene Incertidumbre de los inversionistas
vigentes 17 acuerdos de TLC con el nuevo Gobierno por la

(econémicos, Comercio exterior nueva reforma tributaria

colombiano: Seguimiento a los (Sanchez, 2022).
acuerdos comerciales, 2023) que
favorecen la importacion y la
exportacion de materiales,
equipos, bienes y servicios
(Ministerio de Comercio, Industria
y Turismo, 2023).

El Déficit fiscal para 2023 podria El incremento en la renta en el
ser menor que el esperado por una petroleo generd que este sector
reduccion de costos del servicio de disminuyera sus compras en

la deuda. Sierra, 2023). productos industriales como las
mangueras (Becerra, 2022).
ECONOMICO Se estima que al final del afo la Incremento en la tasa de cambio lo

inflacién alcance una cifra de 9,7%
y se continue reduciendo durante
2024 hasta el 5,4% en diciembre

(Research, 2023).

que afecta las importaciones y
repercute en los precios de los

productos (Adicomex, 2022).

Se proyecta que el Banco de la
Republica al final del afio empiece
a reducir las tasas de interés, se
estima que llegue al 12,50% y
seguira reduciendo hasta llegar al
7,0% en 2024 (Banco de la
Republica, 2024).

Balanza comercial negativa
(econdmicos, Comercio exterior
colombiano: Seguimiento a los
acuerdos comerciales, 2023) las

importaciones estan superando las
exportaciones lo que afecta la
productividad nacional (DANE,
2024).




SOCIAL

Desarrollo de competencias
profesionales que mejoran los
perfiles laborales (Santacruz &
Avila, 2007)

Problemas de salud mental
después de la pandemia que
afectan la calidad de vida de las
personas y el desarrollo de sus
actividades (Nacimba, Ramirez,
Roncancio, & Soria, 2022).

El aumento en la conciencia y en
las regulaciones relacionadas con
la seguridad industrial, podria
generar una mayor demanda de
mangueras que cumplan con
estandares de seguridad
especificos (Song & Awolusi,
2020).

Alta desercion laboral con la
generacion millennial, que afecta
la cultura organizacional y genera
costos en procesos de seleccion y
capacitaciones (Josephson, 2022).

TECNOLOGIA

Innovacién tecnolégica que

permite a las empresas adaptarse

a los constantes cambios del
mercado (Bravo, 2012).

Obsolescencia de la tecnologia
que genera un retroceso y falta de
competitividad en el mercado
(Sarmiento & Gémez, 2005)

Disminucién en costos con
implementacion de tecnologias de

mercadeo (Amaya, 1992).

Depende de la innovacién del
proveedor (Ripoll & Oliver, 2014).

ECOLOGIA

Politicas de sostenibilidad como la
eficiencia energética que
contribuye con el medio ambiente
y reducen el costo del consumo
(Grupo Banco Mundial, 2022).

El no cumplimiento de la ley 1672
de 2013 que regula la destinacion
de los residuos de aparatos
eléctricos y electronicos tanto para
los clientes como para la
organizacion (Leyes, decretos, &
etc., 2013).

Explorar las diferentes formas de
politicas de sostenibilidad, en

transporte, uso del papel y demas

La falta de implementacion de
nuevas tecnologias para la
reduccién de la huella de carbén

(Leguisamo, 2013).

(Leguisamo, 2013).
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LEGAL

Con la reforma tributaria se
generan beneficios en la renta
para las empresas que den la
oportunidad de primer empleo

(Pardo & Vivas, 2023).

Aumento del precio de la gasolina
que genera incremento en los
costos de transporte de mercancia
y repercute en el producto (Revista
Semana, 2023).

Normas de proteccién del
consumidor que con una buena
aplicacion por parte de la empresa
es un plus ante sus competidores
(Goémez, 2010).

Aumento en la renta de las
petroleras, algunos derivados de
petréleo se utilizan para fabricar
las mangueras y esto incrementa
el costo del producto (Rodriguez,

2024).

Nota: Elaboracién propia.

6.3. Andlisis interno

El analisis DOFA (Debilidades, Oportunidades, Fortalezas y Amenazas) presentado a

continuacioén, es una herramienta estratégica que permite identificar y evaluar los factores

internos y externos que afectan a la organizacion. Este analisis se divide en cuatro secciones

principales: Fortalezas, Debilidades, Amenazas y Oportunidades. De acuerdo con Fred (2013),

el andlisis DOFA es fundamental para la toma de decisiones estratégicas, ya que combina la

evaluacion interna y externa de una organizacion. Esta herramienta no solo permite identificar

los factores clave que influyen en el desempefio de la empresa, sino que también orienta en la

creacion y ejecucion de estrategias que pueden aumentar la competitividad y asegurar el éxito

a largo plazo

Cada variable se ha calificado en términos de su impacto y pertinencia, proporcionando

una medida cuantitativa de su importancia y relevancia para Faimco Group.

e Impacto: Esta columna refleja la magnitud del efecto que una determinada variable tiene

sobre la organizacién. Una puntuacion mas alta indica un impacto significativo, ya sea

positivo 0 negativo.
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¢ Pertinencia: Esta columna evalula la relevancia o importancia de la variable en el contexto

actual de la organizacion. Una puntuacion mas alta sefiala que la variable es crucial para

el desarrollo y éxito de la empresa.

¢ Promedio: El promedio es una combinacién de las puntuaciones de impacto y pertinencia.

Proporciona una vision de la importancia relativa de cada variable, permitiendo a la

organizacion priorizar sus estrategias segun estas calificaciones.

De acuerdo con lo anterior, fundamos la encuesta con la hip6tesis de Arias (2012),

guien define la encuesta como una técnica disefiada para recolectar informacion proporcionada

por un grupo o muestra de individuos sobre ellos mismos o sobre un tema especifico, también

indica que es una técnica muy empleada en investigaciones debido a su capacidad para

obtener y procesar datos de manera rapida y eficiente.

Asi mismo, se tuvo en cuenta el concepto de Bravo (2018). quien sefala que la

observacion por encuesta es el procedimiento sociolégico de investigacibn mas importante y el

mas empleado, con una técnica que permite la obtencion de datos a través de la interrogacién

a los miembros de una comunidad. Paralelamente se tomé como referencia el argumento de

Falcon (2019) quien define que realizar un buen diagnéstico de esta problematica es un

requisito fundamental para disefiar politicas efectivas.

Tabla 8 Resultados FODA

6.3.1. Fortalezas
Variable DOFA Impacto Pertinencia Promedio
F1 Buenas instalaciones de trabajo 3.00 5.00 4.00
F2 Remuneracién econdémica justa 4.50 5.00 4.75
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F3 Conocimiento técnico 3.50 4.50 4.00
especializado

F4 Calidad de productos 4.30 1.00 2.65

F5 Infraestructura robusta 5.00 5.00 5.00

F6 Buenos equipos de trabajo 4.50 5.00 4.75

F7 Relaciones con proveedores 4.80 4.80 4.80

F8 Buena relacion con los clientes 4.90 5.00 4.95

F9 Experiencia en el mercado 4.80 4.90 4.85

F10 Soporte técnico 3.50 4.50 4.00

6.3.2. Debilidades
Variable DOFA Impacto Pertinencia Promedio

D1 Alta rotacion de personal 2.00 4.80 3.40

D2 Baja formacién profesional de los 4.50 5.00 4.75
equipos de trabajo

D3 Dependencia de proveedores 2.00 5.00 3.50
extranjeros

D4 Falta de diversificacion de 4.50 4.80 4.65
productos

D5 Competencia de precios 4.90 5.00 4.95

D6 Alto precio de los fletes para 4.50 4.90 4.70
despacho a clientes fuera de Bogota

D7 Problemas de calidad 4.50 5.00 4.75

D8 Falta de estandarizacion de los 3.00 4.50 3.75
procesos internos de la compafiia
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Variable DOFA Impacto Pertinencia Promedio
D9 Falta de sentido de pertenencia 1.00 4.80 2.90
de los equipos de trabajo
6.3.3. Amenazas
Variable DOFA Impacto Pertinencia Promedio
Al Conflictos internos 4.00 4.50 4.25
A2 Poca adaptacion al trabajo en 3.00 4.80 3.90
equipo
A3 Bajo compromiso y motivacion 2.80 4.80 3.80
A4 Dificultad en la adaptacion al 2.80 4.50 3.65
cambio
A5 Pérdida de oportunidades de 1.90 4.50 3.20
negocio
A6 Reputacion negativa 2.00 4.20 3.10
A7 Ineficiencia operativa 2.00 4.00 3.00
A8 Resistencia al cambio 2.50 4.00 3.25
A9 Competencia en el mercado 2.00 3.80 2.90
A10 Cambios en las necesidades del 1.80 3.50 2.65
mercado
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6.3.4. Oportunidades

Variable DOFA Impacto Pertinencia Promedio
O1 Sumar nuevas categorias de 1.50 4.00 2.75
productos
02 Optimizacion de los procesos de 4.20 4.60 4.40

entrega de mercancia

O3 Crecimiento del mercado 4.10 4.80 4.45
industrial

O4 Innovacion tecnologica 3.00 4.90 3.95

O5 Sostenibilidad y responsabilidad 3.00 4.90 3.95
social

O6 Ingresar a la omnicanalidad para 3.00 4.80 3.90

impulsar las camparfas de marketing

O7 Aumento de la demanda laboral 4.00 4.10 4.05
08 Transformacién Digital 4.50 4.00 4.25
09 Desarrollo profesional 3.70 3.90 3.80

Nota: Elaboracién propia segun el analisis de la organizacion.

Las fortalezas de Faimco Group, reflejan aspectos internos sélidos que pueden ser
aprovechados en el desarrollo del talento humano, entre las fortalezas destacadas se
encuentran las certificaciones de calidad (F5) y la buena relacion con los clientes (F8), con
puntajes perfectos, lo que indica que la organizacion posee estandares altos y una base de
clientes leal, ademas, el conocimiento de la zona geografica atendida (F2) y la calidad de los
equipos de trabajo (F6) son factores clave que apoyan una operacion eficiente y bien

informada. Estas fortalezas sugieren que Faimco Group tiene una base sélida sobre la cual
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construir un plan estratégico en el area de talento humano, fomentando un ambiente de trabajo
gue valore la calidad y la satisfaccion del cliente. La suma de todos los aspectos, pueden ser
integrados en la formacion y desarrollo de habilidades blandas entre los colaboradores.

Las debilidades encontradas, presentan desafios significativos que deben ser
abordados para mejorar la retencion de personal y el desarrollo personal de los colaboradores,
la alta rotacion de personal (D1) y la operacion logistica ineficiente (D5) son dos de los
problemas mas criticos; la alta rotacion de personal puede afectar la continuidad y cohesion del
equipo, mientras que la logistica ineficiente puede llevar a frustraciones y estrés adicionales
entre los empleados. Otras debilidades, como la falta de diversificacion de productos (D4) y los
problemas de calidad (D7), también son preocupaciones importantes, estos aspectos pueden
impactar negativamente la moral del personal y su percepcion del valor y estabilidad de la
empresa.

Por su parte, las amenazas con las que Faimco Group conlleva son, (Al) Conflictos
internos: Con un impacto de 4.00 y una pertinencia de 4.50, este es el promedio mas alto
(4.25). Los conflictos internos son una amenaza significativa y altamente relevante, lo que
sugiere que pueden afectar gravemente la cohesion del equipo y la productividad. (A2) Poca
adaptacion al trabajo en equipo: Impacto de 3.00 y pertinencia de 4.80, promedio de 3.90.
Aungue el impacto es menor, la alta pertinencia indica que la falta de trabajo en equipo es una
amenaza critica que podria dificultar la colaboracion y eficiencia. (A3) Bajo compromiso y
motivacién: Impacto de 2.80 y pertinencia de 4.80, promedio de 3.80. La baja motivacién y
compromiso son muy pertinentes, aunque su impacto percibido es moderado, lo que puede
afectar la moral y la productividad a largo plazo. (A4) Dificultad en la adaptacién al cambio:
Impacto de 2.80 y pertinencia de 4.50, promedio de 3.65. Similar al punto anterior, la dificultad
para adaptarse al cambio es altamente pertinente y puede obstaculizar la agilidad de la
empresa tal como se evidencia en la A8, es un punto que puede ser decisivo a mediano plazo
conforme vayan manifestandose cambios en las necesidades del mercado como se expresa en
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la Al10, las cuales van enlazadas ya que de una manera u otra pueden ser consecuente entre
ellas.

Finalmente, las oportunidades identificadas ofrecen caminos para mejorar la situacion
interna del talento humano y fomentar el desarrollo de habilidades blandas, la optimizacién de
los procesos de entrega de mercancia (02) y el crecimiento del mercado industrial (O3)
representan areas donde la empresa puede innovar y mejorar sus operaciones; la
implementacién de estas mejoras puede crear un entorno de trabajo mas eficiente y menos
estresante para los empleados, asi mismo, la innovacién tecnolégica (04) y la sostenibilidad y
responsabilidad social (O5) son oportunidades que pueden integrarse en el desarrollo de
habilidades blandas, promoviendo una cultura de aprendizaje continuo, adaptabilidad y
responsabilidad dentro de Faimco Group. El desarrollo profesional O9 es hoy en dia uno de los
factores mas decisivos entre las personas a la hora de pensar en hacer carrera adentro de una

compaifiia, mas alla de la estabilidad econdmica.

6.4. Poblacion y muestra

6.4.1. Poblacion

Segun Fernandez (2014), la poblacién es el conjunto total de elementos o individuos
gue poseen las caracteristicas que se desean estudiar, la poblacién puede ser finita o infinita y
se define en funcion de los objetivos y alcance de la investigacion. La seleccidn de la poblacion
adecuada es crucial para asegurar la relevancia y validez de los resultados de la investigacion.

De acuerdo con lo anterior, se toma a los 51 empleados de Faimco Group como
poblacion de estudio, considerandose adecuada para evaluar la situacion interna del talento
humano, ya que, permite obtener una visién completa y representativa sin necesidad de

muestreo, garantizando precision y confiabilidad en los resultados, esto facilita la identificacion
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de fortalezas y oportunidades de mejora especificas, asegurando que las soluciones
propuestas sean pertinentes y efectivas desde la perspectiva del talento humano vinculado a la

empresa.

6.4.2. Tamafio de la muestra

La muestra es un subconjunto representativo de la poblacion. Los autores enfatizan que
la muestra debe ser seleccionada de manera que refleje adecuadamente las caracteristicas de
la poblacién de interés, permitiendo generalizar los resultados obtenidos (Hernandez,
Fernandez & Baptista 2014).

En este sentido, y, teniendo en cuenta la poblacién de estudio de 51 empleados de
Faimco Group, se aplica como criterio de exclusion la categoria de operarios, dado que se
considera que este grupo no aportaria significativamente a los fines de la investigacion, los
cuales se centran en evaluar la situacion interna del talento humano en niveles estratégicos y
administrativos, quedando la muestra compuesta por 21 empleados, que incluyen estrictamente
a los directivos, administrativos y comerciales. No se aplican métodos estadisticos para definir
la muestra porque es posible trabajar directamente con los 21 empleados seleccionados a
partir del criterio de exclusion, lo que permite obtener informacién relevante y detallada de los
grupos que tienen un impacto directo en la gestion y desarrollo del talento humano en la
organizacion.

De acuerdo con Hernandez, Fernandez & Baptista (2014), el tipo de muestreo que se
utiliza cuando se aplica un criterio de exclusién y no se emplean técnicas estadisticas se
denomina muestreo no probabilistico por juicio o muestreo intencional. Este tipo de muestreo
se basa en la seleccion deliberada de ciertos individuos que se consideran representativos o
relevantes para los objetivos especificos de la investigacion, segun el juicio de los

investigadores.
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A continuacion, se presenta la ficha técnica de la investigacion:

Tabla 9 Ficha técnica

Ficha técnica de la investigacion

Objetivos del estudio:

e Conocer la percepciéon de los colaboradores de FAIMCO sobre los procesos

internos
e Evaluar la gestién de procesos

¢ |dentificar oportunidades de mejora en los procesos

Tipo de investigacion Descriptiva

Enfoque de investigacion Mixto

Técnica empleada Encuesta

Poblacion 51 empleados de Faimco Group

e Operarios
e Directivos
e Administrativos

e Comerciales

Muestra 21 empleados de Faimco Group
e Directivos
e Administrativos

e Comerciales

Tipo de muestra Muestreo no probabilistico por juicio o muestreo
intencional, aplicando como criterio de exclusion la

eliminacion del personal operativo que, de acuerdo con




el juicio de los investigadores, no aportarian a los fines

del estudio. No se emplean técnicas estadisticas.

Cobertura Empresa Faimco Group
Fecha de recoleccion de Noviembre 15 a noviembre 17 de 2023
datos.

Nota: Elaboracion propia.

6.4.3. ldentificacion de las variables

En esta investigacion se presentan las variables de investigacion. Segun (Hernandez,
Fernandez & Baptista (2014), las variables de investigacion son elementos fundamentales que
permiten operacional izar y medir los fendmenos estudiados, facilitando asi la recoleccion y el
andlisis de datos de manera estructurada y sisteméatica. La identificacion y definicion clara de
las variables asegura que el estudio sea coherente y que los resultados obtenidos sean validos

y fiables.

Tabla 10 Variables de investigacion

Variable Enfoque de la variable

Liderazgo Identificar el impacto del liderazgo en el clima organizacional,
nivel de comunicacion asertiva en la organizacién, conocer si
los colaboradores estan orientados hacia el logro de los

objetivos comunes.

Personal Evaluar los procesos de seleccion de personal, que son
determinantes para reclutar los perfiles acordes al
requerimiento del cargo en la organizacion que conlleva a un

nivel alto de calidad y adaptacién en los diferentes procesos.
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Procesos Establecer si los procesos son claros y asimilados por
diferentes personas que intervienen en ellos, si hay alguien
responsable del proceso direccionando los demas
colaboradores, si la empresa cuenta con protocolos o
manuales de procesos, si existen indicadores para la medicion

de la gestion.

Estrategia Determinar si los procesos estan alineados con los objetivos,
la misién y la visién de la empresa, la adaptabilidad, la
eficiencia en el uso de recursos y la capacidad para enfrentar

los desafios cambiantes del entorno empresarial.

Nota: Elaboracién propia segun variables del instrumento de medicién

6.5. Instrumento de recoleccion de informacién

En el presente estudio, las preguntas de investigacion se enmarcan en las variables de
Liderazgo, Personal, Procesos y Estrategia, tal y como se mencioné anteriormente. Para el
proceso de recoleccion de informacidén se empled la técnica de encuesta, utilizando alternativas
de seleccion multiple bajo una escala de Likert, donde el encuestado puede elegir su nivel de
aceptacion entre diferentes opciones con la afirmacion presentada, aplicando a las respuestas
como: de acuerdo, totalmente de acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, en desacuerdo,
totalmente en desacuerdo. Est4 metodologia facilita el analisis e interpretacion de la
informacién recolectada, permitiendo obtener datos cuantitativos que pueden ser analizados
estadisticamente.

Ahora bien, Fernandez & Baptista (2014), las encuestas son instrumentos valiosos en la
investigacion cuantitativa ya que permiten recolectar informacion de una muestra representativa

de manera estructurada y sistematica. Este método es especialmente util para medir
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percepciones, actitudes y/o comportamientos, proporcionando una base sélida para el andlisis

estadistico y la interpretacion de los datos. La aplicacion de una escala de Likert en las

encuestas facilita la cuantificacién de las respuestas, permitiendo evaluar la intensidad de las

opiniones y actitudes de los participantes en relacion con las variables estudiadas.

Tabla 11 Preguntas del instrumento

Variable Pregunta
¢Faimco promueve los valores corporativos de la organizacion, la mision y
la vision?

Estrategia
¢ Los objetivos de Faimco estan determinados de acuerdo con la mision,
vision, principios y valores de la organizacion?
¢Siente que su trabajo contribuye significativamente al logro de los
objetivos de la empresa?
¢La cultura de la empresa fomenta el trabajo en equipo y la colaboracion
entre los empleados?
¢La direccion de la empresa demuestra interés por el bienestar de los
colaboradores?

Liderazgo
¢, Se siente orgulloso/a de formar parte de esta empresay la recomendaria
a otros como lugar de trabajo?
¢En la empresa existe apoyo e integracion entre los departamentos de la
organizaciéon?
¢La comunicacion interna en la empresa es efectiva y mantiene informado
sobre los asuntos relevantes a los colaboradores?
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¢, Cudl es su ocupacion en la empresa Faimco?

¢ Faimco ofrece capacitaciones a sus empleados acorde a sus funciones

asignadas?

¢Las actividades de bienestar y salud laboral son adecuadas y promueven

Personal
un ambiente de trabajo saludable?
¢El indice de rotacion de personal comercial en la empresa es bajo?
¢ Faimco tiene definido un perfil de empleado para cada cargo existente en
cada area de la organizaciéon?
¢Las politicas y procedimientos de la empresa son claros y faciles de
entender?
¢La empresa tiene nombrado en cada area los responsables del proceso
Procesos

que garantiza el cumplimiento de estos?

¢La empresa tiene un manual donde estan identificados los procesos a

ejecutar en cada area?

Nota: Elaboracién propia con base en las variables de investigacion definidas.

6.5.1. Validacion del instrumento de recoleccién de informacién

El instrumento de recoleccion de datos utilizado en esta investigacion es elaborado y
validado por dos expertos en gestion del talento humano e investigacion. Los expertos son, la
Dra. Ana Martinez, con un PhD. en Psicologia Organizacional y 15 afios de experiencia en
consultoria de recursos humanos, y la Magister en Innovacion Lady Johanna Gémez, quien
ademas es especialista en Gerencia de Proyectos y se desempefié como docente universitaria
en la asignatura de Metodologia de la Investigacién, entre otras asignaturas.

El formato de validacién empleado evalué:
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e Claridad de las pregun

tas

¢ Relevancia de las preguntas con las variables

e Pertinencia de las opciones de respuesta

e Coherencia interna del cuestionario

e Comprensibilidad del cuestionario para los encuestado

e Adecuacion del formato y presentacion

A cada experto se le solicitd calificar de 1 a 5 cada criterio, y exponer las observaciones

gue considerara pertinentes, finalmente, presentan un apartado de comentarios adicionales.

Formato de validacion experto 1

Nombre del experto: Lady Johanna Gémez.

Fecha: Octubre, 2013

cuestionario

Criterio de Validacion Calificacion Observaciones
(1-5)
Claridad de las preguntas 5 Preguntas claras y bien formuladas.
Relevancia de las preguntas 5 Las preguntas estan adecuadamente
con las variables alineadas con las variables de
investigacion.
Pertinencia de las opciones 5 Las opciones son pertinentes.
de respuesta
Coherencia interna  del 5 El cuestionario es coherente y sigue una

estructura ldgica.
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Comprensibilidad del 5 Las preguntas son faciles de entender

cuestionario para los para los encuestados.

encuestados

Adecuacion del formato y 4 El formato es adecuado, aunque se
presentacion sugiere un mayor uso de negritas para

resaltar las secciones.

Nota: Elaboracion propia segun validacion del instrumento

Comentarios adicionales: En general, el cuestionario es muy completo y bien

estructurado, se recomienda su aplicacion sin necesidad de modificaciones significativas.

Formato de validaci6n experto 2

Nombre del experto: Dra. Ana Martinez

Fecha: octubre de 2023

Criterio de Validacion Calificacion Observaciones
(1-5)

Claridad de las preguntas 5 Preguntas claras y faciles de entender.
Relevancia de las preguntas 4 Bien alineadas, aunque algunas
con las variables podrian ser mas especificas.
Pertinencia de las opciones de 5 Las opciones de respuesta son
respuesta adecuadas y variadas.

Coherencia interna del 4 La estructura es coherente, aunque se
cuestionario podria mejorar la transicion entre

secciones.

73



Comprensibilidad del 5 El cuestionario es comprensible para
cuestionario para los todos los niveles de la organizacion.
encuestados

Adecuacion del formato vy 4 Es bueno, pero se podria mejorar la
presentacion presentacion visual.

Nota: Elaboracion propia segun validacion del instrumento

Comentarios adicionales: El cuestionario es muy util y cubre los aspectos necesarios.

Los dos expertos, concordaron en que las preguntas son claras y facilmente
comprensibles para los encuestados y que estan bien alineadas con las variables de
investigacion, lo que respalda la validez del cuestionario.

Las observaciones sobre el formato y la presentacion del cuestionario indicaron que,
aungue la estructura es coherente y bien organizada, se podrian hacer mejoras visuales para
facilitar ain mas la comprension. Entre las sugerencias se encuentran el mayor uso de negritas
para resaltar secciones importantes y la inclusién de una breve introduccién explicativa al inicio
de cada seccion. En términos generales, los expertos no solicitaron cambios en las preguntas
del cuestionario, confirmando su validez y solo recomendaron ajustes menores en la

presentacion para optimizar su uso.
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7. Diagnéstico organizacional

7.1. Procesamiento estadistico de datos
A partir de los lineamientos establecidos para este estudio, con sus metodologias
definidas e instrumentos utilizados segun los diagnésticos hallados, validaremos los siguientes
datos encontrados:
7.2. Encuesta realizada FAIMCO GROUP

Tabla 12 Escala de calificacion

Grado de aceptacion Niveles
Totalmente de acuerdo 5
De acuerdo 4
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3
En desacuerdo 2
Totalmente en desacuerdo 1

Nota: Elaboracion propia

Grafica 7 Ponderacion grado de satisfaccion

Totalmente en Grado de satisfaccién
desacuerdo
8% Totalmente de
acuerdo
17%

En desacuerdo
22%

De acuerdo
30%

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo
23%

Nota: Elaboracion propia
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Los resultados de la encuesta revelan una mezcla de percepciones sobre los procesos
internos de la empresa. Mientras que una parte significativa esta de acuerdo con ellos, hay una
proporcion considerable de empleados que se muestran insatisfechos o indiferentes. Esto
sugiere que hay margen para la mejora, especialmente en términos de comunicacion,

involucramiento, y posibles ajustes en los procesos.

Tabla 13 Ponderacion de resultados
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Se aplicé el instrumento de medicién de las variables a la muestra seleccionada del
personal de la empresa Faimco Group, el cual consta de cuatro variables y 16 preguntas que
se subdividen por items.

Para el andlisis del instrumento aplicado se consolida una agrupacion de respuestas
para su lectura transversal con un mayor entendimiento en 3 focos:

e Positivo: (Totalmente de acuerdo y De acuerdo)

e Neutral: (Ni de acuerdo, ni en desacuerdo)

¢ Negativo: (En desacuerdo y Totalmente en desacuerdo)
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Gréfica 8 Variable de estrategia

ESTRATEGIA

Faimco promueve los valores  Los objetivos de Faimco estan

corporativos de la organizacion, determinados de acuerdo con

la mision y la vision. Ia mision, vision, principios y
valores de la organizacion.

POSITIVO mNEUTRAL = NEGATIVO

Nota: Elaboracion propia segun resultados del instrumento aplicado (2023)

La gréfica de variable de estrategia con 2 preguntas muestra que el 52% de los
encuestados tienen una percepcion positiva frente a los objetivos de Faimco, con la alineacion
de acuerdo con la mision, vision, principios y valores de la organizacion. Factores cruciales
para el éxito estratégico de la empresa, los cuales proporcionan direccion y coherencia, como
también fomentan la motivacién, el compromiso y la cohesién dentro de la organizacién. Entre
las respuestas neutrales hay un 31 % y negativas un 17 %, una opcion de mejora para evitar
gue los colaboradores disminuyan el entusiasmo y compromiso con el desarrollo de sus

actividades, lo que es importante para que estén conectados con la mision de la empresa.
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Gréfica 9 Variable de Liderazgo

LIDERAZGO

L empresa demuestra
por el
bienestar de los

los empleados colaboradores.

POSITIVO = NEUTRAL NEGATIVO

Nota: Elaboracion propia segun resultados del instrumento aplicado (2023)

La gréfica de variable de liderazgo con 6 preguntas muestra que el 50 % de los
encuestados se percibe positivamente frente al liderazgo, resaltando que su desempefio aporta
significativamente a los objetivos de la empresa, como también indican que recomendarian a
otras personas esta empresa para trabajar. Entre las respuestas neutrales hay un 21% y
respuestas negativas 29%, en lo cual se identifica acciones de mejora porque es un 50% de las
personas encuestadas que manifiestan que no hay un trabajo colaborativo y en equipo dentro

de la organizacion.
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Gréfica 10 Variable de personal

PERSONAL

! 1 3
237;

38% 43%

19%

Faimco ofrece Lasactividades de  H indice de rotacion Faimco tiene
capacitaciones asus  bienestar y salud de personal definido un perfil de
empleados acorde a laboral son comercalenla empleado paracada

sus funciones adecuadas y empresaesbajo.  cargo existents en

asignadas promueven un cada dreadela
ambiente de trabajo organizacion.
saludable.

POSITWO mNEUTRAL m NEGATIVO

Nota: Elaboracion propia segin resultados del instrumento aplicado (2023)

La gréfica de variable de personal con 4 preguntas muestra que el 34% de los
encuestados tienen una percepcion positiva frente a los diferentes procesos relacionados con
el personal. Entre las respuestas neutrales hay un 24% y negativas un 42%, lo que representa
un valor significativo frente a la inconformidad por la alta rotacion de personal, lo que impacta
negativamente a la empresa en costos y productividad, manifiestan la carencia de manual de

funciones y capacitaciones segun el cargo.
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Gréfica 11 Variable de procesos

PROCESOS

¥ ¥ 3
%

24%

Las politicas y La empresa tiene Laempresa tiene un
procedimientos dela nombrado en cada area manual dondeestan
empresasonclarosy los responsables del identificados los
faciles de entender. proceso quegarantiza & procesos a ejecutar en

cumplimiento de estos. cada area.

POSITWVO mNEUTRAL m NEGATIVO

Nota: Elaboracion propia segun resultados del instrumento aplicado (2023)

La grafica de variable de procesos con 3 preguntas muestra que el 54% de los
encuestados tienen una percepcion positiva frente a los procesos, indicando que si existe un
lider a cargo del proceso por area, que entienden las politicas de la empresa. Entre las
respuestas neutrales hay un 21% y respuestas negativas 25% en los que se estiman opciones
de mejora porque la empresa no cuenta con manuales de procesos que les permita a los
colaboradores tener una guia estandarizada que asegure la consistencia, la eficienciay la

calidad en las operaciones.

Brechas del proceso de diagnostico

e A pesar de que el 52% de los encuestados tienen una percepcién positiva frente a los
objetivos de Faimco, con la alineacion de acuerdo con la misién, vision, principios y
valores de la organizacion es importante que el 100% de los colaboradores conozcan
como se define el proposito fundamental de la organizacién para que los conlleve a
enfocarse en actividades que contribuyan directamente a ese propésito, que los guie

hacia la meta de la organizacién.
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El 50% de los colaboradores que participaron en la encuesta no manifiestan nivel de
aceptacion en cuanto el trabajo en equipo que se desarrolla entre las diferentes areas
de Faimco Group, aspecto relevante como oportunidad de mejora para reducir la
duplicacion de esfuerzos y optimizar el uso de recursos y tiempo. El trabajo en equipo
también permite integrar conocimiento y experiencias de cada area, generar una
interaccién para crear ideas innovadoras al combinar habilidades y conocimientos
diversos, promoviendo la creatividad y la mejora continua. El trabajo colaborativo entre
las areas permite abordar problemas desde multiples angulos y encontrar soluciones

mas efectivas.

El 66% de los colaboradores indican que la rotacion de personal en Faimco Group no es
baja, lo que amerita una oportunidad de mejora ya que esta alta rotacion de personal
afecta la organizacion por los costos elevados de contratacion y capacitacién, pérdida
de conocimiento y experiencia, impacto negativo en la moral y cultura organizacional, y

deterioro en la calidad del servicio.

El 58 % de los colaboradores encuestados no tienen una respuesta favorable que
indique que Faimco Group cuenta con manuales de funciones, aspecto importante
como opcién de mejora, porque es posible que muchos de los colaboradores no
conozcan sus tareas especificas para el cargo, es fundamental que el 100% cuente con

esta informacién y acompafiamiento.
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8. Plan de intervencidén

El enfoque para esta primera etapa de la consultoria se basara en las estrategias
enfocadas en los procesos de operacion interna, ya que, fueron las que mayor puntuacion y
relevancia tuvieron en los instrumentos utilizados para el andlisis (instrumento de medicion y

DOFA).
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Tabla 14 Plan de intervencion para Faimco Group del 1 de enero de 2025 al 30 de diciembre de 2025

TIEMP | TIEMPO RECUR | PRESUP
OSDE | SDE SOS UESTO
ACC | OBJETI | META EJECU | SEGUIMI INDICADOR RESPON | ASIGNA | EN
ION | VO CION ENTO SABLE DOS MILLONE
(Meses | (Meses) S (Anual)
)
*Contrat
_ acion
Disefiar e psicolog
implement a.
o Consolid | ar Gerente - | «conyeni
7 ar programas . Psicologa | g o
® factores | enfocados Programas realizados / programas de talento roveed $
3 d ) propuestos h P 36.000.00
=l e | enmejorar umano - ores 0
° psicologi | |as para
= a . halgilio!ade 2 6 capacita
5 2irgr?a?llza s técnicas cién de
N y el los
] que | desarrollo colabora
S benefici | de dores.
D enalos | habilidade
colabora | s plandas
doresy
ala Disefiar e Conveni | $-
empresa | implement _ 0 con
ar Programas realizados / programas Gerente - | caja de
programas propuestos PSiCéIOga compens
de 1 12 de talento | acisn
desarrollo humano
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de
liderazgo

Disefiar e
implement
ar talleres
de
inteligencia
emocional
dirigidos a
los
empleados
para que
aprendan
a
reconocer
y gestionar
sus
propias
emociones
y las de los
demas

Talleres realizados / talleres
propuestos

Gerente -
Psicologa
de talento
humano

Tiempo
psicolog
a para
capacita
cion

Disefiar e
Implement
ar
sistemas
de
incentivos
y . .
reconocimi
entos

12

Numero de sistemas de incentivos y
reconocimientos implementados /
Numero total planificado

Gerente -
Talento
humano -
Revisor
Fiscal

Tiempo
de
persona
s que
intervien
en en el
proceso
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Tiempo | $-
de
Disefiar e Numero de evaluaciones de Gerente - | persona
implement desemperio realizadas/Numero total | Talento s que
ar de evaluaciones planificadas humano intervien
evaluacion 5 12 en en el
es proceso
periodicas
del
desemperii
o}
Mejorar el Tiempo
clima de
laboral y la Numero de empleados que dejaron | | Gerente - | persona
cultura a empresa en el periodo / promedio Talento s que
organizaci de empleados durante el mismo humano intervien
onal para 12 3 periodo enenel
disminuir proceso
la rotacion
de
personal
Tiempo | $-
de
Disefio e Actividades completadas en cada eta | Gerente - persona
implement pa/ Psicéloga | s que
acion de 3 3 Total de actividades planificadas ent | de talento | intervien
un modelo odas las etapas humano - | enen el
de gestion Lideres proceso
de cambio de area
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0]

7

uQI2eIIUNWO

euialjul

Optimiza
rla
comunic
acion
entre la
empresa
y sus
emplead
0s

Disefiar e
implement
ar
sensibiliza
ciones
para
fomentar
un
ambiente
de
confianza
y respeto
mediante
el
establecimi
ento de
politicas
de puertas
abiertas

12

Sensibilizaciones realizadas /
Sensibilizaciones propuestas

Gerente-
Talento
humano -
Lideres
de area

Tiempo
de
persona
s que
intervien
enen el
proceso

Crear
herramient
as de
retroalimen
tacion,
como
encuestas
o0 buzones
de
sugerencia
s que
permitan a
los
colaborado
res realizar

Numero de herramientas de
retroalimentacion implementadas
/NUmero total planificado

Gerente -
Talento
humano

Tiempo
de
persona
s que
intervien
en en el
proceso
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sus
aportes

Disefiar
sensibiliza
cion para
incentivar
el uso de
los
diferentes
canales de
comunicaci
on interna,
como los
correos
electrénico
s, los
sistemas
de
mensajeria
instantane
aylas
redes
sociales

Sensibilizaciones realizadas /
Sensibilizaciones propuestas

Gerente -
Talento
humano

Tiempo
de
persona
s que
intervien
en en el
proceso

Crear una
intranet
donde los
empleados
puedan
acceder a
informaci6
n clave,

12

Numero total de empleados
que accedieron a la intranet /
Numero total de empleados

Gerente -
Revisor
Fiscal

Contrata
r
proveed
or de
servicio
de

$
10.000.00
0
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politicas desarroll
de la o web
empresay
otros
recursos
utiles
Desarrollar Tiempo | $-
y ] de
documenta NUmero de cargos con manuales Gerente - persona
rlos terminados / Total de cargos Talento s que
manuales 12 humano - | intervien
de lideres de en en el
funciones area proceso
Promov | Crear Tiempo | $-
er una equipos de
colabora | multidiscipl Gerente - | persona
o cién inarios, 15 . 0s finalizad cito | Talento s que
2 efectiva | asignando Tr?yleg 0s Tina 'fa © scon dex' ° humano - | intervien
o entre los | proyectos otal de proyectos asignados lideres de | enen el
g miembro | grupales area proceso
2. s
S Socializar Tiempo | $-
< las metas de
o de la persona
O
empresa . s que
2 FaiEnco 1 % de meta ejecutada / meta Gerente - in'?ervien
o Group y establecida anual Id_:edg:gz en en el
o elaborar proceso
o] .
c informe de
S ejecucion
Fomentar Gerente - | Psicolog | $ -
la . Talento ade
diversidad, 12 Talleres realizados / talleres humano
la igualdad propuestos
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yla
inclusion a
través de
talleres

Talento
humano

Nota: Elaboracién propia con base en valores estimados que se trabajaron con las firmas que existen en el marcado
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8.1.1. Cronograma de actividades

El cronograma de intervencion se estima para 12 meses, describiendo cada una de las actividades a realizar del 1 de enero
de 2025 al 30 de diciembre 2025

Tabla 15 Diagrama de Grants

DURACIO |E |FE |MA |AB |MA |JU |JU |AG |SE |OC |NO |DI
ACCION ESTRATEGIA ACTIVIDAD N N |B R R Y N L |O P _|T \Y C
Disefar e |mplementa_r_prograrr]as_enfocados Disefiar 2 meses
en mejorar las habilidades técnicas y el
desarrollo de habilidades blandas Implementa
r 2 dias
Disefiar e implementar programas de Disefiar 1 meses
desarrollo de liderazgo
Implementa
r 2 dias
Disefiar e implementar talleres de inteligencia
Desarrollo emocional dirigidos a los empleados para Disefiar 1 meses
organizacional gue aprendan a reconocer y gestionar sus
propias emociones y las de los demas Implementa
r 2 dias
Disefiar e Implementar sistemas de Disefiar 1 meses
incentivos y reconocimientos
Implementa
r 1 meses
Disefiar e implementar evaluaciones Disefiar 1 meses
periddicas del desempefio
Implementa 2
r semanas
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Comunicacion
interna

Participacion y
trabajo en
equipo

Mejorar el clima laboral y la cultura

A SR . Disefiar 12 meses
organizacional para disminuir la rotacion de
personal Implementa
r 12 meses
Disefiar e implementar un modelo de gestion Disefar 3 meses
de cambio
Implementa
r 12 meses
Disefiar e implementar sensibilizaciones para
fomentar un ambiente de confianza y respeto Disefiar 1 meses
mediante el establecimiento de politicas de
puertas abiertas Implementa
r 1 dia
Crear herramientas de retroalimentacion, 3
como encuestas o buzones de sugerencias Disefiar semanas
gue permitan a los colaboradores realizar sus
aportes Implementa
r 1 semana
Disefiar sensibilizacién para incentivar el uso 3
de los diferentes canales de comunicacién -
; L. Disefar semanas
interna, como los correos electrénicos, los
sistemas de megsajerlq ||nstantanea y las Implementa
redes sociales r 1 semana
Crear una intranet donde los empleados
puedan acceder a informacion clave, Disefar 4 meses
politicas de la empresa y otros recursos
tiles Implementa
r 8 meses
Desarrollar y documentar los manuales de Disefar 2 meses
funciones
Implementa
r 1 meses
Crear equipos multidisciplinarios, asignando Disefiar 1 mes
royectos grupales
proy grup Implementa
r 1 mes
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Socializar las metas de la empresa Faimco Disefar 1 mes
Group y elaborar informe de ejecucion
Py l Implementa
r 12 meses
Fomentar]a dlvers[dad, Ia_lgu?ldad yla Disefiar 1 mes
inclusién a través del disefio y la
implementacion talleres Implementa
r 2 dias

Nota: elaboracién propia con base en la recoleccion de informacién.
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Plan de Intervencidn para Faimco Group

Con la aplicacion del Instrumento a los colaboradores de Faimco Group se detectaron
los aspectos de mejora a nivel interno de la compafia, como la ausencia de trabajo en equipo
que afecta directamente los resultados esperados para la empresa, no existe una comunicacion
interna efectiva, como también varios factores por fortalecer en las habilidades blandas del
talento humano, lo cual genera que se presenta una alta rotacién de personal lo cual afecta la
compafia tanto econémicamente como en progreso de su gestion.

En base a los resultados del instrumento se elabora el plan estratégico para Faimco
Group para la optimizacion del talento humano centrado en el fortalecimiento de habilidades
blandas, con el que se abordan los problemas identificados, con el fin de proponer un plan
definido para la organizacion, sincronizando todos los esfuerzos hacia un objetivo compartido,
facilitando que la empresa se ajuste a las variaciones en el entorno, lo que permite una
respuesta mas efectiva a los desafios y oportunidades.

Las estrategias presentadas tienen un objetivo establecido, el tiempo determinado para
la ejecucion, son medibles para revisar el avance de cada una, estan asignadas al responsable
de la empresa de acuerdo con la intervencion en cada proceso, se relacionan los recursos
humanos y fisicos que se requieren para realizacion y se estima un presupuesto para estas
estrategias.

Planteamiento del desarrollo de las estrategias
Desarrollo organizacional

El desarrollo organizacional es fundamental para establecer un ambiente laboral que
fomente el crecimiento, la adaptacion y la mejora constante, aplicando este enfoque la empresa
puede no solo incrementar su eficacia y competitividad, sino también favorecer el bienestar de
sus colaboradores y cultivar una cultura organizacional mas saludable.

Disefio de la capacitacién
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La capacitacidon se centraria en la adquisicion de habilidades y calidad del servicio,
enfocando el énfasis en la percepcion del cliente en cuanto a la atencion, la credibilidad de la
informacién y el producto que esta adquiriendo, de esta forma se brindard una experiencia mas
satisfactoria al cliente.

Asimismo, se contribuye al incremento del conocimiento de los colaboradores,
generando valor agregado a los empleados, mejorando sus aptitudes y sus habilidades para
llevar a cabo tareas propias del cargo; de esta forma, el colaborador incrementa su capacidad
de analisis y criterio para tomar decisiones que posibilitan la realizacion de sus tareas en
funcion de la mision y vision de la organizacion.

A quién capacitar?

La capacitacion esta dirigida a todos los colaboradores de Faimco Group, Directivos,
administrativos y comerciales.

¢,Cémo capacitar?

Con el propésito de abordar la estrategia y accién de capacitacion que posibilita
alcanzar el objetivo de este estudio. A continuacion, se encuentra la matriz plan de formacion y

desarrollo de talento humano divida por brechas:

Planeacién de la capacitacion:

Segun (Gomez Mejia, Balkin, & Cardy, 2005) “El programa de formacion resultante de la
etapa de valoracion deberia ser una respuesta directa a la necesidad o al problema de la
organizacion. La formacion puede diferir en cuanto a la localizacion del programa, la
presentacién y el tipo de formacion”.

Los programas de capacitaciones requieren un plan que permita satisfacer las

necesidades encontradas, con el fin de impactar como determinados temas a las areas
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afectadas, se deben establecer los objetivos de las capacitaciones y de esta manera, elaborar
los contenidos.
Objetivo de la capacitacion
Es esencial establecer los objetivos del programa de capacitacion, detallarlos con
claridad, que sean obijetivos que se puedan lograr y es indispensable definir indicadores de
medicion.
Disefio de los contenidos de programas y principios pedagdgicos a considerar durante
la misma.
Segun (Chiavenato, 2019) “Las técnicas de capacitacion se clasifican con base en su
utilizacion, tiempo y lugar de aplicacion”.
Realizar evaluacion:

Se requiere determinar si el programa de capacitacién adoptado cumplié con los
objetivos establecidos, si satisface las necesidades planteadas por la organizacion, con el fin
de evaluar los resultados con el propésito de analizar los factores de mejora que ameritan
cambios en el programa.

Estas evaluaciones pueden aplicarse desde 4 niveles de evaluacion:

e Durante la evaluacion del nivel organizacional: Se incrementa la eficiencia
organizacional.

¢ Durante la evaluacion del nivel de recursos humanos: Se aprecia en el incremento de
las aptitudes de los empleados.

e Evaluacion del nivel de puestos: Se refiere al vinculo entre las personas en cuanto a
los perfiles del cargo.

e La evaluacion del nivel de formacion: Se refiere al cumplimiento de los objetivos

especificos de la capacitacion.
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Retroalimentacion
Se trata del proceso de comunicacién entre los lideres de cada area y los colaboradores
capacitados, el cual consiste en examinar el rendimiento, el cumplimiento de las actividades y
los objetivos establecidos al comienzo de la capacitacion; brinda la oportunidad de conocer las
fortalezas y debilidades y a partir de esto, promover y aplicar nuevas tacticas en su rendimiento
laboral
Seguimiento
Dado que el programa de capacitacion y el desarrollo deben ser un proceso constante,
es esencial establecer un seguimiento a las actividades llevadas a cabo y de esta forma,
buscar estar actualizando los cronogramas de forma que los conocimientos adquiridos no se
veran desactualizados y de este modo, incluir nuevas habilidades que sean fundamentales

para alcanzar el éxito de la organizacion.

Implementar sistemas de incentivos y reconocimientos
En el sistema de incentivos se define de manera precisa lo que se desea alcanzar.
Identificar el rendimiento individual y grupal de los colaboradores con el fin de establecer

puntos de inicio y areas en las que los incentivos pueden tener un mayor impacto.

Establecer los tipos de Incentivos y Reconocimientos como:

e Bonos por desempeiio: Por alcanzar metas individuales o grupales.

e Reconocimiento publico: Celebraciones mensuales de empleados destacados.

e Dias libres o flexibilidad de horarios: Por logros extraordinarios o cumplimiento de
metas.

¢ Capacitacion adicional: Ofrecer cursos u oportunidades de desarrollo profesional como
recompensa.

e Premios especiales: Vales de regalo, cenas o actividades de equipo.
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Determinar criterios para elegir métricas de evaluacion en indicadores de desempefio:
Definir criterios claros y medibles para otorgar incentivos, como KPIs relacionados con
productividad, asistencia, calidad del trabajo, trabajo en equipo.

Frecuencia: Decide la periodicidad de los incentivos (mensual, trimestral, anual).

Para esta empresa de 50 empleados un sistema mensual de reconocimiento y
trimestral o semestral de incentivos podria ser ideal.

Definir un presupuesto o asignacion de recursos: Determinando cuanto se puede
destinar a los incentivos (econémicos y no econémicos). El presupuesto debe ser sostenible a
largo plazo y estar alineado con los objetivos de la empresa.

Distribucién: Decidir cuanto se asignara para premios individuales, de equipo o
reconocimiento general, los incentivos deben ser atractivos, pero dentro de los margenes de
rentabilidad de la empresa.

Proceso de Evaluacién y Seleccion Comité de incentivos: Formar un pequefo equipo o
comité (Gerencia, Talento humano y lideres de equipo) que evalle y decida quiénes recibiran
los incentivos.

Monitoreo: Con la evaluacién de desempefio o revisiones trimestrales monitorear los
avances para cumplir con los criterios establecidos.

Comunicacion y Lanzamiento Presentaciéon a los empleados: Organizar una reunion
para explicar el sistema para que todos entiendan las reglas, los beneficios y cémo se les
evaluara.

Material de apoyo: Distribuye folletos o0 documentos que describan el sistema, criterios y
beneficios, publicar también en los canales de comunicacion de la empresa.

Revision y Ajustes Evaluacién periédica: Revisar los resultados del sistema de

incentivos cada 6 0 12 meses. ¢ Esta funcionando? ¢ Se estan cumpliendo los objetivos?
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Elaborar e implementar evaluaciones periédicas del desempefio

Las evaluaciones periodicas del desempeiio en las empresas son fundamentales para

evaluar el rendimiento de los empleados, detectar areas de mejora e impulsar su desarrollo

profesional.

Como elaborar la evaluacién de desempefio:

Describir los objetivos y habilidades a evaluar. Implementar objetivos especificos que
se fundamentan en las funciones y responsabilidades del colaborador.

Describir las aptitudes fundamentales necesarias para el cargo, tales como habilidades
técnicas, trabajo en equipo, liderazgo o resolucion de problemas.

Establecer unos compromisos con cada uno de los colaboradores, determinar
compromisos funciones y comportamentales de acuerdo con el cargo que desarrolle,
estos compromisos seran revisados en la evaluacion de desempefio para medir el

cumplimiento de estos.

Metodologias de evaluacion:

Durante la autoevaluacion: Permite que el sujeto reflexione sobre su propio
rendimiento antes de la evaluacién formal.

La evaluacion realizada por el supervisor: El lider directo evalGa el desempefio en
funcién de metas, comportamientos y habilidades.

Revision de 360 grados: Se obtienen opiniones de colegas, subordinados y superiores
con el fin de tener una perspectiva integral.

Evaluacién de los indicadores de desempeiio (KPIs) Utilizar métricas cuantitativas

para evaluar el cumplimiento de objetivos.

Disefio de evaluacion: Se deben establecer criterios claros y objetivos.

Existen algunos ejemplos como:

Cumplir con objetivos: ¢ El colaborador alcanzé los objetivos establecidos?

Disponibilidad de tareas: ¢ La tarea es precisa, eficiente y cumple con los requisitos

establecidos? ¢ El colaborador toma la iniciativa en situaciones adversas?
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Trabajo en colaboracion: ¢ Tiene un impacto positivo en el trabajo en equipo y en la
colaboracién? La adaptabilidad es fundamental.

¢, Como gestiona el cambio o las circunstancias inesperadas?

La recoleccion de datos: utilizar técnicas de medicion tales como encuestas,
formularios de feedback, entrevistas o revisiones de proyectos.

Se debe asegurar que los datos recolectados sean imparciales y estén debidamente
documentados.

Apreciaciones constructivas: el balance entre lo positivo y lo negativo, destacando
logros y oportunidades de mejora.

Realizar sugerencias para mejorar e indicarle los recursos que le pueden ser Utiles.

Disefio de desarrollo

e Implementar un plan de accién con el fin de ayudar al empleado a progresar en las
areas afectadas.

e Realizar objetivos a corto y largo plazo que sean evaluables y alcanzables mediante
el seguimiento.

e Programar reuniones periddicas con el propésito de evaluar el progreso, ajustar metas
en caso de ser necesario y brindar asistencia adicional.

e Al aplicar este proceso, la empresa puede no solo incrementar el rendimiento
individual, sino también incrementar la productividad y la satisfaccién general del

equipo.

Mejorar el clima laboral y la cultura organizacional para disminuir la rotacion de
personal
Implementar esta estrategia demanda un compromiso constante por parte de las
personas responsables del proceso de acuerdo la propuesta realizada y un enfoque activo para
atender y satisfacer las necesidades de los empleados, se tiene como propésito que, al

promover un entorno favorable y una cultura organizacional robusta, sea posible disminuir
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notablemente la rotacion de personal y mejorar el bienestar integral de los colaboradores en la
empresa.
Para implementar la estrategia se requiere lo siguiente:

e Evaluacién del Clima Laboral

o Encuestas de Satisfaccion: Se lleva a cabo encuestas andnimas para conocer los
puntos de vista que tienen los colaboradores sobre el ambiente laboral, indagando
sobre aspectos como la comunicacion, reconocimientos, la carga de trabajo y las
relaciones interpersonales.

e Conversatorio de pequefios grupos: Coordinar reuniones con grupos reducidos de

empleados para analizar sus experiencias y recomendaciones en profundidad.

Evaluaciéon de Resultados

e Conocer los problemas: Examinar los datos recopilados para sefialar areas criticas
gue necesitan atencion, prestar especial atencion a los factores que influyen en la
rotacion del personal.

e Establecimiento de Prioridades: Definir cuales problemas son mas urgentes y deben

ser tratados con prioridad.

Elaboracién de un Plan de Accidén

¢ Definicion de Objetivos: Establecer metas concretas y cuantificables para mejorar el
ambiente laboral y la cultura de la organizacion.

e Acciones Concretas: Disefio de iniciativas especificas como:

e Implementar programas de reconocimiento y recompensas.

¢ Promover la comunicacién abierta y la retroalimentacion continua.

e Fomentar actividades de integracion y trabajo en equipo.

e Ofrecer capacitacion y desarrollo profesional.

Capacitacion y sensibilizaciones

e Preparacion para Lideres y Supervisores: Forma a los lideres y supervisores en

habilidades de liderazgo, comunicacion efectiva y gestién de equipos.
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e Sensibilizacion de los colaboradores: Llevar a cabo talleres sobre la importancia del
clima laboral y como cada empleado puede contribuir a su mejora.

¢ Reuniones de Retroalimentacion: Llevar a cabo encuentros regulares donde se
analicen los progresos en la mejora del ambiente laboral y se atiendan las
preocupaciones de los colaboradores.

¢ Modificaciones Necesarias: De ser necesario modificar las estrategias de acuerdo

con los resultados y la retroalimentacién recibida de los empleados.

Implementacién de un modelo de gestién de cambio
Segun el modelo de John Kotter en el andlisis de (Rodriguez, 2022) “el fin
es conducir de manera correcta y estratégica los procesos de cambio y transformacion dentro
de una empresa. Involucra desde crear coaliciones en el liderazgo y una vision hasta
empoderar a los empleados para hacer los cambios”
Estrategia de modelo de gestion de Kotter:
Este modelo consiste en ocho pasos que facilitan la implementacién de cambios
organizacionales, estos son:

e Crear un sentido de urgencia

Acciones:
- Realizar un diagnéstico sobre el estado actual de la comunicacién interna en la
organizacion.
- Identificar y comunicar los problemas que existen por la falta de comunicacion efectiva
(por ejemplo, desmotivacion, falta de alineacién con los objetivos).
- Presentar datos y testimonios que resalten la necesidad urgente de mejorar la
comunicacion interna.

e Construir un equipo orientador

Acciones:
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- Formar un equipo diverso que incluya representantes de diferentes departamentos y
niveles jerarquicos.
- Garantizar que el equipo tenga un liderazgo fuerte y esté comprometido con el cambio.

- Definir roles claros y expectativas para cada miembro del equipo.

e Crear unavision para el cambio

Acciones:
- Desarrollar una vision clara que describa cémo seria una comunicacion interna
efectiva en la organizacion.
- Involucrar al equipo orientador en la definicion de objetivos y metas especificos.
- Garantizar que la vision sea inspiradora y facilmente comprensible para todos los
empleados.

e Comunicar la visién del cambio

Acciones:
- Establece un plan de comunicacion que utilice multiples canales (emalil, reuniones,
redes internas) para difundir la visién.
- Implementar sesiones de formacién y talleres para explorar la nueva visién de la
comunicacion interna.
- Fomenta el didlogo abierto, permitiendo que los colaboradores hagan preguntas y

comenten sobre el cambio.

e Empoderar a otros para actuar

Acciones:
- Identificar y eliminar obstaculos que impidan una comunicacién efectiva (por ejemplo,

jerarquias rigidas, falta de herramientas).
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- Proporcionar las herramientas y recursos necesarios para fomentar una mejor
comunicacion (plataformas digitales, formacion).

- Motivar a los empleados a participar en la implementaciéon de la nueva estrategia de
comunicacion.

e Generar éxitos a corto plazo

Acciones:
- Establecer hitos a corto plazo que puedan ser medidos (nuevos canales de
comunicacion, encuestas de satisfaccion).
- Celebrar las victorias, incluso las pequefias, para mantener la motivacion alta.
- Compartir los resultados positivos con toda la organizacion para crear un impulso
favorable.

e Consolidar los logros y motivar para mas cambios

Acciones:
- Utilizar los éxitos obtenidos como base para introducir cambios adicionales en la
comunicacion interna.
- Demostrar cémo la mejora en la comunicacion ha impactado positivamente en la
organizacion.
- Fomentar una cultura de retroalimentacion constante para ajustes y mejoras continuas.

e Anclar los nuevos enfoques en la cultura

Acciones:
- Hay que asegurar que los nuevos métodos y canales de comunicacion estén
documentados y se integren en los procesos diarios.
- Realizar sesiones de formacion continuas sobre la importancia de la comunicacion
interna.
- Reforzar la idea de que una comunicacion efectiva es parte fundamental de la cultura

organizacional, incluyendo este pilar en los valores y principios de la empresa.
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Comunicacion interna

La Comunicacion interna es el conjunto de actividades efectuadas por cualquier
organizacion para la creacion y mantenimiento de buenas relaciones con y entre sus miembros,
a través del uso de diferentes medios de comunicacion que los mantengan informados,
integrados y motivados para contribuir con su trabajo al logro de los objetivos (Fernandez,
2009).

Dentro de las estrategias que se proponen para fomentar esta la Herramientas de
retroalimentacién, como encuestas o buzones de sugerencias.

e Proceso paralaimplementacion de encuestas

Determinar el Propdsito de la Encuesta: ¢ Qué necesitas averiguar? ¢Mejorar el
compromiso de los empleados?, ¢ ldentificar &reas de mejora en la comunicacion?, ¢ Medir la
satisfaccion laboral?

Establecer Objetivos concretos, claros y medibles: Por ejemplo, “Aumentar el indice de
satisfaccion de comunicacion interna.

Disefio de la Encuesta

- Desarrollo de Preguntas:

- Preguntas cerradas (opciones mdltiples, escalas de Likert).

- Preguntas abiertas para obtener feedback cualitativo.
Temas Clave para Incluir:

- Efectividad de los canales de comunicacion actuales.

- Frecuencia y claridad de la informacion recibida.

- Percepcion del liderazgo en la comunicacion.

- Satisfaccion general con la cultura organizacional de la compaiiia.
Planificacion de la Implementacién

- Seleccionar la Plataforma de Encuesta: Define si utilizara herramientas digitales como
0 una plataforma interna.
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- Establecer un Cronograma: Define fechas clave: lanzamiento de la encuesta, cierre y
analisis de resultados.

- Definir el Publico Objetivo: Determina quiénes recibiran la encuesta (toda la
organizacion, equipos especificos, etc.).
Comunicacion del Lanzamiento de la Encuesta

- Anunciar la Encuesta: Utiliza diferentes canales internos (correo electrénico,
reuniones) para informar sobre la encuesta y su importancia.

- Explicar el Propdsito y los Beneficios: Resaltar cémo la participacion puede llevar a
mejoras en la comunicacion y el ambiente laboral.

- Reforzar la Confidencialidad: Asegurar a los empleados que sus respuestas seran
confidenciales para fomentar la honestidad.
Ejecucion de la Encuesta

- Monitorear la Participacion: Realiza un seguimiento del nimero de respuestas y
motivar la participacion si es necesario, mediante recordatorios.
Andlisis de Resultados

- Compilar y Analizar Datos: Usar herramientas estadisticas para evaluar los resultados.

- Identificar Areas de Mejora: Basado en el feedback, identificar areas especificas que

requieren atencion.

Presentacion de Resultados

- Crear un Informe Resumido: Resaltar los hallazgos claves, incluidas estadisticas e
insights significativos.

- Comunicacion de Resultados a la Organizacion: Comparte los resultados con todos los
empleados y como se utilizaran para implementar cambios.

Definicién de acciones a tomar
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- Elaborar un Plan de Mejora: Basado en los resultados, definir acciones concretas y
plazos para mejorar la comunicacién interna.

- Asignar Responsabilidades: Designar equipos o individuos responsables de
implementar las mejoras.
Seguimiento y Evaluacién

- Establecer un Sistema de Seguimiento: Planificar como y cuando se evaluaran los
resultados de las acciones tomadas.

- Repetir la Encuesta: Considerar realizar encuestas periodicas para medir el progreso y
ajustar la estrategia segin sea necesario.
Fomentar una Comunicacién Continua

- Crear Espacios para la Retroalimentacion Continua: Implementar foros, reuniones o
plataformas digitales donde los empleados puedan seguir compartiendo sus inquietudes.

- Promover una Cultura Abierta: Fomentar un ambiente donde la comunicacion sea
fluida y se valore la opinion de todos.

¢ Implementacién de buzén de sugerencias:

Definicién de Objetivos

- Establecer metas claras: Definir qué se espera lograr con los buzones de sugerencia
(ej. aumentar la participacion de los empleados, mejorar el ambiente laboral, recoger ideas
innovadoras).

- Alineacién con la cultura organizacional: Asegurar que los objetivos estén alineados
con la mision y vision de la empresa.
Disefio del Buzén de Sugerencias

- Tipo de buzén: Decidir entre buzones fisicos, digitales o ambos. Los digitales pueden
incluir formularios en linea o aplicaciones especificas que se encuentren ubicados en la

intranet.
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- Accesibilidad: Asegurar que los buzones sean facilmente accesibles para todos los
empleados.

Establecimiento de Normas y Procedimientos

- Instrucciones claras: Definir cdmo los empleados pueden presentar sus sugerencias
(por ejemplo, anonimato, formato, plazos).

- Criterios de evaluacion: Establecer cdmo se evaluaran las sugerencias y quién sera
responsable de este proceso.

Comunicaciéon y Lanzamiento

- Anuncio interno: Crear un plan de comunicacién para informar a todos los empleados
sobre la implementacién del buzén de sugerencias.

- Capacitacion: Proporcionar capacitacion sobre como usar el buzén y la importancia de
las sugerencias en la mejora continua de la empresa.

Proceso de Revisién y Retroalimentacién

- Equipo evaluador: Formar un equipo encargado de revisar las sugerencias y decidir
cudles se implementaran.

- Comunicacion de resultados: Informar a los empleados sobre las sugerencias
recibidas y cuéles han sido implementadas, asi como la razén de no implementar otras.
Seguimiento y Evaluacién

- Métrica de éxito: Definir indicadores para medir el éxito de la estrategia (nGmero de
sugerencias recibidas, mejoras implementadas, satisfaccion de los empleados).

- Ajustes necesarios: Evaluar periédicamente el proceso y realizar ajustes segun los

comentarios y resultados obtenidos.
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Sensibilizacidon paraincentivar el uso de los diferentes canales de comunicacién interna
El objetivo de esta estrategia es fomentar el uso eficaz de los canales de

comunicacion interna para mejorar el flujo de informacién y la colaboracién entre los equipos.

Objetivos Especificos:

- Aumentar la tasa de apertura de correos.

- Incrementar el uso de sistemas de mensajeria instantanea.

- Potenciar la participacion en redes sociales
Analisis de Situacion

- Diagndstico: Analizar el uso actual de cada canal de comunicacién con el fin de
entender la percepcion de los empleados sobre la efectividad y utilidad de cada herramienta.

- Identificacién de Obstaculos: Reconocer las barreras que impiden el uso de estos
canales, como falta de formacidn, sobrecarga de informacién o percepciones negativas.
Estrategias de Sensibilizacion

- Educacion y Formacion: Organizar talleres y capacitaciones sobre el uso ptimo de
cada canal. Incluir buenas practicas y casos de éxito.

- Campafas de Comunicacion: Desarrollar campafias informativas que resalten los
beneficios de cada canal y cémo pueden facilitar el trabajo diario.
Acciones

e Crear un Calendario de Actividades:

Planificar actividades mensuales que incluyan:

- Seminarios web sobre la importancia de la comunicacion interna.

- Concursos en las redes sociales internas para fomentar la participacion.

- Envio de boletines electronicos que destaquen buenas practicas y éxitos.

- Lineas de Soporte: Establecer un canal de soporte donde los empleados puedan hacer
preguntas y recibir asesoramiento sobre el uso de los diferentes canales.
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Medicién y Evaluacién

- Indicadores de Exito: Definir KPIs que permitan medir el uso de cada canal (por
ejemplo, tasa de apertura de emails, nimero de mensajes enviados a través de chat,
participacion en publicaciones en redes sociales internas).

- Encuestas de Retroalimentacion: Realizar encuestas periddicas para evaluar la
percepcion de los empleados sobre la efectividad de los canales de comunicacion y el impacto
de las iniciativas de sensibilizacion.

- Revision Trimestral: Establecer un proceso de revisién cada tres meses para ajustar la
estrategia y las acciones en funcion de los resultados obtenidos.

Comunicacion Continua

- Actualizacion Regular: Mantener informados a los empleados sobre los avances de la
estrategia, compartiendo estadisticas y logros alcanzados.

- Canales Abiertos: Fomentar un ambiente de comunicacién abierta donde los

empleados puedan expresar sus opiniones y sugerencias sobre los canales de comunicacion.

Crear unaintranet donde los empleados puedan acceder a informacion clave, politicas
de laempresay otros recursos utiles

La implementacion de la Intranet brinda la posibilidad de que los empleados se
comuniquen de forma mas rapida y eficiente a través de chats internos, foros 0 mensajes.
Dentro de la plataforma, los empleados pueden acceder a noticias de la compaifiia,
actualizaciones relevantes y recursos compartidos.

e Desarrollo de Intranet

- Definicion de Objetivos

e Objetivos Principales

- Mejorar el acceso a informacion clave.

- Fomentar la colaboracién entre equipos.
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- Aumentar la transparencia de las politicas de la empresa.
- Facilitar la integracion de nuevos empleados.

e Anadlisis de Necesidades

- Encuestas y Entrevistas: Realiza encuestas o entrevistas a empleados para identificar
qué informacién y recursos consideran mas importantes.

- Andlisis de Informacion Existente: Revisa los canales actuales de comunicacién y su
eficacia.

- Identificacién de Usuarios: Define quiénes seran los principales usuarios de la intranet
y sus caracteristicas.

e Disefio del Contenido y Estructura

Organizacion de Informacién:
- Crear secciones para politicas de la empresa, recursos humanos, formacion y noticias.
- Considerar la creacion de foros de discusion o grupos de interés.
Accesibilidad:
- Hay que asegurar que la intranet sea facil de navegar.
- Definir claramente la jerarquia de la informacion y como los colaboradores pueden
encontrar lo que necesitan.

e Selecciéon de Herramientas

Plataforma Tecnolégica:
- Investigar diferentes opciones de software para la intranet (por ejemplo, SharePoint,
Slack, Google Workspace).
- Evaluar la facilidad de uso, la compatibilidad y el costo de cada opcion.

e Desarrollo e Implementacion

Cronograma de Implementacién:
- Establecer un cronograma con plazos para cada etapa del desarrollo.

Pruebas:
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- Realizar pruebas piloto con grupos selectos de empleados para recibir
retroalimentacion antes del lanzamiento completo.

e Capacitacion

Formacién para Empleados:
- Organizar sesiones de capacitacion sobre cémo usar la intranet.
- Proveer manuales y guias de usuario accesibles.

e Comunicacion del Lanzamiento

Estrategia de Comunicacion:
- Desatrrollar un plan de comunicacién que informe a los empleados sobre la intranet,
sus beneficios y cémo pueden acceder a ella.
- Utilizar correos electronicos, reuniones en persona y cartelera digital para dar a
conocer la nueva herramienta.

e Evaluacion y Retroalimentacion Continua

Monitoreo del uso:
- Implementar métricas para evaluar la eficacia de la intranet (nUmero de usuarios,
tiempo de permanencia, contenido mas visitado).
Recoger Retroalimentacién:
- Establecer un mecanismo para que los empleados puedan dar su opinién sobre la
intranet y sugerir mejoras.
Actualizacion Regular:
- Crear un equipo responsable de mantener la informacion actualizada y relevante.

e Plan de Mejora Continua

- A partir de la retroalimentacién, realizar ajustes y mejoras periddicas a la intranet.
- Fomentar el uso de la intranet mediante campafias internas constantes que resalten
nuevas funcionalidades o recursos disponibles.

Desarrollar los manuales de funciones
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Revisién de la organizacién: Comienza elaborando un organigrama o listado de
todos los cargos existentes en la empresa, lo cual brinda una comprensién clara de la
estructura organizativa.

Funcion actual: Identificar cada cargo y su relevancia dentro de los procesos de la

organizacion, asi como las relaciones entre los diversos departamentos.

Estudiar los cargos

- Entrevistas y preguntas acerca del tema: Indagacion a los empleados que ocupan
€s0s cargos, asi como con sus supervisores, se les pregunta acerca de las tareas que
desempefan diariamente, las tareas fundamentales y cualquier habilidad o competencia
necesarias.

- La observacion directa: Examinar de forma directa el trabajo que se lleva a cabo con el
fin de asegurarse de que todas las tareas relevantes se consideren en el manual.
Describir las funciones y responsabilidades

Actividades especificas para cada cargo: se identifican todas las tareas y funciones que
deben realizarse de manera continua, se divide en las tareas en areas de responsabilidad.
Proporcionar responsabilidades generales y especificas: Divide las funciones en dos

categorias:

- Obligaciones generales: Dentro de los temas habituales a todos los empleados, como
seguir las politicas establecidas por la organizacion, colaborar con otros departamentos, etc.

- Obligaciones especificas: Tareas exclusivas de cada cargo, detallando las actividades
diarias, semanales o periddicas.

- Resultado esperado: Defina con nitidez los objetivos o resultados esperados de cada

tarea, sefialando como se evaluara el éxito o rendimiento de esas tareas.
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Describir las aptitudes y habilidades requeridas

- Habilidades técnicas: se relacionan las habilidades especificas que el empleado
requiere para desempefiarse en su funcion.

- Habilidades especificas: Asimismo, identifica las aptitudes interpersonales y de gestion
gue requieren ser adquiridas, como el liderazgo, la comunicacion o la resolucién de problemas.

- La formacion y la experiencia: Define el nivel de educacién, capacitacién y experiencia

previa necesario para desempenfarse en el cargo de manera eficiente.

Identificar la jerarquiay las relaciones de trabajo
- Reporte dependencias: definir reportes entre dependencias.
- Interrelacion con otros departamentos: Frecuencia de interaccidén con otras areas

dentro de la organizacion, lo cual impulsa una comprension del proceso de trabajo.

Establecer politicas y normas aplicables

+ Dentro de las politicas internas: politicas y procedimientos de la organizacion que son
relevantes para el cargo, tales como la seguridad laboral, las normas éticas, el uso de recursos
tecnoldgicos, entre otros.

* Acatamiento normativo: establecer si el cargo requiere adoptar determinadas normas
externas (tales como estandares de calidad, regulaciones de salud y seguridad), deben estar

debidamente senaladas.

Evaluacion y verificacion del manual de funciones

- Validacién con los empleados y los supervisores: Antes de completar el manual de

funciones, enviar un borrador a los empleados que ocupan el cargo y a los supervisores. Esto
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contribuird a corregir cualquier error y garantizara que el manual cumpla con las funciones
reales.

- Aval por la direccion: Una vez que los empleados y los supervisores estén conformes con
el contenido, debera ser examinado y aprobado por la direccion superior o el departamento de

talento humano, de acuerdo con la normativa establecida.

Definir y redactar el manual
+ El formato claro y comprensible: Usar un lenguaje claro y sencillo, el manual debera ser
entendible para cualquier persona que lo lea, dejando de lado la implementacion de

tecnicismos o términos complejos.

Calificacién del manual
- Nombre del cargo
- Departamento y supervisor de forma directa.
- Descripcion detallada del cargo
- Funciones y responsabilidades (tanto generales como especificas)
- Capacidades y aptitudes necesarias.
- Experiencia requerida
- Condiciones de trabajo (horaria, ubicacién, equipo necesario, etc.
- Politicas y procedimientos adoptados.

- Indicadores de desempefio

Implementacién y distribucion
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- Compartir con los colaboradores: Una vez finalizado, enviar el manual a todos los
empleados que desempefian el cargo. Asegurese de que comprendan el contenido y responder
a cualquier duda que pueda surgir.

- Almacenamiento centralizado: Los manuales deben estar en una plataforma accesible
(intranet o repositorio digital) con el fin de que todos los empleados puedan consultarlos en el
momento en que lo necesiten.

Actualizacion periddica
* Revision constante: Los manuales deben examinarse y actualizarse con frecuencia para
detectar cambios en las funciones, procesos o la estructura de la organizacion.
Retroalimentacion
Fomenta que los empleados y supervisores brinden su opinién sobre el manual con el

fin de asegurar que continde siendo relevante y adecuado a las funciones del cargo.

Participacion y trabajo en equipo

Segun (Carew, Parisi-Carew, & Blanchard) "Los equipos pueden ejecutar mejor y con
mayor rapidez, cambiar mas facilmente que las estructuras jerarquicas tradicionales, tienen de
aumentar la productividad y la moral o destruirlas. Si se trabaja con eficiencia un equipo se
pueden tomar mejores decisiones, resolver problemas mas complejos y hacer mas para

mejorar la creatividad y construir habilidades que los individuos trabajando solos”.

Crear equipos multidisciplinarios, asignando proyectos grupales
La conformacién de equipos multidisciplinarios para asignar proyectos grupales en una
organizacioén es una estrategia poderosa para abordar proyectos de forma integral,

aprovechando diversas aptitudes y perspectivas.
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Pasos necesarios para llevar a cabo este proceso:

Describir los propdsitos del proyecto y los equipos multidisciplinarios involucrados:

Antes de conformar los equipos, es fundamental tener en cuenta los objetivos que
desean alcanzar con los proyectos grupales y cémo los equipos multidisciplinarios pueden
brindar apoyo a esos objetivos.

Aspectos esenciales para considerar: ¢ Cual es el objetivo de este proyecto? ¢ Qué
habilidades necesarias requieren para alcanzar este objetivo? ¢ Qué tareas llevaran a cabo en
los equipos?

Los proyectos pueden enfocarse en diversas areas, como la elaboracion de un nuevo
producto, la optimizacién de procesos internos, la optimizacién de ventas, el marketing, entre
otros.

El propdésito debera ser claro para asegurar que los equipos trabajen alineadamente.
Identifique y examine las habilidades desempefiadas por los empleados:

El equipo multidisciplinario se conforma por colaboradores que poseen diversos
conocimientos y habilidades. Para organizar estos equipos, es fundamental detectar las
fortalezas y aptitudes de cada empleado: Realizar un andlisis de capacidades mediante
entrevistas, encuestas, evaluaciones de rendimiento o estrategias de gestion de talento.
Cumplir con conocimientos técnicos (ej. tecnologia, marketing, finanzas) y habilidades
personales (ej. liderazgo, comunicacion y resolucién de problemas) Esta etapa brinda la
oportunidad de elaborar una base de datos de habilidades para aprovecharlas como
oportunidad de integrar a los empleados en equipos equilibrados.

Disefio de equipos interdisciplinarios:
Al conformar los equipos, se debe tener en cuenta la participacion de empleados de

diferentes areas y departamentos que ofrecen diversas perspectivas y aptitudes.
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Es importante que cada equipo esté compuesto por empleados de diversas areas (por
ejemplo, ventas, marketing, finanzas, tecnologia, etc.

Equilibrio entre experiencias: Se pueden utilizar empleados que han sido
experimentados con empleados méas jovenes o con menos conocimientos para fomentar el
aprendizaje mutuo.

Implementacién de roles especificos: Cada integrante debera desempenfarse de
manera adecuada en el equipo. Esto comprende un lider de proyecto, asesores de areas
especificas y colaboradores. La cantidad de equipos puede variar entre 4 y 7 personas, en
funcién del tamafio del proyecto.

Al conformar los equipos, se debera asignar proyectos especificos que puedan
beneficiarse de las diversas aptitudes y perspectivas de un equipo multidisciplinario: Presentar
con nitidez los objetivos del proyecto, los resultados esperados y los plazos establecidos.
Dividir el proyecto en fases o etapas con metas intermedias con el fin de llevar a cabo un
seguimiento mas detallado del progreso.

Garantizar que el equipo tenga una visién clara del proyecto en conjunto, asi como de
sus responsabilidades individuales.

La formacion y la coordinaciéon de los equipos

Es fundamental que los integrantes del equipo comprendan cémo colaborar de manera
conjunta, especialmente si no tienen conocimientos previos de trabajo en equipos
multidisciplinarios. Algunas estrategias eficaces son:

- Capacitacion en tareas colaborativas: Ofrecer talleres de comunicacion, gestion de
conflictos, y colaboracion entre departamentos.

- La alineacidn en relacion con los objetivos: Realizar reuniones iniciales en las que se
aclaren los objetivos del proyecto y se garantizan que todos los integrantes comprendan su

funcién y las expectativas.
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- Disefio de estructuras de comunicacién y colaboracion: Los equipos multidisciplinarios
suelen estar conformados por personas de diversos departamentos que podrian no colaborar
de manera conjunta. Para simplificar la colaboracién se deben implementar herramientas de
gestion de proyectos con las que el equipo pueda coordinar tareas, compartir progresos y
comunicarse.

- Programar reuniones periddicas con el fin de examinar el progreso, solucionar
problemas y ajustar el enfoque del equipo en funcion de la necesidad.

- Proporcionar una cultura de comentarios abiertos con el fin de mejorar el desempefio
del equipo.

Seguimiento y evaluacién continua

Una vez que los equipos han comenzado a trabajar en los proyectos, es fundamental
llevar a cabo un seguimiento constante para asegurar que estan en camino de alcanzar los
objetivos establecidos:

- Evaluacion del equipo en cuestion: Evaluar el desempefio de cada integrante y del
equipo en general. Puede utilizar técnicas de evaluacion de desempefio grupal y brindar
feedback constante.

- Reemplazos en los equipos: Si algln equipo no esta funcionando adecuadamente,

sugiere realizar ajustes en su composicién o en la asignacion de tareas.

Socializar las metas de la empresa faimco group y su ejecuciéon

Socializar las metas de la empresa de forma efectiva es fundamental para que los
colaboradores comprendan y se alineen con los objetivos de la organizacion, para ellos es
importante tener en cuenta lo siguiente:

e Describir de manera precisa las metas de la organizacion

Antes de establecer las metas, es fundamental que estas estén debidamente establecidas y

estructuradas, deben tener las siguientes caracteristicas:
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- La meta debe ser medible para revisar el avance mediante indicadores
- La meta debe ser realistas y que se pueda cumplir.
- La meta debe ser concordante con los objetivos de la empresa

- Definir tiempo para su cumplimiento

Identificar los medios y estrategias para la socializacion de las metas

o Es fundamental utilizar diversos medios de comunicacion:

- Reuniones presenciales o en linea: La forma mas rapida de comunicar las metas,
posibilitando preguntas y explicaciones. Se debe explicar cdmo la meta esta acorde con la
misién y vision de la empresa, como define la funcidon de cada area o grupo de trabajo en la
consecucion de las metas establecidas.

- Mediante boletines internos 0 mensajes electrénicos: Para proporcionar un resumen
oficial de las metas, fechas establecidas y las expectativas.

- Mediante intranet o plataforma de comunicacion interna: Un medio de comunicacion
centralizado en el que los empleados puedan obtener la informacién acerca de las metas en
cualquier momento.

- Los videos explicativos incluyen: videos breves que presentan las metas de forma
atractiva y sencilla de comprender.

- Disefio grafico: Infografias o presentaciones visuales que simplifiquen y aclaran las
metas.

Elaborar un plan de accidn
- Detalla las metas en acciones o actividades concretas.
- Designa responsables para cada actividad.

- Establece plazos y recursos requeridos.
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Delegar responsabilidades tanto individuales como colectivas
Cada colaborador debe estar claro sobre lo que se espera de su desempefio. También
es crucial promover la cooperacion y el trabajo en equipo:
- Organizar equipos de acuerdo con funciones o areas.
- Definir metas tanto para los grupos como para cada persona.
Comunicacion continua
Establece un sistema interno de comunicacion para informar como va la ejecucion de
la meta mediante correos electronicos u otras herramientas.
- Programa reuniones regulares de seguimiento.
Capacitacion y apoyo
Garantiza que las empleadas posean las competencias y conocimientos adecuados
para alcanzar las metas, si es necesario se proporciona capacitacion.
Revisiones periédicas del progreso de la meta.
- Modificar las estrategias cuando sea preciso.
- Evaluaciones periddicas.
- Socializaciones continuas con los colaboradores.
Fomentar la diversidad, la igualdad y la inclusion
Promover la diversidad, la equidad y la inclusién en la empresa es una estrategia
eficaz para generar un entorno de respeto, justicia y cooperacion, es importante tener en
cuenta los siguientes factores:

e Andlisis preliminar y diagnostico

- Llevar a cabo encuestas o entrevistas para evaluar el grado de conocimiento y las
actitudes de los colaboradores respecto a la diversidad, equidad e inclusion.
- Detecta las areas principales en las que la empresa debe mejorar con relacion a DEI.

e Disefar un programa de talleres
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Elaborar un programa de capacitacién centrado en diversos aspectos de DEI, tales

como:

- Diversidad cultural: Fomenta el entendimiento de distintas culturas, etnias, géneros,
orientaciones sexuales, edades, capacidades, entre otros.

- Equidad de género: Enfatiza la igualdad en oportunidades de desarrollo y la
erradicacion de estereotipos de género.

- Inclusién laboral: Promueve un entorno donde todas las personas,
independientemente de sus diferencias, se sientan valoradas y escuchadas.

e Talleres préacticos e interactivos
- Taller sobre sesgos inconscientes: Ayuda a los empleados a reconocer y superar

prejuicios implicitos que puedan afectar su conducta o decisiones en el trabajo.

- Taller de empatia y comunicacion asertiva: Ensefia habilidades para comprender y
respetar diferentes perspectivas, mejorando la comunicacion inclusiva.

- Taller de mediacién de conflictos: Capacita a los empleados en técnicas para resolver
disputas que puedan surgir por malentendidos relacionados con la diversidad.

- Taller de liderazgo inclusivo: Disefiado para que los supervisores aprendan a dirigir
equipos diversos de manera equitativa y justa.

e Establecer un entorno seguro de conversacion

- Garantizar que los talleres ofrezcan espacios seguros para un didlogo abierto, donde
los empleados puedan compartir sus experiencias y preocupaciones sin temor a represalias.

- Promueve dinamicas grupales para reforzar la cohesion y cultivar la empatia entre los
colaboradores.

e Supervision y andlisis del impacto

- Tras cada taller, lleva a cabo encuestas para evaluar la efectividad del mismo y

recoger recomendaciones para futuras actividades.
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- Realizar un seguimiento del efecto en el ambiente laboral mediante evaluaciones

regulares sobre el clima de inclusion.
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9. Conclusiones y recomendaciones
A continuacion, se presentan las conclusiones de la intervencion desarrollada en la
empresa Faimco Group, asi como las recomendaciones para la implementacion del plan de

intervencion propuesto en este trabajo.

9.1 Conclusiones

Para concluir, es evidente que, en el &mbito empresarial, es necesario contar con la
implementacion de las habilidades blandas, con el fin de que, todos los aspectos de la
organizacién promuevan un grado de confiabilidad por parte de los empleadores hacia sus
empleados, mejor adun, el impacto positivo se refleja al cliente final, contribuyendo al
crecimiento de la compaiiia. Es asi que, se enumeran las conclusiones para ejemplificar de

mejor manera.

Necesidad de adaptacion y estrategia: Faimco Group enfrenta un entorno
empresarial en permanente cambio, acentuado por la pandemia y otros factores econémicos
adversos. Estos desafios subrayan la importancia de desarrollar e implementar un plan
estratégico que favorezca la adaptacion y respuesta proactiva a las fluctuaciones del mercado,

asegurando asi su competitividad.

Impacto de la gestién del talento humano: La rotacion alta de personal y la falta de
procedimientos claros han afectado significativamente el rendimiento organizacional. Esto
destaca la necesidad de invertir en la gestion del talento humano mediante la promocién de
habilidades blandas y la creacion de un ambiente laboral positivo, que fomente la retencién de

empleados y mejore la productividad.

Formulacion del plan estratégico: A través de un andlisis FODA, se identificaron

fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas que impactan a la empresa. Las estrategias
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delineadas en el plan deben enfocarse en optimizar procesos internos, asi como en la
capacitacion de empleados, que es fundamental para mejorar la calidad del trabajo y la

satisfaccion del cliente.

Desarrollo de habilidades blandas: La mejora de habilidades blandas, como la
comunicacion efectiva y el trabajo en equipo, es crucial para construir un entorno de
colaboracién que promueva el desarrollo integral de los empleados. Esto no solo impactara en

la moral del equipo, sino también en el rendimiento general de la empresa.

Fomento de la cultura organizacional: Es esencial que Faimco Group establezca
una cultura organizacional que valore la formacién continua, la adaptabilidad y el
reconocimiento del esfuerzo de sus colaboradores. Esto contribuird a fortalecer el sentido de
pertenencia y a motivar a los trabajadores, lo que es vital para mantener la cohesién y mejorar

la efectividad del trabajo en equipo.

Implementacién y evaluacion de resultados: El éxito del plan estratégico
dependera de su correcta implementacion y de la evaluacién continua de los procesos. Las
acciones deben ser monitoreadas constantemente para ajustar las estrategias en funcion de las
necesidades emergentes y de los resultados obtenidos, asegurando asi que Faimco Group

mantenga su posicionamiento en un mercado competitivo.

Mejoramiento continuo: Faimco Group debe adoptar un enfoque de mejora
continua en todas sus operaciones, valorando la retroalimentacion de los empleados y
utilizando métricas para evaluar el desempenfio y la efectividad de sus estrategias. Esto
permitira no solo abordar las debilidades actuales, sino también detectar oportunidades de

mejora a largo plazo.
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9.2 Recomendaciones

Es importante resaltar algunas recomendaciones claves:

Necesidad de un plan estratégico claro: La adaptacién constante a las nuevas
tendencias del mercado y a los cambios empresariales hace imperativa la creacién de un plan
estratégico bien definido para Faimco Group. Esto no solo permitira a la empresa proyectar su
futuro de manera efectiva, sino que también le brindara un direccionamiento claro para ser
competitiva y diferenciarse en un entorno en evolucion.

Impacto de factores externos: Faimco Group ha sido seriamente afectada por factores
externos como el incremento en el costo de las importaciones, la volatilidad de la tasa de
cambio, la inflacion y la disminucién del poder adquisitivo de los consumidores. Estos
elementos han contribuido a una caida en las ventas en 2023, lo que enfatiza la necesidad de
gue la empresa implemente estrategias para mitigar estos riesgos.

Identificacion de debilidades internas: Las proporciones elevadas de rotacion de
personal y la falta de procedimientos claros destacan falencias significativas en los procesos
internos de Faimco Group. La rotacién de personal no solo implica un costo financiero elevado,
sino que también afecta negativamente la cohesidn del equipo y la calidad del trabajo, lo que
subraya la necesidad urgente de mejorar el ambiente laboral y promover sentido de
pertenencia.

Valor del talento humano: La inversion en el desarrollo de habilidades blandas entre
los colaboradores es critica para mejorar la efectividad y la satisfaccion laboral. Un enfoque en
la capacitacion y el crecimiento personal no solo redundara en un ambiente laboral mas
positivo, sino que contribuird a la retencién del talento y al aumento de la productividad general

de la organizacién.
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Andlisis FODA como herramienta estratégica: El analisis FODA realizado se
identificaron fortalezas y oportunidades claves que Faimco Group puede aprovechar,
incluyendo una buena relacidon con los clientes y la calidad de sus productos. Pero también
expuso debilidades y amenazas que deben abordarse de manera proactiva para garantizar la
sostenibilidad a largo plazo de la empresa.

Adopcion de mejores practicas en gestion: La implementacion de metodologias
como el ciclo PHVA y la mejora continua puede resultar en una significativa optimizacion de los
procesos internos. Esto, junto con la definicidn de indicadores de desempefio, permitira a la
empresa ajustar sus estrategias y mejorar continuamente en diversas areas operativas.

Compromiso organizacional: La direccion de Faimco Group debe trabajar no solo en
establecer objetivos y metas claras, sino también en fomentar una cultura organizacional que
apoye la colaboracion y el trabajo en equipo. Esto es esencial para enfrentar los desafios del
mercado y para construir un futuro mas resiliente para la empresa.

Plan de intervencion propuesto: Se ha desarrollado un plan de intervenciéon
estructurado que busca abordar las areas clave identificadas a través del diagnéstico. Este plan
incluye capacitacion del personal, mejora de la comunicacion interna, optimizacion de procesos
y desarrollo de un sistema de gestion de calidad, lo que servira como base para el crecimiento

sostenible de la empresa.
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