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A partir de la segunda diapositiva continuar con el formato del ‘
escudo en la parte superior izquierda, tal cual se muestra aqui

Declaro(amos) bajo gravedad de juramento, que he(mos) escrito el
presente proyecto integrador de especializacion por mi(nuestra) propia
cuenta, y que por lo tanto, su contenido es original. Declaro(amos) que
he(mos) indicado clara y precisamente todas las fuentes directas e
indirectas de informaciéon, y que este proyecto integrador de
especializacion no ha sido entregado a ninguna otra institucion con fines
de calificacion o publicacion”. (Erika Carolina Briceno Hernandez, Laura
Mariana Olaya Veldsquez y Verdénica Rueda Serna/ 05 de septimbre 2026).
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Declaracion de exoneracion de responsabilidad: “Declaro(amos) que la
responsabilidad intelectual del presente trabajo es exclusivamente de
su(s) autor(es). La Universidad del Rosario no se hace responsable de
contenidos, opiniones o ideologias expresadas total o parcialmente en
él”. (Erika Carolina Briceno Hernandez, Laura Mariana Olaya Velasquez y

Verdnica Rueda Serna/ 05 de septimbre 2026).
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1. EMPRESA

+

o Empresa del sector terciario
dedicada al alquiler y venta
de equipos para
construccion.

e Ofrece soluciones confiables

para proyectos del sector
constructivo.

» Trayectoria desde 2013.
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2. CORE DE NEGOCIO

_._

o Alquiler y venta de equipos
para construccion.

e Servicios asociados:
disponibilidad,
mantenimiento y preparacion
de equipos.

o Acompafnamiento técnico
para garantizar calidad y
servicio.
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3. MERCADO

_._

Participacion en el mercado
de equipos y servicios para
el sector de la construccion.

Atiende principalmente a
empresas y proyectos que
requieren equipos para el
desarrollo de obras.

Aproximadamente 50
clientes estables.
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4. TIPOS DE CLIENTES

+

Principalmente clientes
empresariales (B2B).

Empresas constructoras.

Empresas del sector
industrial.

Empresas relacionadas con
obras civiles.

Proyectos que requieren
alquiler o compra de equipos
para construccion.
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Mision

Ofrecer a nuestros clientes productos de excelente calidad y un magnifico servicio en alquiler y venta
de equipos para construccion que facilite a nuestros clientes la ejecucion de sus proyectos,
contribuyendo de esta forma al crecimiento econémico del pais, al bienestar de la sociedad y de cada
uno de nuestros trabajadores, generando crecimiento y rentabilidad para la compania.

Vision

En el 2020 ALQUIANDAMIOS DEL LLANO sera una empresa modelo en alquiler y venta de equipos
para construccion, siendo lideres en innovacion con productos de alta tecnologia, estandares de
calidad, precios competitivos. Ademas de un excelente servicio al cliente logrando ser la primera y
mejor opcion para el gremio constructivo.
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Organigrama :
ganig %¥$ Rosario
Auxiliar Revisor
Contador Contable Fiscal
Recursos
Humanos
Ingenieros
Area
Administrativa
Jefe De Aux :
N o —  Pintura
Jefa De Mantenimiento Bodega
Gerente Bodega
Cortador —— Conductor
Jefe de
Producccion
Soldador
Area Comercial e
¥ Ventas Logistica

Fuente: Organigrama actual de Alquiandamios del Llano S.A.S, (20206).
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Diagnéstico estratégico- MEFE Y MEFI R universidad ge

Resultados matrices

2,63

MEFI

2,67

MEFE

MEFI-Analisis interno

Se identificaron fortalezas importantes desde el
punto de vista operativo y comercial; sin embargo,se
encuentran brechas principalmente en la estructura

administrativa y en la gestion del talento humano.

MEFE-Analisis externo

Se identificaron oportunidades relevantes
relacionadas con la cobertura nacional y la
diversificacion de servicios; mientas que las
amenazas principales corresponden al incremento en
el costo de insumos y a la alta competencia local.
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@ INTERPRETACION

Posicion estratégica de ataque

La organizacion presenta condiciones internas y externas favorables, que le
permiten aprovechar sus fortalezas y las oportunidades del entorno.

IMPLICACION ESTRATEGICA

éf Orientar los esfuerzos hacia el crecimiento y desarrollo

X © i

Diversificacion Ampliacion Alianzas Fortalecimiento del
de servicios de estratégicas posicionamiento y
cobertura competitividad

Para materializar este crecimiento, es fundamental fortalecer
previamente la estructura organizacional y la gestion
estratégica del talento humano.
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Hallazgo Situacién ideal Situacién encontrada Prioridad
, » Proceso de personal poco
Tener estructurada un area de recursos humanos con _
. : - - . estructurado. « Ausencia de manual
Estructura y estrategia funciones definidas, procedimientos claros y herramientas . . ALTA
. . : L de funciones. ¢ Falta de planificacion
administrativas que soporten la estrategia organizacional. , .
estratégica en recursos humanos.
Tener un programa de capacitacion y seguimiento, basado en | * No cuentan con procesos de
.. las necesidades laborales y competencias del personal, que | capacitacion. « Indicadores de
Capacitacién y desarrollo o .. y. g . P . d P ) ALTA
permita identificar el potencial y planificar la sucesién de evaluacion de resultados de
cargos. procesos de capacitacion.
La elaboracion de un mapa estratégico en el area de gestion | « Falta de indicadores que midan la
] .. humana, con objetivos estratégicos bien definidos, para roductividad y rentabilidad. « Carece
Indicadores de gestion humana . ) J . . P . P . ”y ALTA
alinear el talento humano con la estrategia organizacional y de optimizacidon en procesos
potenciar el rendimiento global de la empresa. internos.
El tener una estructura bien disefnada brinda la oportunidad ,
. .. . . . . » Aunque se tiene una estructura, se
Estructura — Niveles jerarquicos de tener definidos roles y funciones y que el funcionamiento _ ALTA
- ey encuentra desactualizada.
sea optimo para una mayor productividad.

Fuente: Elaboracion propia
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Cultura, liderazgo Desempefio & Capacitacién y

¥y comunicacién indicadores desarrollo

= Mo s realizan evaluaciongs

Falta de valoret y priscipios desempefo

(2 [ astructurados de capacilacidn,
srmalizadas. * Mo exithen indicadores de Gestidn 3 pac
Falta de desarrclle de

Mo axisten [P armIas

Lderazgs poco participativa

Comunicacabn inberna uaceptiole de Humana campetencias
fanalegimarnts . Falta de seguimsento a los _ _ '
Touma de dechiones centralizada. rasultados * Debilidades en el procesa de D de d I.
, induccibn.
Falta de usteras de e Dificultad para medic la gestién nchccidn ebilidades en la estructura
reconocimiento dal talnto # Falta de seguirniento o las ) )
JRLEE relacksn aftociads & condkElonei . ) pecasidadet da Eﬂpﬁﬂl'.-ﬁtiﬁﬂ. Drgaﬂlzaﬂlﬂﬁﬂl ? Eﬁ La
ded trabaio. » _Falta de informacicn para apoyar .
la toma de decisiones. articulacion de los procesos
u Mo exitbe vn modelo de .
* ' -Organigrama desactualizads. de gEStliﬁﬁ humana

competencias formalizado.

I-Falta de plamificacidn estratégica
L Falta de claridad en roles v

- Mo se evaldan compelencias en Becwrsos Hurmanos,

radponsabilidades

durante el ingreso -Autencia de objetivos etpecificos
g L . f

= Las compalencias no ostdén para (restitn Humana Funciones de los ca gesnoe

suficientemente formalizadas

arliculadas con Lod perflles de = 'EI-Fl_|-Fl arfciAacon antra (a3

‘Perfiles de carge desactvalizados

Cargo. estrategia organizacional y Gestidn

Hurmiirna o inexislentos

No sxisten planes de desarrolla

Dasarticulacidn antre la astruciura

- | |
asociados a las compatenciay! Falta de indicadores para orentar

* la gestidn actual v las necesidades de La

Competencias y gestion Planeacidn y gestién arganizacidn

Estructura y disefio
del talento estratégica
organizacional



Objetivo general

Proponer un plan de mejora para ALQUIANDAMIOS DEL LLANO S.A.S.,
orientado al fortalecimiento de la estructura organizacional y la gestion
estratégica del talento humano, mediante la actualizacion de los perfiles de
cargo, el levantamiento de competencias, el desarrollo del talento y la
implementacion de indicadores de Gestion Humana, con el fin de contribuir a
la optimizacion de la eficiencia operativa para el primer semestre de 2027.



Redisenar la
estructura
organizacional

mediante la
actualizacion del
organigrama y la
definicién de roles,
funciones,
responsabilidades
y perfiles de cargo,
de acuerdo con las
necesidades de la
organizacion.

Objetivos especificos

Definir las
competencias
genéricas requeridas

para los cargos
de la
organizacion
articulandolas
con los perfiles
de cargos y
procesos de
Gestion
Humana.

=]

Disenar un plan de
capacitacion y
desarrollo

orientado al
fortalecimiento
de las
competencias
requeridas para
el desempefio
de los
trabajadores y
necesidades de
la organizacion.

F:Q *’}ﬁ Unwersndad del

Establecer
indicadores

que permitan medir
y realizar
seguimiento a los
procesos de talento,
la productividad y
los resultados de
las acciones
implementadas,
facilitando la toma
de decisiones y el
mejoramiento
continuo.



Objetivo especifico 1

Q PROBLEMATICA Deficiencia en la estructura organizacional, con
IDENTIFICADA responsabilidades compartidas y falta de definicion de roles.

Redisenar la estructura organizacional mediante la

@ OBJETIVO actualizacion del organigrama y la definicion de roles,

funciones, responsabilidades y perfiles de cargo, de acuerdo
con las necesidades de la organizacion.

v - .
v FORMATOS E L Organigrama 31 Perfil de Matriz de roles,
@ INSTRUMENTOS 000 actualizado —| cargo funciones y
responsabilidades
"/C%( ) RESULTADO ESPERADO: Claridad en la estructura, los roles y las responsabilidades
\@ de los cargos, lo que permitira una gestion mas eficiente y organizada.



ORGANIGRAMA PROPUESTO

ALQUIANDAMIOS DEL LLAND S.A.S.

¥
ala GERENCIA

AREA COMERCIAL

223 AREA ADMINISTRATIVA AREA FINANCIERA

atll v DE vENTAS

{ & RECURSOS HUMANOS l . - , ﬂ p H I

— REVISOR COORDINADOR DE Alk
| 1 @ Sl }’ y “{ EE! FISCAL 1 B LocisTica R RS
SR S | “ ) | ) | ﬁ
[ @ JEFEDERECURSOS | _ _ JEFE DE SEGURIDAD ‘
Al HUMANOS ¥ SALUD EN EL TRABAJO | | I I
. _— =h  AUXILIAR JEFEDE | JEFEDE | JEFE DE
| | | &l BODEGA MANTENIMIENTO i ﬁ PRODUCCION |
AUNILIAR DE | AUKILIAR DE | . | | |
& aoiny || ) cmemeony | | B “omaer | | | |
RECLUTAMIENTO DESARROLLO = l AUXILIAR DE "
) BODEGA l CORTADOR Q sooapor | | [l conoucton
! -
|
i 1} Las tres dreas (Administrativa, Financiera y Comercial y de Ventas) :
-------- > '.‘ trabajan de manera articulada y coordinada para el cumplimiento de los objetives € —----=-=1¢
de la organizacidn.
CONVENCIONES Los Jefes de Bodega, Mantenimiento y Produccion trabajan de manera
Relacin jerdrquica articulada y coordinada bajo la coordinacion del area de Logistica,

para garantizar la disponibilidad, conservacion y adecuada gestidn

- Relacion de coordinacion de los equipos ¥ recursos de la organizacion.

Universidad del
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e Representa la
estructura, niveles
jerarquicos y
relaciones de
autoridad.

e Incorpora nuevos
cargos para fortalecer
la estructura
organizacional.
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ALQUIANDAMIOS DEL LLANO S.A.S

Version: 01-2027

Matriz de rol, funciones

y responsabilidades Objetivo: Definir el rol, funciones y responsabilidades para los

cargos delimitados en la estructura organizacional; con el fin de
tener claridad sobre como se debe desempeiar cada colaborador.

Area Responsable:
Recursos Humanos

o Rol dentro de la . . Responsabilidades
N. Cargo o Funciones principales
organizacion

1. Definir lineamientos y
objetivos organizacionales.
2. Coordinar las diferentes
areas de la empresa. 1. Cumplimiento de los
3. Tomar decisiones objetivos

relacionadas con la operaciény organizacionales.
.. 2. Direccionamiento
el crecimiento.

estratégico de la

4. Aprobar planes, proyectos y empresa.
recursos. 3. Administracion
1.Gerente 5. Revisar el cumplimiento de adecuada de los
e _ge recursos.
los objetivos. .. 4. Seguimiento a los
6. Hacer seguimiento a los resultados de las areas.
resultados de las areas. 5. Toma oportuna de
7. Representar a la organizacién decisiones.

ante clientes y terceros.

8. Promover acciones
orientadas al crecimiento y
mejoramiento.
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PERFIL DE CARGO

ALQUIANDAMIOS ALQ-LOG-001
JEFE DE BODEGA DEL LLANO S.A.S

Alguiandamios del Llano $.A.5

1. IDENTIFICACION DEL CARGO 2. PROPOSITO DEL CARGO

Area ! Dependencia: Logistica

Jefe inmediato: Logistica

Personal a cargo: Si Garantizar el adecuado control, almacenamisnto, disponibilidad vy trazabilidad de los equipos, herramientas v accesorios destinados

c - Alniliar de Bodeaa al alguiler, coordinando las actividades de recepeian, despacho, devolucian y contral del inventario, con el fin de contribuir a la
argo(s) a cargo: =g continuidad, seguridad v eficiencia de la operacion.

Tipo de cargo: Operativo / Administrativo

Mivel en la estructura: Mandos medios

3. FUNCIONES PRINCIPALES

1|Controlar v actualizar el inventario.

Coordinar la recepcion de equipos.

Coordinar €l aimacenamiento y ubicacion de equipos.

Coordinar &l despacho y devolucion de equipos.

Controlar el estado y disponibilidad de equipos.

Reportar novedades.

Garantizar la trazabilidad documental.

Coordinar al personal de bodega.

o) da) ol m| wn| | Lol R

Proponer acciones de mejora relacionadas con el manejo v control de los recursos.




Diseno perfil de cargo-Jefe de bodega

4. RESPONSABILIDADES

Personas

Equipos f Herramientas

Informacion /

Documentacion

Recursos [ Inventario

Seguridad

Resultados

Coordinar y supervisar las actividades del
Auxiliar de Bodega.

Yelar por el adecuado manejo y
conservacion de los equipos, herramientas
y accesorios bajo su responsabilidad.

Mantener organizados vy disponibles los
regiatros de inventario, movimientos de
equipos y demas soportes
commespondientes.

Responder por el adecuado control v
dizponibilidad de los equipos,
herramientas, accesorios y matenales
almacenados.

Mantener la bodega organizada y en
condiciones adecuadas de seguridad, de
acuerdo con los procedimientos
establecidos.

Responder por la actualizacion del
inventario, disponikilidad de los equipos,
trazabilidad de los movimientos y
cumplimiento de las actividades de bodega.

5. AUTORIDAD ¥ TOMA DE DECISIONES

Deciziones que puede tomar directamente:

* Asignar actividades al Auxiliar de Bodega.

* Organizar la ubicacion de equipos, herramientas v accesorios dentro
de la bodega.

* Coordinar la preparacion y despacho de log equipos disponibles.

* Reportar y gestionar las novedades identificadas en los equipos.

* Organizar las actividades operativas de la bodega de acuerdo con los
procedimientos establecidos.

Deciziones que debe consultar o escalar:

* Solicitudes de compra o reposicion de eguipos, herramientas o
materiales.

* Mecesidades de mantenimiento que reguieran intervencion o recursos
adicionales.

* Situaciones gue impliguen pérdidas o dafios relevantes en los
equipos.

* Decisiones que excedan su nivel de autoridad o requieran aprobacian
de un nivel superior.

6. RELACIONES DE TRABAJD
Jefe directo:

Logistica

Cargo que coordina:

Auxiliar de Bodega

Relaciones internas:

Logistica, Jefe de Mantenimiento, Jefe de
Produccion, Ingeniero y éreas relacionadas
con |a operacion.

Relaciones externas:

Clientes, proveedores y transportadores,
cuando la operacion lo requiera.

Universidad del

Rosario
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7. REQUISITOS DEL CARGO

8. CONOCIMIENTOS TECNICOS

9. COMPETENCIAS GENERICAS REQUERIDAS

Universidad del

Rosario

Formacion académica:

Técnico o Tecndlogo en Logistica,
Administracion, Ingenieria Industrial o
areas afines.

Experiencia general:

Minimo 2 afios de experiencia en cargos
operativoes o administrativos.

Experiencia especifica:

Minimo 1 afio de experiencia en manejo de
inventarios y operaciones de bodega,
preferinlements en empresas relacionadas
con alquiler, construccion o logistica.

* Manejo de inventarios v control de almacén.

* Procesos de recepcion, almacenamiento, despacho y devolucion de
equipos.

* Organizacion y trazabilidad de registros de inventario.

* Manegjo de herramientas ofim aticas, especialmente Excel.

* Manejo v control de equipos, herramientas y accesornos destinados a
la operacian.

* Procedimientos de seguridad v organizacion aplicables a las
actividades de bodega.

* Responsabilidad

* Trabajo en equipo

* Comunicacion efectiva

* Orientacion al logro

* Organizacion y planificacion
* Orientacion al cliente

* Adaptabilidad

* Iniciativa vy mejora continua
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10. RESULTADOS ESPERADOS DEL CARGO 11. CRITERIOS DE DESEMPENO

* Inventario actualizado y confiable.

* Movimientos de equipos con trazabilidad documental.
* Movedades reportadas oporiunaments.
+ Actividades del personal de bodega coordinadas adecuadamente.

ELABORO

* Bodega organizada v en condiciones adecuadas para la operacion.

* Equipos, hemamientas y accesorios cormectamente organizados vy disponibles.
* Recepcion, despacho y devolucian de equipos controlados y registrados.

* Precision y oportunidad en el registro y actualizacion del inventario.

* Cumplimiento de las actividades de recepcion, almacenamiento, despacho v devolucion de equipos.

* Mivel de disponibilidad de los equipos para la operacion.
* Trazabilidad y organizacion de los registros y soportes.

* Oportunidad en el reporte de dafios, pérdidas v necesidades de mantenimiento.

* Cumplimiento de las actividades asignadas al personal de bodega.

* Cumplimiento de las condiciones de organizacion y seguridad establecidas.

REVISO

12. VALIDACION DEL PERFIL

APROBO

Mombre:
Cargao:
Firma:
Fecha: ! !

Mombre:
Cargo:

MNombre:

Cargo:

Firma:

Firma:

Fecha:

/

Fecha: ! !




Objetivo especifico 2

PROBLEMATICA Ausencia de competencias requeridas para la
IDENTIFICADA  estructuracion de perfiles de cargo.

- TVl OBJETIVO
o Q o i o =9
T

Definir las competencias genéricas requeridas para

» Revisar 'tos :?er:'es de + Definir cada . Asignar a cada cargo las los cargos de la organizacién, articulandolas con
cargo actualizados, . , . . i .
: competencia generica competencias los perfiles de cargo y los procesos de Gestion
considerando su , »
. . seleccionada. generéticas
proposito, funciones y Humana.

correspondientes.

responsabilidades. « Establecer

comportamientos e Incorporar las Ny
) Selecciona.r las - obseprvables asociados competencias en los 6COMO VAMOS A MEDIR?
competencias genéricas a cada competencia. perfiles de cargo. o .
pertinentes para cada e % Cargos con Competen(:las
cargo. « Validar definiciones y » Validar los perfiles identificadas
_ _ comportamientos con actualizados con los * % Competencias genericas
» Consolidar la matriz Gestion Humana y responsables o
prgliminar de Gerencia. e de las areas. definidas
competencias por cargo. e % Cargos con competencias

incorporadas en su perfil



Modelo de competencias genéricas

Competencias

¢Qué buscan fortalecer?

1. Responsabilidad

Cumplimiento de obligaciones y compromisos

2. Trabajo en equipo

Colaboracion y logro de objetivos comunes

3. Comunicacion efectiva

Transmision clara y oportuna de informacion

4. Orientacion al logro

Cumplimiento de objetivos y resultados

5. Organizacion y planificacién

Priorizacion y manejo eficiente de recursos

6. Orientacion al cliente

Atencidon de necesidades internas y externas

7. Adaptabilidad

Respuesta adecuada ante cambios

8. Iniciativa y mejora continua

Propuesta de soluciones y optimizacién de procesos




Diccionario de competencias EFR universidad del
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ALQUIANDAMIOS DEL LLANO S.A.S Version: 01-2027

Diccionario de Competencias

Objetivo: Establecer un marco de referencia comun para la
identificacion, descripcion y evaluacion de las

Area Responsable: Recursos Humanos competencias transversales requeridas en la organizacién
N.° : s Nivel 1 - Nivel 2 - - _
Competencia Definicion Basico Intermedio Nivel 3 - Alto
Capacidad para | Cumple las Cumple sus Asume
asumiry tareas responsabilidades | responsabilidades de
N cumplir las asignadas de manera mayor alcance,

1 Responsabilidad | obligacionesy | siguiendo auténomay promueve el
compromisos instruccionesy | oportuna, cumplimientoy
relac:llotnagog procedimientos | respondiendo por | contribuye al logro de
conetirabalo. | astablecidos. sus resultados. resultados del equipo.

Capacidad
para colaborar Partici COl_abora Facilita la_
y coordinar articipa'y activamente, colaboracién entre
: coopera con sus i
Trabajo en esfuerzos con pere _comparte_, los |_ntegrante_sbdel
ino otras Dersonas companeros informaciony equipo y contribuye

2 equip Sara aﬁcanzar cuando recibe | coordina sus a resolver

2 orientacion. actividades con situaciones de
objetivos otros manera conjunta.

comunes.




Matriz de competencias por cargos

ALQUIANDAMIOS DEL LLANO S.A.5

Version: 01-2027

Matriz de Competencias Cargos

Area Responsable: Recursos Humanos

Objetivo: |dentificar y describir las competencias
requeridas para cada puesto dentro de la organizacion,
estableciendo niveles de dominio que permitan evaluar el
desempeno, orientar planes de formacion y asegurar la
alineacion deltalento humano con la estrategia

empresarial.

Ffa *’%3 Universidad del
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Trabajoen |Comunicacion | Orientacion Organizacion Orientacion Iniciativay
Cargo Responsabilidad . J . 8 e .. y . Adaptabilidad | mejora

equipo efectiva al logro planificacion al cliente .

continua

Gerente 3 3 3 3 3
Jefe de
Recursos 3 3 3 3 3
Humanos
Auxiliar de
Selecciony 3 2 3 2 2
Reclutamiento
Auxiliar de
Capacitaciony 3 3 3 3 3
Desarrollo




PROBLEMATICA
IDENTIFICADA

Debilidades en el proceso de capacitacion y
desarrollo del talento humano, evidenciadas en
la ausencia de un plan estructurado que
responda a las competencias requeridas.

€@ IDENTIFICAR

|dentificar las
necesidades de
fortalecimiento
relacionadas con las
competencias requeridas
y con las necesidades
organizacionales.

Priorizar las necesidades
de capacitacion segun
su impacto en el
desempeno y en la
organizacion.

@)  DISENAR

Definir los objetivos de
aprendizaje para cada
necesidad de capacitacion.

Establecer las actividades de
capacitacion requeridas para
fortalecer las competencias
priorizadas.

Objetivo especifico 3

@)

+%X  Universidad del

>4 Rosario

2

OBJETIVO

Disenar un plan de capacitacion y desarrollo orientado al
fortalecimiento de las competencias requeridas para el
desempeno de los colaboradores y a las necesidades
identificadas en la organizacion.

IMPLEMENTAR

Coordinar con los
responsables y
participantes las
actividades establecidas
en el cronograma.

Ejecutar las actividades de
capacitacion priorizadas.

Registrar la participacion
de los colaboradores en
cada actividad.

() EVALUAR

Aplicar una evaluacion de
aprendizaje al finalizar las
actividades de capacitacion.

Elaborar un informe de
resultados y establecer
oportunidades de mejora
para futuras actividades.

Comparar los resultados
obtenidos con los
objetivos de aprendizaje
establecidos.
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Formato de identificacidon de necesidades de capacitacion

Alquiandamios del Llano $.A.S V.01-2027

Formato de identificacion de necesidades de capacitacion

1. DATOS GENERALES

Campo Informacion
Nombre de la organizacion
Area / proceso

Responsable del diagndstico
Cargo del responsable
Fecha de aplicacion / /
Periodo de capacitacion

2. INFORMACION DEL COLABORADOR O GRUPO

Campo Informacion
Mombre(s) / grupo
Cargo(s)

Jefe / responsable
Antigiedad en el cargo
Numero de personas
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Formato de identificacidon de necesidades de capacitacion

3. IDENTIFICACION DE LA NECESIDAD

Aspecto Descripcion

Situacion observada / problema

Competencia o conocimiento requerido

Brecha identificada

Evidencia que sustenta la necesidad

Consecuencia para el proceso

4. TIPO DE NECESIDAD DE CAPACITACION

=
L
=
L0
=
m

Tipo Descripcion / tema
Conocimientos técnicos

Habilidades blandas
Procedimientos / procesos
Normatividad / requisitos
Sequridad y prevencion
Servicio al cliente
Liderazgo / gestion
Herramientas tecnologicas
Otra

oo |otco




Formato de identificacidon de necesidades de capacitacion

Alquiandamios del Llano $.A.S

5. PRIORIZACION DE LA NECESIDAD

V.01-2027

Criterio

Bajo (1)

Medio (2)

Alto (3)

Impacto en el desempefio

[]

|

[]

Impacto en la calidad del
SEMViCio/proceso

[]

O

[]

Riesgo de no atender la
necesidad

[]

|

[]

Puntaje total

6. PROPUESTA DE CAPACITACION

Aspecto

Propuesta

Obijetivo de la capacitacion

Tema(s) sugerido(s)

Modalidad

1 Presencial

O Virtual

O Mixta

Duracion estimada

Metodologia sugerida

O Taller O Curso [0 Seminario 0O Entrenamiento [ Ofra:

Poblacion objetivo

Facilitador sugerido

7. RESULTADO ESPERADO Y SEGUIMIENTO

Aspecto Descripcion
Resultado esperado

Indicador de evaluacion

Medio de verificacion

Fecha de seguimiento ! !

Responsable del seguimiento
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8. OBSERVACIONES

9. APROBACION

Rol Nombre Firma Fecha
Requnsable del / /
diagnostico

Jefe [ lider del area ! /
Gestion Humana ! /




Objetivo especifico 4

PROBLEMATICA @C’

IDENTIFICADA OBJETIVO

Establecer indicadores de Gestion Humana que permitan

Deb|l|da.d’ en el segmm@nto y medicion de los procesos medir y realizar seguimiento a los procesos de talento, la

_ded_Gejt'on Humana, gtwdenCllada eln la aus?tnc:lg d? d productividad y los resultados de las acciones implementadas,

indicadores que permitan evaluar el comportamiento de - - . : .
quep P facilitando la toma de decisiones y el mejoramiento continuo.

los procesos de talento.

Definir los indicad Implementar el
_pErinirios indicadgres Disefiar la ficha técnica seguimiento periédico de
prioritarios de Gestion Humana de los indicadores los indicadores

Analizar los resultados para
apoyar la toma de
decisiones

Este plan permite medir, gestionar y mejorar continuamente los
procesos de Gestion Humana, generando valor para la
organizacion y su talento.



ADOPCION DE CAMBIOS Y

CICLO PHVA

o@

La necesidad de facilitar la adopcion de los cambios derivados de la

Q actualizacion de la estructura organizacional, los perfiles de cargo y las

competencias requeridas.

Definir las estrategias
necesarias para la

comunicacion, O
visualizacion y E e
seguimiento con el fin de 1. 2.
facilitar la adopcion de PLANEAR HACE

estos cambios. (

Con base en los
resultados obtenidos y @
los indicadores, se T\

realizan los ajustes 4 3
necesarios para mejorar . -
el proceso. ACTUAR VERIFICAR

Socializacién de los
nuevos perfiles,
funciones,
responsabilidades y se
comunica los cambios y
los nuevos procesos de
GH.

Seguimiento mediante
indicadores, como el
porcentaje de colaboradores
socializados y el porcentaje
que conoce las nuevas
funciones y
responsabilidades.

Ffa *’%3 Universidad del
%ﬁga Rosario

GESTION DEL
CAMBIO
ESTRATEGIA:
HAZLO OBVIO

Visible: proporcionar informacion clara
y accesible sobre qué cambia, por
qué cambia y como se aplicara.

Simple: utilizar mensajes breves y
concretos que faciliten la comprension
de los cambios.

Repetitivo: mantener una
comunicacion constante mediante
diferentes canales, para reforzar el
mensaje.

Relevante: enfocar la comunicacion
en como el cambio beneficia el trabajo
diario y los resultados.

Medible: realizar seguimiento para
verificar el nivel de comprension,
adopcion y aplicacion de los cambios.



Retorno sobre la inversion

//ﬂ El ROI se calculé de manera conjunta,

ﬂﬂP@ debido a que las cuatro acciones propuestas
forman parte de un solo proceso de
mejoramiento.

< \ ELEMENTOS CONSIDERADOS
] :QUESE
EVALUO? g% Beneficio econdmico.

Dﬂ Inversion.

LY Beneficio economico I Beneficio neto esperado.
esperado vs. inversion
requerida. (S caleulo del
ROL.
INVERSION

@ Recursos necesarios para disenar
e implementar el plan de mejora.

BENEFICIO ECONOMICO

Se cuantificaron aquellos beneficios
relacionados directamente con ahorros,
costos evitados o tiempo productivo
recuperado.

Claridad de funciones y
reduccidn de procesos.

Capacitaciones y reduccion de errores.

Mejor seleccion de personal.

000

Indicadores y toma de decisiones.

BENEFICIO

ECONOMICO INVERSION TOTAL:
ANUAL ESPERADO:

$16.000.000 $11.217.384
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C
#¢ BENEFICIO NETO ESPERADO =0l CALCULO DEL ROI

ROI = [(Beneficio econdmico — Inversion) / Inversion] x 100

I\—é) Beneficio econdémico —
Inversion = Beneficio neto ROI =[(16.000.000 — $11.217.384) / $11.217.384] x 100

$16.000.000 — $11.217.384 = $4.782.616

i

ROI PROYECTADO = 42,64 %

BENEFICIO NETO ESPERADO:

$4.782.616 7  DATOS CLAVE CONCLUSION
Duracion del plan: "

> Después de recuperar la @ 7 meses. ElROI proyectado es _pOS't'V(_)’ por
5—® | y izada. | lo que el plan se considera viable.

JpYersion realizaca, fa empresa @' Proyeccion del Se recomienda su implementacion

podria obtener un beneficio ROI: 1 afio. y posterior seguimiento de los

economico adicional de B | Periodo resultados obtenidos.

$4.782.616 durante el primer estimado de

recuperacion:

ano. 8,4 meses.



Conclusiones finales

@ DIAGNOSTICO BENEFICIOS
ESPERADOS

« Oportunidades de mejora en estructura organizacional y
gestion del talento humano.
: Contribuir a la eficiencia

« Requiere redisefio del organigrama. @0 operativa de la organizacion.

« Creacion y actualizacion de perfiles de cargo.
/j[l Fortalecer su posicionamiento en

« Definicidn de competencias requeridas. el mercado.

e Propuesta de plan de capacitacion y desarrollo para
necesidades identificadas.

@ Generar futuras alianzas estrategicas.

« Mecanismos de seguimiento.

Permitir la expansion

« El plan de mejora se articula de manera secuencial para de |
atender las necesidades identificadas. 4{, ? € la empresa.
(4

e Su implementacién busca fortalecer la gestion del talento como
un componente estratégico para la organizacion.
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