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Resumen 

 

Este proyecto desarrollo una para mejorar el proceso de Gestión del Talento Humano de 

manera que se fortalezca la estabilidad laboral en la empresa Trifcon Asesores S.A.S. 

tomando en cuenta los criterios de los numerales 71.2 (Personas), 7.2 (Competencia) y 

7.3 (Toma de conciencia) de la norma ISO 9001:2015, de modo que se enfocó en diseñar 

una propuesta de mejoramiento para dicho proceso, lo que le genera estrategias para 

mejorar la estabilidad laboral para los colaboradores en la empresa, buscando cumplir 

los objetivos personales y profesionales de los colaboradores guiados por los objetivos 

estratégicos de la organización, para este fin se desarrolló un diagnóstico a través del 

estado actual, mediante análisis de información y entrevistas, posteriormente se 

caracterizó los subprocesos del proceso de gestión de talento humano y se establecieron 

formatos que permiten hacer la documentación del proceso y seguir su trazabilidad, para 

finalmente validar la propuesta con la organización, donde se concluyó que es importante 

para el proceso hacer el seguimiento de los procesos, identificando objetivo, alcance, 

procedimiento, responsables e indicadores, de esta forma se logra medir el rendimiento 

y aplicar mejora continua, para Trifcon Asesores S.A.S. esta herramientas aplicadas 

desde la norma son un comienzo para no solo retener el talento humano, sino también 

para identificar como establecer procedimientos para aportar a su calidad de vida. 

 

Palabras clave: Talento humano, Proceso de gestión, Colaboradores y Personas. 
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Introducción 

 

Para el desarrollo del proyecto en el capítulo 1 se hace una explicación del contexto de 

Trifcon Asesores S.A.S., donde se describe su horizonte institucional, las normas que se 

aplican y la estructura general de sus procesos, seguido del capítulo 2 donde se hace 

una explicación del planteamiento del problema donde se identifica mediante los 

numerales de la norma el retiro de los colaboradores de la organización en los últimos 

cinco años, en el capítulo 3 se describen procesos de mejora en talento humano en otras 

organizaciones. 

 

Mas adelante en el capítulo 4 se desarrolla hace una investigación sobre los procesos 

de talento humano, las motivaciones de las organizaciones para implementarlo, algunas 

herramientas para gestionar el proceso y el marco legal de la organización, en el capítulo 

5 se explica porque este proyecto es relevante para la organización y los investigadores 

interesados en conocer de la aplicación de la norma ISO 9001:2015 en el mundo real. 

 

Los objetivos están documentados en el capítulo 6, el alcance del proyecto esta descrito 

en el capítulo 7, la metodología esta brevemente descrita en el capítulo 8, y su respectivo 

cronograma en el capítulo 9.  

 

Los resultados de la investigación se encuentran en el capítulo 10, donde se describe el 

desarrollo del diagnóstico, la caracterización del proceso y sus herramientas y la 

validación por parte de los directivos de Trifcon Asesores S.A.S. de la propuesta de 

mejora estructurada en este proyecto. 

 

En el capítulo 11 se desarrollan las conclusiones por cada objetivo específico 

desarrollado, en el capítulo 12 se hacen algunas recomendaciones, para concluir con los 

referentes del proyecto y los anexos que incluyen los formatos y documentos generados 

para el desarrollo de los objetivos. 
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1 Selección de tema y contexto 

 

1.1 Tema. 

Mejoramiento del proceso de Gestión del Talento Humano en la empresa TRIFCON 

ASESORES S.A.S. Bajo los criterios de los numerales 7.1.2, 7.2 y 7.3 de la norma ISO 

9001:20015. 

1.2 Contexto 

Trifcon Asesores S.A.S. es una sociedad creada en el año 2012 y para operar como 

Firma de Contadores Públicos, cuenta con la autorización del Tribunal Disciplinario de la 

UAE- Junta Central de Contadores, bajo la resolución No. 000172 de junio de 2012. 

Además, hace parte del Instituto Nacional de Contadores Públicos – I.N.C.P. como Socio 

élite. La firma nace con el fin de dar soluciones de cumplimiento bajo estándares de 

calidad, eficiencia y eficacia para los diferentes procesos tributarios, financieros y/o 

contables de las empresas. Trifcon Asesores es una empresa BPO que busca liberar 

responsabilidades, ofreciendo soluciones integrales a las necesidades individuales de 

las empresas; así como su eslogan lo dice “Trifcon Asesores, Su necesidad y confianza 

es nuestra necesidad y confianza en lo que hacemos.” (Trifcon Asesores S.A.S., 2023) 

 

A través de las líneas de servicio, generan valor en un entorno económico; gestionando 

y maximizando las oportunidades. Por esto, la empresa considera que la calidad de los 

servicios, el trabajo en equipo, visión prospectiva, liderazgo, integridad y compromiso, 

son algunos de los factores y cualidades que marcan la diferencia en Trifcon Asesores 

S.A.S. (Trifcon Asesores S.A.S., 2023). Cuenta con personal profesional capacitado y 

calificado para generar estrategias y dar soluciones integrales en cada línea de servicio 

empresarial. Estas generan valor en un entorno económico; gestionando y maximizando 

las oportunidades de sus clientes. Como se observa en la  
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Figura 1. Brochure de servicios Trifcon Asesores SAS. 

, se busca convertir el conocimiento y experiencia en valor agregado y así contribuir en 

la construcción de una sociedad sostenible. 
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Figura 1. Brochure de servicios Trifcon Asesores SAS. 

Fuente: (Sánchez, 2022) 

 

En Trifcon Asesores S.A.S es de vital importancia la naturaleza y particularidad de cada 

cliente, por esto, el enfoque principal es ofrecer un servicio integral y personalizado que 

se ajuste al objetivo general de estos. 

 

A su vez Trifcon Asesores se estructura a partir de: misión, visión, organigrama, manual 

de funciones, perfil de cargo y reglamento interno de trabajo. Todo esto acompañado de 

una supervisión por el área de Gestión de Talento Humano. De la misma manera, como 
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se observa en la 

 
Figura 2. Organigrama Trifcon Asesores SAS, la organización cuenta con dirección general, dirección de 

contabilidad, dirección de auditoría, dirección administrativa y dirección de 

comunicaciones. 
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Figura 2. Organigrama Trifcon Asesores SAS 

Fuente: (Administrativa, 2022). 
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2 Planteamiento del problema 

 

Actualmente los procesos de selección que se manejan en Trifcon Asesores S.A.S. se 

hacen a través de convocatorias que se publican por medio de redes sociales y 

plataformas de contratación como CompuTrabajo y el Empleo.com, aquí se especifica el 

personal que se necesita y las habilidades propias al cargo a desempeñar, a su vez, se 

establecen las condiciones de contratación como contrato a término indefinido, horarios 

de trabajo y el tipo de profesional que se busca. 

 

Debido a la alta rotación de personal desde el año 2018 a 2022, se evidenció que en los 

últimos cuatro años el promedio de personal que se ha retirado es del 32%  - ver Tabla 

1-, por este motivo para cumplir con el numeral 7.1.2 de la norma  – ver ¡Error! No se 

encuentra el origen de la referencia.-, desde la organización se analizan diferentes 

causas del retiro de los colaborados, entre las que se encuentran nuevas oportunidades 

laborales, conducta inadecuada y conflictos de intereses, así mismo se identificaron 

debilidades en la selección del personal al no cumplir con los requisitos mínimos 

establecidos por la organización que aplican al numeral 7.2 de la norma – ver ¡Error! No 

se encuentra el origen de la referencia.-, generando retrasos y sobrecarga laboral a 

los contadores que actualmente están laborando en la compañía. De acuerdo con el 

porcentaje de retiros que se está viviendo en la empresa, fue posible evidenciar que en 

los últimos 6 meses se presentó la mayor cantidad de retiros en la organización, lo que 

se traduce en sobrecarga laboral para las personas que continúan con sus labores, razón 

por la cual se hace vital, retener la mayor cantidad de colaboradores capacitados 

capaces de cumplir con las responsabilidades asignadas aplicando el numeral 7.3. De la 

norma – ver ¡Error! No se encuentra el origen de la referencia.-. 

 
Tabla 1 Resumen matriz de retiros del personal desde el 2018 a 2022 TFC  

 
Fuente: (Alape, Sánchez & Alvarado, Matriz de retiros del personal, 2023). 
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Tabla 2 Implementación sistema de gestión NTC/ISO 9001:2015 

Numerales de la NTC/ISO 9001:2015 que aplican al planteamiento del 

problema 

Numeral  Requisito  Descripción  

7. Apoyo  

   

7.1.2. Personas  

   

La organización debe determinar las personas 

necesarias para la implementación del SGC 

(Sistema de gestión de calidad) y la operación 

de sus procesos.  

7.2. Competencia  La organización debe asegurar y determinar 

que las personas colaboradoras son 

competentes para desarrollar las actividades 

del SGC.  

7.3. Toma de 

conciencia  

La organización debe asegurarse de que las 

personas que realizan el trabajo tomen 

conciencia de la política de calidad, los 

objetivos del SGC, la contribución de su trabajo 

y las implicaciones de su incumplimiento.  

Fuente: (ICONTEC, 2015). 

 

Teniendo en cuenta lo anterior, surge la pregunta ¿Qué propuesta sería la más adecuada 

para mejorar el proceso de Gestión del Talento Humano de manera que se fortalezca la 

estabilidad laboral en la empresa Trifcon Asesores S.A.S. tomando en cuenta los criterios 

de los numerales 7.1.2, 7.2 y 7.3 de la norma ISO 9001:2015? 
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3 Antecedentes 

 

Trifcon Asesores S.A.S. es una empresa que le apunta al mejoramiento continuo en 

todos sus procesos, sin embargo, en este caso se ha enfocado en el Proceso de Gestión 

de Talento Humano, en pro del crecimiento de sus colaboradores y de la empresa en sí, 

con la claridad de la importancia del valor que genera el talento humano para su 

organización.  (Cristancho & Sánchez, 2023) 

En la empresa Trifcon Asesores S.A.S, se indagó y no se conoció investigación alguna 

frente a la implantación de mejoras en el proceso de Talento Humano, por tanto, el equipo 

investigador consultó en bases de datos, sobre trabajos que les permitieran identificar 

antecedentes frente a la importancia de la implantación de mejoras en el proceso de 

Gestión del Talento Humano. Algunos documentos que fueron analizados se relacionan 

a continuación: 

Diana María Carvajal Aguirre y Ruth Alicia Figueroa López, presentan el trabajo de 

investigación que tuvo como objeto diseñar una propuesta de mejoramiento a los 

procedimientos aplicados al área de Gestión Humana en la Cámara de Comercio de 

Pasto”. La propuesta realizada inició con el levantamiento de un diagnóstico del proceso 

de Gestión Humana, continuó con la identificación de factores claves de éxito para el 

proceso y finalizó con una propuesta de mejoramiento a los procedimientos que hacen 

parte del proceso. 

Como resultado del diagnóstico realizado, el equipo investigador describe las 

caracterizaciones de los procesos en donde se visualiza la identificación de los 

proveedores, insumos, productos, clientes, documentos, indicadores, cargos 

involucrados  y recursos;  así es como a través de una matriz de plan de mejoramiento 

al proceso de talento humano, proponen objetivos, estrategias como rediseñar procesos 

, establecer tiempos en las pruebas de selección,  elaborar planes de capacitación, 

modelos de bienestar y por último un modelo de evaluación por competencias, en el cual 

incluyen objetivo,  actividades, responsables metas, indicadores, recursos y el tiempo 

para su implementación. (Carvajal & Figueroa, 2016) 

“Propuesta de Mejoramiento a los Procesos de Gestión del Talento Humano en el SENA- 

Centro de Gestión Integral, el trabajo de investigación tuvo como objeto diseñar una 

propuesta a través de un plan de Mejoramiento para de esta manera optimizar los 

diferentes procesos de gestión Humana. El proyecto inició con un estudio bibliográfico 

que permitiera comprender la importancia del proceso en la entidad y de esta manera, 

tener una guía  para el diseño y estructuración del programa de Gestión Humana,  

seguido del levantamiento del diagnóstico, identificando Fortalezas y debilidades, por 

último, finalizaron  con la formulación del plan de Mejoramiento, para ello desarrollaron 
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una la propuesta con formatos que permitieran la dinamización y eficiencia del proceso, 

entre los que se encuentran: Formatos de descripción de cargo, análisis del puesto de 

trabajo, presupuesto procedimiento de preselección de personal, flujograma de los 

procedimientos de integración de trabajadores, capacitación, bienestar laboral, 

evaluación y presupuesto para cada uno de los procedimiento a ejecutar. (Castillo, 2016) 

Propuesta de gestión de talento humano para el proceso de reclutamiento, selección, 

contratación, inducción y evaluación, en la empresa deposito San Martín del Municipio 

de Cartago, tiene como objetivo, diseñar una propuesta de gestión de talento humano, 

el cual se inicia con el análisis interno y externo de la empresa, con el fin de conocer sus 

amenazas, oportunidades, fortalezas y debilidades, continua con definición de una 

técnica de administración del talento humano, la formulación del direccionamiento 

estratégico y finaliza con la propuesta de gestión del talento humano. (Mayorga, 2019) 

Tomando en cuenta lo anterior, y una vez revisado cada uno de los trabajos de grado 

ubicados en los repositorios de las diferentes universidades, se logró identificar mejoras 

significativas al proceso de Gestión del Talento Humano y los subprocesos que lo 

componen como son: planeación, reclutamiento, selección, contratación, inducción, 

capacitación, evaluación del desempeño, bienestar y nómina. 

Por otra parte, se evidencian las metodologías usadas para obtener la información 

correspondiente a la empresa para de esta manera abordar todo el proceso, generando 

información veraz y confiable que permita la realización de un diagnóstico, atendiendo 

las necesidades reales de la organización, con el fin de plantear propuestas efectivas de 

mejora al proceso, con base en las particularidades de la organización (sector, tamaño, 

cultura, entre otros) 

Es importante resaltar, como lo define Burgos (2020), que la gestión del talento Humano 

se ha convertido en un elemento clave para todo tipo de organización, generando como 

resultados la eficiencia, productividad  y conformidad en sus bienes y servicios, siempre 

y cuando se generen las condiciones óptimas para talento Humano en términos de 

bienestar, capacitación, evaluación; permitiendo realizar el trabajo de manera más 

emotiva y responsable, desde la planeación, ejecución y evaluación de las mismas 

actividades. 
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4 Marco referencial 

 

4.1  Marco Teórico  

 

Vasilevska, et al. (2018), afirma que es importante hoy en día que los sistemas estén 

liderados con una cultura de mejoramiento continuo, que promueva equipos de trabajo 

comprometidos con las actividades que se realizan diariamente, para optimizar y 

gestionar una adecuada adaptación al cambio de la misma, lo que permite sostener 

compañías con una producción al menor costo posible, altamente competitivas de forma 

local e internacional. Por su parte, Hackman. (1990), describe que los equipos de trabajo 

comparten objetivos, confianza mutua y eligen decisiones en consenso y Jaramillo, et al. 

(2022) mencionan en su investigación que, se hace necesario en la era del conocimiento 

y la expansión de tecnologías de información y comunicación, establecer estrategias en 

la organización a partir de la gestión del talento humano. 

Para Del Río-Cortina, et al. (2022), la gestión del talento humano se enfoca en coordinar 

los objetivos de los colaboradores y de la organización a través de los procesos de 

vinculación, gestión, desarrollo, motivación y retención del personal, así mismo, para 

Simón, et al. (2018) es importante, para una buena gestión del proceso, contar con un 

liderazgo capaz de fomentar empoderamiento para la toma de decisiones, aprendizaje y 

confianza generando así una cultura de colaboración con equipos transversales que 

permitan generar resultados inmediatos; además, Rodríguez, et al. (2022), resaltan la 

necesidades de resultados con visión y capaces de generar las condiciones necesarias 

con la información, recomendación, aplicación, evaluación y terminación de los procesos 

y, Manjarrez, et al. (2020), expresan que el conocimiento es un activo intangible de la 

organización y su gestión está directamente relacionada con la gestión de este proceso. 

En la “era digital” por su parte, Cuesta (2010) menciona que para la gestión del 

conocimiento es importante que las organizaciones sean capaces de optimizar la 

selección de su personal, permitiendo de esta forma hacer un uso apropiado del tiempo 

y los recursos que puedan ofrecer, y que a su vez sean capaces de determinar las 

competencias laborales,  optimizar la selección por competencias, y desarrollando la 

evaluación y formación también por competencias; además, también expone que hay 

otras actividades que son clave para fortalecer el desempeño estratégico organizacional, 

razón por la cual, Valencia (2009) empieza con el direccionamiento estratégico enfocado 

en la cultura organizacional y en la formación de los colaboradores. Por otra parte, 

Rodríguez, et al. 2022, recomiendan que el proceso de selección de personal sea 

especifico según cada caso, generando en los desarrolladores, la necesidad de plantear 

estrategias que sirvan para buscar, organizar e interpretar la información relevante para 

el proceso. 
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Una vez seleccionado el personal óptimo para los procesos de la organización, Jaramillo, 

et al. (2022) sostienen que es importante hacer una inserción del individuo al proceso 

productivo disminuyendo su ansiedad, dotándolo con la información necesaria sobre su 

funcionamiento, su rol y desempeño en la organización; por tal motivo, Hernández. 

(2020) plantea la gestión humana como una estrategia fundamental para generar valor 

en las organizaciones y un medio para el desarrollo humano de sus colaboradores, 

resaltando como lo dice García, et al. (2010), la importancia de que los procesos de la 

organización se desarrollen a partir del uso de protocolos, del ciclo PHVA, de manuales 

y de otras herramientas de manera que puedan ser enfocados al logro de resultados que 

sobrepasen las expectativas mínimas de los clientes y de esta manera fomentar una 

cultura orientada a la calidad donde los colaboradores aterrizan la filosofía de la calidad 

a través de sus acciones, siendo los equipos humanos de trabajo los que actúan como 

gestores en busca de la mejora continua de los procesos, ya que son capaces de 

identificar oportunidades para optimizar recursos, supervisar el trabajo y mejorar los 

productos y servicios, según lo expuesto por Guzmán, et al. (2016) 

En las empresas de consultoría contable por su parte,  Ombuena, et al. (2008), plantea 

la gestión de talento humano como un reto significativo debido a que antes estas se 

dedicaban como organización, a procesar un volumen importante de información de 

diferentes empresas para generar unos balances generales, estados de resultados, entre 

otros, cumpliendo con el requisito exigido, sin embargo, Hernández, et al. (2014) 

expresan que hoy en día, los consultores operan de manera externa a la organización, 

permitiendo un ejercicio autónomo al colaborador, lo que incorpora una  mirada externa 

que permite ver su desarrollo de acuerdo a la estructura y los procesos implementados 

al interior, lo que significa un reto para la vinculación del personal en la organización. 

De otro lado, la Organización Internacional de Normalización o ISO (International 

Organization for Standardization), brinda fundamentos y vocabulario con los cuales es 

posible estructurar y mejorar un sistema de gestión de calidad para una organización, 

bajos los lineamientos de la norma ISO 9001:2015, donde “la calidad está orientada a 

promover una cultura que da como resultado comportamientos, actitudes, actividades y 

procesos para proporcionar valor mediante el cumplimiento de las necesidades y 

expectativas de los clientes y otras partes interesadas pertinentes” (ICONTEC, 2015, p. 

2). 

Otros autores como Torres, et al. (2012), definen la calidad total como el identificar y 

satisfacer las necesidades de los clientes a través de los procesos, contando con la 

participación de toda la organización; Salas, (2018) sugiere que para implementar esta 

estrategia es necesario establecer una ruta de calidad también conocida como una 

metodología sistemática basada en el ciclo PHVA (Planear, Hacer, Verificar, Actuar), con 
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el fin de gestionar proyectos con control de calidad a través de una secuencia 

normalizada que permita solucionar problemas. 

 

4.2 Marco Legal  

 

Es importante dar a conocer el marco legal y comprender las normas que regulan la 

contabilidad, para lograr establecer las leyes que deben llevarse a cabo para su óptimo 

desarrollo como PYME. “El marco jurídico de la contabilidad en Colombia está 

conformado por la ley 145 de 1960, en los artículos que aún siguen vigentes. Por la ley 

43 de 1990, por el decreto 2649 de 1993, por el código de comercio, y por la ley 1314 de 

2009, que comprende el marco jurídico de las NIIF”  

Según el Código de Comercio de Colombia establece que “La contaduría pública ha sido 

reconocida como una profesión encaminada a la preservación del interés público, en 

cuanto tiene que ver con la seguridad y confiabilidad de las relaciones comerciales y la 

veracidad de la información que al respecto suministran los particulares. La Ley 145 de 

1960, modificada por la Ley 43 de 1990, regula el ejercicio de la profesión y las 

actividades de la ciencia contable, entendidas como aquellas que implican organización, 

revisión y control de contabilidades, certificaciones y dictámenes sobre estados 

financieros. La contaduría pública involucra un riesgo social significativo debido a su 

trascendencia e impacto, en especial cuando se trata de dar fe de la veracidad de ciertos 

hechos, circunstancia por la que el Legislador la ha catalogado como una profesión y la 

ha regulado con especial rigor tanto en lo relacionado con las funciones como las 

responsabilidades atribuidas.”  

De la misma manera, el artículo 3 establece que “De las normas de contabilidad y de 

información financiera. Para los propósitos de esta ley, se entiende por normas de 

contabilidad y de información financiera el sistema compuesto por postulados, principios, 

limitaciones, conceptos, normas técnicas generales, normas técnicas específicas, 

normas técnicas especiales, normas técnicas sobre revelaciones, normas técnicas sobre 

registros y libros, interpretaciones y guías, que permiten identificar, medir, clasificar, 

reconocer, interpretar, analizar, evaluar e informar, las operaciones económicas de un 

ente, de forma clara y completa, relevante, digna de crédito y comparable.”  

Y “Parágrafo 1. Los recursos y hechos económicos deben ser reconocidos y revelados 

de acuerdo con su esencia o realidad económica y no únicamente con su forma legal.”  

Así mismo el “Artículo 4°. Independencia y autonomía de las normas tributarias frente a 

las de contabilidad y de información financiera. Las normas expedidas en desarrollo de 

esta ley, únicamente tendrán efecto impositivo cuando las leyes tributarias remitan 
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expresamente a ellas o cuando estas no regulen la materia. A su vez, las disposiciones 

tributarias únicamente producen efectos fiscales. Las declaraciones tributarias y sus 

soportes deberán ser preparados según lo determina la legislación fiscal. Únicamente 

para fines fiscales, cuando se presente incompatibilidad entre las normas contables y de 

información financiera y las de carácter tributario, prevalecerán estas últimas. En su 

contabilidad y en sus estados financieros, los entes económicos harán los 

reconocimientos, las revelaciones y conciliaciones previstas en las normas de 

contabilidad y de información financiera.”  

Las normas más importantes son los decretos 2649 de 1993 que regula las COLGAPP, 

sin embargo, para entender el decreto 2649 de 1993 en su Marco Conceptual de la 

Contabilidad, capítulo 1 de los principios de contabilidad generalmente aceptados 

“Artículo 1o. Definición. De conformidad con el artículo 6º de la ley 43 de 1990, se 

entiende por principios o normas de contabilidad generalmente aceptados en Colombia, 

el conjunto de conceptos básicos y de reglas que deben ser observados al registrar e 

informar contablemente sobre los asuntos y actividades de personas naturales o 

jurídicas. Apoyándose en ellos, la contabilidad permite identificar, medir, clasificar, 

registrar, interpretar, analizar, evaluar e informar, las operaciones de un ente económico, 

en forma clara, completa y fidedigna. Y Artículo 2o. Ámbito de Aplicación. El presente 

decreto debe ser aplicado por todas las personas que de acuerdo con la Ley estén 

obligadas a llevar contabilidad. Su aplicación es necesaria también para quienes, sin 

estar obligados a llevar contabilidad, pretendan hacerla valer como prueba.”   

Por otro lado, el decreto único reglamentario 2420 de 2015, que reglamenta el marco 

jurídico de las NIIF en Colombia. “2.23 Rendimiento es la relación entre los ingresos y 

los gastos de una entidad durante un periodo sobre el que se informa. Estas NIIF 

permiten a las entidades presentar el rendimiento en un único estado financiero (un 

estado del resultado integral) o en dos estados financieros (un estado de resultados y un 

estado del resultado integral). El resultado integral total y el resultado se usan a menudo 

como medidas de rendimiento, o como la base de otras medidas, tales como el retorno 

de la inversión o las ganancias por acción.”  

El código de comercio, en su título I, capítulo IV, se encarga de los libros de comercio, 

entre los que se encuentran los libros de contabilidad, los requisitos de la contabilidad y 

otros aspectos relacionados. Que se establecen en el Decreto No. 410 27 de marzo de 

1971.  
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5 Justificación 

 

Este trabajo de investigación busca plantear una propuesta de mejora aplicada en el 

proceso de Gestión del Talento Humano de la empresa Trifcon Asesores SAS, 

permitiendo una estabilidad laboral para los colaboradores en la empresa, con el fin de 

captar por más tiempo el talento humano de la organización y a su vez, contribuir con el 

cumplimiento de sus objetivos personales y profesionales dentro de la misma. 

Esta propuesta le ofrece a la universidad una perspectiva aplicada al mundo real, 

generando diferentes estrategias para mejoras en los procesos de una organización, a 

partir de los criterios de los numerales 7.1.2, 7.2 y 7.3 de la norma ISO 9001:2015. 
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6 Objetivos 
 

6.1 Objetivo general 

 

Diseñar una propuesta de mejoramiento para el proceso de Gestión del Talento Humano 

en la empresa Trifcon Asesores S.A.S., con el fin de contribuir con la estabilidad laboral 

basados en los criterios de los Numerales 7.1.2, 7.2 y 7.3 de la norma ISO 9001:20015 

 

6.2 Objetivos específicos 

 

● Realizar el diagnóstico del proceso de Gestión del Talento Humano en la empresa 

Trifcon Asesores S.A.S. 

● Establecer herramientas, acciones y estrategias para mejorar el proceso de Gestión 

del Talento Humano de la empresa Trifcon Asesores S.A.S. en atención a los criterios 

establecidos por la ISO 9001:2015 (Numerales 7.1.2, 7.2 y 7.3) 

● Validar la propuesta con la empresa Trifcon Asesores S.A.S.  

  



 
 

27 
 

7 Alcance  

 

La propuesta de mejora inicia desde la revisión del proceso de Gestión del Talento 

Humano de la empresa Trifcon Asesores S.A.S., la realización del diagnóstico y la 

presentación de la propuesta metodológica, herramientas, acciones y estrategias de 

mejora del proceso. La aplicación de la propuesta de mejora quedará a discreción de la 

organización y no hace parte del alcance del presente proyecto 

Como resultado del desarrollo del proyecto, los documentos entregables a la empresa 

son: Definición de las actividades del proceso, caracterización del proceso de Gestión 

del Talento Humano, formatos para procesos, indicadores y presentación final de la 

propuesta de mejoramiento.  
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8 Metodología  

 

Esta metodología planteada, se basa en el proceso de mejora para el proceso de Gestión 

de Talento Humano de la Compañía; con esto se quiere analizar, documentar y obtener 

una trazabilidad que ayude con la mejora que se requiere en dicho proceso. Al identificar 

algunas estrategias que ayudan a mitigar el problema anteriormente planteado, se puede 

dar a conocer la metodología escogida basada en el ciclo PHVA para dar inicio a la 

propuesta de mejora continua al proceso de Gestión del Talento Humano.   

A continuación, se presenta la Matriz metodológica –ver Tabla 3-, la cual está compuesta 

por los objetivos específicos del presente proyecto de investigación, estrategias para el 

cumplimiento de los objetivos, acciones a desarrollar y el entregable como evidencia de 

este. 

Tabla 3 Matriz metodológica. 

 
OBJETIVO 

ESPECÍFICO 

 
ESTRATEGIA 

METODOLÓGICA 

 
ACCIONES 

 
ENTREGABLES 

Realizar el 
diagnóstico del 
proceso Gestión del 
Talento Humano en 
la empresa Trifcon 
Asesores S.A.S. 

 

● Entrevista con 
la parte 
estratégica.  

● Revisión 
documental 
del proceso 
Gestión del 
Talento 
Humano 
existente en la 
organización 

P: Definir fecha y 
horario de la 
entrevista. 

 
Diagnóstico del 

proceso de 
Gestión del 

Talento Humano 
en la empresa 

Trifcon Asesores 
S.A.S. 

H: Realizar 
entrevista con la 
directora 
administrativa de la 
Organización 

 
Realizar revisión 
documental del 
proceso existente en 
la organización 

V: Validar 
información 
suministrada. 

A: 
 Informe del 
diagnóstico  
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OBJETIVO 

ESPECÍFICO 

 
ESTRATEGIA 

METODOLÓGICA 

 
ACCIONES 

 
ENTREGABLES 

Establecer 
herramientas, 
acciones y 
estrategias para 
mejorar el proceso 
de Gestión del 
Talento Humano de 
la empresa Trifcon 
Asesores S.A.S. en 
atención a los 
criterios 
establecidos por la 
ISO 9001:2015. (les 
propongo este 
ajuste) 

● Definir los 
procedimiento
s del proceso 
(mapa de 
procesos). 

● Documentació
n y 
caracterizació
n de los 
procesos de 
Gestión del 
Talento 
Humano), 
(formatos e 
indicadores 
del proceso, 
matiz de 
riesgos)   

P: Revisar los 
numerales de la 
norma ISO 
9001:2015 que 
apuntan al 
fortalecimiento del 
proceso de Gestión 
del Talento 
Humano 

Mapa de 
procesos, 

caracterización, 
procesos, 
formato e 

indicadores, 
matriz de 
riesgos 

H: Realizar la 
documentación del 
proceso de Gestión 
del Talento 
Humano con la 
coordinadora del 
sistema de gestión 
de la empresa 
Trifcon Asesores 
S.A.S 

V: Verificación de la 
propuesta con el 
experto en el tema 
(Director de 
proyecto o 
docentes) 

A: Presentar los 
resultados 
obtenidos  

Validar la propuesta 
con la empresa 

Trifcon Asesores 
S.A.S. 

 

Aplicación de 
cuestionario de 
validación de la 
propuesta. 

P: Establecer 
cuestionario.   

Análisis de la 
Validación 

H: Aplicar 

cuestionario 

V:  Verificar las 

observaciones y 

hacer ajustes al 

plan de 

implementación 

A: No aplica 

Fuente: (Alape, Sánchez, & Alvarado, Matriz metodologíca, 2023). 
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9 Cronograma  

 

En la Tabla 4 , se listan las actividades a desarrollar para lograr cumplir con los objetivos 

específicos del proyecto, en esta se indican la duración por semanas y la fecha de inicio 

y fin de cada actividad.  

 
Tabla 4 Cronograma de Actividades 

#  Objetivos Descripción de la 

actividad  

Duración 

(semanas)  

Inicio  Fin  

1     Objetivo 

1 

Definir fecha y horario de 

la entrevista. 

 

Definir el cuestionario a 

aplicar. 

1  10/01/2023  10/01/2023  

2  Realizar entrevista con la 

directora administrativa de 

la Organización. 

1  20/01/2023 20/01/2023 

3  Realizar revisión 

documental del proceso 

existente en la 

organización. 

1  8/02/2023 28/02/2023 

4 Informe del diagnóstico  1 1/03/2023 30/03/2023 

5  Objetivo 2 

 

 

 

 

 

 

Revisar los numerales de 

la norma ISO 9001:2015 

que apuntan al 

fortalecimiento del 

proceso de Gestión del 

Talento Humano. 

1  01/04/2023 15/04/2023 

6  Realizar la 

documentación del 

proceso de Gestión del 

Talento Humano con la 

coordinadora del sistema 

de gestión de la empresa 

Trifcon. 

3 16/04/2023 30/04/2023 

7  Verificación de la 

propuesta con el experto 
2  1/05/2023 13/05/2023 
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#  Objetivos Descripción de la 

actividad  

Duración 

(semanas)  

Inicio  Fin  

en el tema (Director de 

proyecto o docentes). 

8  Presentar los resultados 

obtenidos  

2  14/05/2023 14/05/2023 

9   

 

Objetivo 3 

Establecer cuestionario.  . 3 15/05/2023 17/05/2023 

10  Aplicar cuestionario  1  18/05/2023 24/05/2023 

11  Verificar las 

observaciones y hacer 

ajustes al plan de 

implementación  

2  25/05/2023 30/05/2023 

Fuente: (Alape, Sánchez, & Alvarado, Cronograma de Actividades, 2023). 
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10 Resultados 

 

 

10.1 Diagnóstico del proceso de Gestión del Talento Humano en la empresa 

Trifcon Asesores S.A.S. 

 

Trifcon Asesores S.A.S. es una sociedad que opera como una Firma de Contadores 

Públicos que a través de las líneas de servicio, generan valor en un entorno económico; 

gestionando y maximizando las oportunidades. Por esto, la empresa considera que la 

calidad de los servicios, el trabajo en equipo, visión prospectiva, liderazgo, integridad y 

compromiso, son algunos de los factores y cualidades que marcan la diferencia en 

Trifcon Asesores S.A.S., es así como se estable la misión de la empresa:  

Misión: Somos una firma de contadores públicos, prestos a solucionar, profesional e 

integralmente, las necesidades individuales de nuestros clientes y empleados; 

cimentados en los pilares de responsabilidad, calidad y compromiso; a partir de la ética 

y transparencia con nuestro hacer diario. (Trifcon Asesores SAS, 2012) 

Visión: Crecer con Solidez, con reconocimiento de calidad y confianza en nuestro hacer 

diario.  

Crecer: es fortalecernos con la experiencia. Medir el crecimiento a través de la 

participación en el mercado con la captación de nuevos clientes, ampliación de nuestro 

portafolio de servicios y adquirir más y mejores conocimientos intelectuales.  

Solidez: es fortalecernos en una relación de confianza perdurable con nuestros clientes, 

siendo el apoyo para el cumplimiento de sus objetivos: redundando en mejor calidad de 

vida para nuestros empleados y trascender nuestra firma. (Trifcon Asesores SAS, 2012) 

 

Para Trifcon Asesores S.A.S. es de vital importancia la naturaleza y particularidad de 

cada cliente, por esto, el enfoque principal es ofrecer un servicio integral y personalizado 

que se ajuste al objetivo general de cada Compañía, es por ello que  cuenta con (6) 

colaboradores: (1) un gerente general, (1) una directora administrativa, (1) una 

coordinadora del sistema de gestión de calidad, (2) dos contadoras y (1) una revisora 

fiscal que operan a través de sus procesos: Gerenciales (Gestión directiva, Sistema de 

gestión de Calidad ) misionales ( Gestión comercial, Producción servicios contables y 

Servicio al Cliente ) apoyo ( Gestión Administrativa y financiera, Gestión del Talento 

Humano y recursos tecnológicos). En la ¡Error! No se encuentra el origen de la 

referencia. se presenta el mapa de procesos para la empresa, el cual le permite cumplir 

sus objetivos: 
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Figura 3 Mapa de Procesos de TRIFCON ASESORES S.A.S. 

Fuente: (Sánchez, 2022). 

A partir de una entrevista con la directora administrativa, se realiza un recuento de las 

actividades que desarrollan en cada uno de los procesos, indicando las debilidades que 

se han presentado, haciendo mayor énfasis en el proceso de Gestión del talento 

Humano, debido a la alta rotación de personal; pues considera que, debido a factores 

externos como la academia, los profesionales no salen con las competencias idóneas 

para cubrir las demandas que trae el mercado, un ejemplo concreto es el caso de las 

NIIF (Normas Internacionales de Información Financiera, que muchos de ellos 

desconocen. (Cristancho & Sánchez, 2023).  

Para conocer con mayor detalle el proceso de Gestión de Talento Humano de la 

empresa Trifcon Asesores SAS, se realizaron las algunas preguntas: 

Pregunta 1. Trifcon Asesores SAS cuenta con el proceso de Gestión Humano 

documentado? 

Respuesta: No.  

 

Pregunta 2. Indique cuántos y cuáles son los subprocesos que componen el proceso 

de Gestión del talento humano. 

Respuesta: Uno, pero no se tiene documentado, por tal razón no se sabe si realmente 

es solo ese, o incorpora más 
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Pregunta 3. ¿La empresa cuenta con el análisis y descripción de cargos? 

Respuesta: Si. 

 

Pregunta 4. La selección del personal se realiza mediante: 

• Recomendaciones de empleados y/o amistades. 

• Publicación de las vacantes en portales de empleo. 

Respuesta: Todas las anteriores, por referidos y publicación en vacantes 

 

Pregunta 5. ¿Cuáles son las características del procedimiento de inducción y 

reinducción del personal? 

Respuesta: Cuenta con dos características la primera es realizar un on bording 

(presentación video institucional) a las personas nuevas y así explicarles la naturaleza 

de su puesto de trabajo Pruebas Psicotécnicas en el proceso de selección. 

 

Pregunta 6. ¿La organización cuenta con plan de capacitación, evaluación de 

desempeño y un plan de bienestar dirigido a los colaboradores? 

Respuesta: se ejecutan actividades concernientes a un plan de capacitación, sin 

embargo, a la fecha no se encuentra documentado, evaluación de desempeño no se 

realiza en la empresa y con referencia al plan de bienestar se realizan actividades sin 

contar con un plan documentado para su seguimiento y medición. 

 

Pregunta 7. ¿La organización cuenta con plan de comunicaciones?  

Respuesta: Si, se ejecutan actividades de comunicación con las partes interesadas de 

manera interna y externa, sin embargo, no se cuenta con un plan de documentado. 

 

Pregunta 8. ¿Cómo se determina la eficiencia del proceso de gestión del talento 

humano? 

Respuesta: No se determina porque no existe un proceso, no existen indicadores para 

entender la eficiencia del proceso 
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Pregunta 9. ¿La organización realiza la medición y el análisis de los resultados en la 

ejecución del proceso de gestión humana? 

Respuesta: No, porque no existen indicadores en el proceso 

 

Pregunta 10. ¿Cómo determinan los directivos de la organización cuáles son las 

expectativas del proceso de Gestión del Talento Humano? 

Respuesta: Que existan indicadores, planes de mejora y un proceso óptimo, para así 

dirigir a los empleados a lo que la empresa necesita. 

Una vez realizada la entrevista, el grupo investigador propone al gerente general y a la 

directora administrativa, realizar un histograma que permita ver la trazabilidad en la 

selección del personal e identificar las causas de la alta rotación, para ello se le solicita 

la siguiente información: 

• Número de personas seleccionadas del año 2018 hasta el año 2022, que no 

continúan en la empresa. 

• Necesidad al momento de selección del cargo. 

• Características de la selección (formación, experiencia, estrategia de selección y 

motivo del retiro) 

 

Una vez suministrada la información de manera paralela el equipo de investigación 

diseña una matriz de la Tabla 5: 
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Tabla 5 Matriz de histórico de colaboradores que se retiraron de TRIFCON ASESORES S.A.S. 

Fecha de 
ingreso  

Fecha de 
salida 

Apellido  
Edad de 
ingreso 

Formación Experiencia  
Necesidad 
de la 
empresa 

Selección - 
motivo del 
ingreso  

Requisitos de 
la 
organización 

Duración 
en TFC 

Causa del 
retiro 

2/05/2018 1/09/2020 
Quevedo 
Plazas 

23 

Estudiante 
universitario 
(7 semestre 
de 
contaduría) 

  
Auxiliar 
Contable 

Recomendaci
ón por 
experiencia / 
Crecimiento 
de la empresa 

Experticia en 
contabilidad 

2 AÑOS 
Conflicto de 
intereses 

14/02/2019 15/04/2019 
Dávila 
Correa 

23 

Estudiante 
universitario 
(7 semestre 
de 
contaduría) 

4 años - 
Auxiliar 
contable 

Auxiliar 
Contable 

Recomendaci
ón por 
experiencia / 
Crecimiento 
de la empresa 

Experticia en 
contabilidad 

2 MESES 
Inadecuada 
conducta  

7/05/2019 30/11/2019 Rojas 47 
Contadora 
pública 

13 años - 
Contador 
Público 

Auxiliar 
Contable 

Recomendaci
ón por 
experiencia / 
Crecimiento 
de la empresa 

Experticia en 
contabilidad 

6 MESES  
Salidas no 
conformes 
recurrentes 

1/11/2019 31/08/2022 
Montana 
Atehortúa 

29 

Estudiante 
universitario 
(7 semestre 
de 
contaduría) 

0 - 
Contabilidad 
3 años - 
Administrad
or de 
Farmacia  

Auxiliar 
Contable 

 
LinkedIn / 
Crecimiento 
de la empresa 

1 año de 
experiencia en 
contabilidad, 
dominio en 
nómina, 
liquidación de 
impuestos, 
causación y 
todo lo 
inherente al 
área de 
contabilidad 
con Manejo de 
paquete office 
(Word, Excel), 
manejo de 
paquete 
contable.  

4 AÑOS 
Otra 
oportunidad 
laboral  
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Fecha de 
ingreso  

Fecha de 
salida 

Apellido  
Edad de 
ingreso 

Formación Experiencia  
Necesidad 
de la 
empresa 

Selección - 
motivo del 
ingreso  

Requisitos de 
la 
organización 

Duración 
en TFC 

Causa del 
retiro 

18/11/2019 29/12/2022 
Velásquez 
Martin 

27 
Contadora 
Pública  

3 años - 
Auxiliar de 
auditoria 

Auditor 

 
LinkedIn / 
Crecimiento 
de la empresa 

Contador 
público 
titulado con 
dos años de 
experiencia en 
auditorías 
internas, con 
conocimiento 
en programas 
contables y 
elaboración de 
informes 

4 AÑOS  
Otra 
oportunidad 
laboral  

2/03/2020 15/03/2022 
Muñoz 
Peña 

26 
Técnico en 
contabilidad 
comercial 

0 - 
contabilidad 
6 meses - 
Jefe de 
compras 

Auxiliar 
Contable 

LinkedIn / 
Crecimiento 
de la empresa 

1 año de 
experiencia en 
contabilidad, 
dominio en 
nómina, 
liquidación de 
impuestos, 
causación y 
todo lo 
inherente al 
área de 
contabilidad 
con Manejo de 
paquete office 
(Word, Excel), 
manejo de 
paquete 
contable.  

2 AÑOS 
Salidas no 
conformes 
recurrentes 
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Fecha de 
ingreso  

Fecha de 
salida 

Apellido  
Edad de 
ingreso 

Formación Experiencia  
Necesidad 
de la 
empresa 

Selección - 
motivo del 
ingreso  

Requisitos de 
la 
organización 

Duración 
en TFC 

Causa del 
retiro 

3/02/2021 15/02/2021 
Sierra 
Duarte 

31 
Contador 
Público  

10 años  - 
Auxiliar 
Contable 

Auxiliar 
Contable 

 
LinkedIn / 
Crecimiento 
de la empresa 

1 año de 
experiencia en 
contabilidad, 
dominio en 
nómina, 
liquidación de 
impuestos, 
causación y 
todo lo 
inherente al 
área de 
contabilidad 
con Manejo de 
paquete office 
(Word, Excel), 
manejo de 
paquete 
contable.  

12 DÍAS 
Otra 
oportunidad 
laboral  

17/02/2021 22/08/2022 
Buitrago 
Pinto 

39 

Estudiante 
universitario 
(último 
semestre de 
contaduría) 

 1 año - 
Analista 
contable 

Auxiliar 
Contable 

 
LinkedIn / 
Crecimiento 
de la empresa 

1 año de 
experiencia en 
contabilidad, 
dominio en 
nómina, 
liquidación de 
impuestos, 
causación y 
todo lo 
inherente al 
área de 
contabilidad 
con Manejo de 
paquete office 
(Word, Excel), 
manejo de 
paquete 
contable.  

1 AÑO 
Otra 
oportunidad 
laboral  
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Fecha de 
ingreso  

Fecha de 
salida 

Apellido  
Edad de 
ingreso 

Formación Experiencia  
Necesidad 
de la 
empresa 

Selección - 
motivo del 
ingreso  

Requisitos de 
la 
organización 

Duración 
en TFC 

Causa del 
retiro 

16/03/2022 19/07/2022 
Calderón 
Parra 

27 

Estudiante 
universitario 
(7 semestre 
de 
contaduría) 

0- 
Contabilidad  
 2 años 
Asesor de 
servicio 

Auxiliar 
Contable 

 
LinkedIn / 
Crecimiento 
de la empresa 

1 año de 
experiencia en 
contabilidad, 
dominio en 
nómina, 
liquidación de 
impuestos, 
causación y 
todo lo 
inherente al 
área de 
contabilidad 
con Manejo de 
paquete office 
(Word, Excel), 
manejo de 
paquete 
contable.  

5 MESES 
Inadecuada 
conducta  

 Fuente: (Alape, Sanchez, & Alvarado, 2023).
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A partir de la información recolectada en la matriz, se analiza la problemática de la 

selección de personal y se identifica lo siguiente: 

Desde el 2018 hasta mediados del 2019, la organización no contaba con requisitos 

específicos para los cargos requeridos, el método de selección era subjetivo, lo cual no 

permitía realizar un adecuado reclutamiento, así mismo no se validaban de manera 

previa los requisitos mínimos del cargo. Por otra parte, las causales de los retiros no son 

tratadas al interior de la empresa con actividades que permitan contrarrestar los retiros y 

así fortalecer la permanecía de los colaboradores.  

• Tomando el caso de MONTANA ATEHORTUA, el requisito exigido por la 

organización fue: “1 año de experiencia en contabilidad, dominio en nómina, 

liquidación de impuestos, causación y todo lo inherente al área de contabilidad 

con Manejo de paquete office (Word, Excel), manejo de paquete contable. VS la 

experiencia soportada fue 0 – Contabilidad 3 años - Administrador de Farmacia. 

Lo que permite ver debilidades al momento de la selección del personal”.  

• En el caso de los primeros tres ítems, solo se requirió una experiencia en 

contabilidad sin especificar el tiempo concreto. 

• No se evidencia que la empresa genere estrategias que permita tener un bienestar 

laboral acorde a las necesidades y/o expectativas de los colaboradores teniendo 

en cuenta que cuatro (4) colaboradores de nueve (9) han decidido dejar el trabajo 

por otra oportunidad laboral. 

Adicionalmente se realiza una revisión con mayor profundidad, de otros aspectos que 

fueron abordados en la entrevista, encontrando lo siguiente: 

• PROCESO DE TALENTO HUMANO: La organización identifica dentro de su 

mapa de procesos Figura 2, el proceso de Talento Humano, sin embargo, no se 

tiene caracterizado, por lo tanto, no se logran evidenciar los objetivos, el alcance, 

los subprocesos asociados, los indicadores y los riesgos. No obstante, se observa 

que la organización cuenta con los siguientes documentos asociados al proceso 

Gestión del talento Humano: 

1. Manual de Funciones. 

2. Formato guía de Entrevista Profesionales 

3. Formato guía de Entrevista Auxiliares en contaduría 

4. Formato prueba de conocimiento Ingreso personal nuevo – auxiliar 

contable 

5. Formato prueba de conocimiento Ingreso personal – contador profesional 

6. Formato solicitud  

7. Periodo de vacaciones  
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8. Formato solicitud permiso  

9. Memorando interno 

Aun así, se requiere asociarlos a un subproceso dependiendo el objetivo y alcance de 

cada formato que la organización establece.  

• Identificación de subprocesos: No se identifican los subprocesos que lo componen 

y sus actividades. 

•  Selección de personal: La organización tiene claro el cómo realizar la selección 

del personal, sin embargo, no tiene documentado el proceso lo que dificulta tener 

una trazabilidad y medición de la eficiencia de este. 

• Contratación: La organización realiza la contratación del personal de manera 

directa, los contratos son a término fijo, cada colaborador cuenta con su carpeta 

de ingreso y se encuentran afiliados al sistema de seguridad social con sus 

respectivas prestaciones, no obstante, no cuentan con un procedimiento que 

permita identificar puntos críticos, fallas en el proceso de esta manera evitar 

reprocesos. 

• Capacitaciones: La organización realiza capacitaciones a sus colaboradores 

teniendo en cuenta las dinámicas de la empresa como son: Inducción cuando 

ingresa un colaborador nuevo o se requieren capacitar alguno en un tema 

específico, no obstante, no se cuenta con la documentación del Plan de 

capacitación donde se evidencia una planeación, ejecución, seguimiento y 

evaluación al mismo, que permita evidenciar mejoras al mismo.  

• Bienestar: La Organización desarrolla actividades en pro al bienestar de sus 

colaboradores como son: Días especiales Cumpleaños, Día de la mujer, hombre, 

amor y amistad, comisiones por captación de nuevos clientes, ayudas financieras 

para estudio a través de la caja de compensación, trabajo desde casa cada 15 

días los sábados, reconocimiento mediante bonos por su labor, No obstante, a lo 

anterior, la organización no cuenta con la documentación de los mismo, lo que 

dificulta realizar el análisis, seguimiento a los planes definidos. 

• Evaluación: La organización no realiza evaluación a los colaboradores. 

Dado lo anterior, el equipo de investigación realiza la Tabla 6, donde se verifican los 

requisitos establecidos por la ISO9001:2015 relacionados con el proceso de Gestión del 

Talento Humano: 
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Tabla 6 Debes de la Norma ISO 9001:2015 relacionadas con la Gestión del talento Humano. 

REQUISITO DE LA 

NORMA ISO 9001:2015 

CUMPLE NO 

CUMPLE 

PARCIAL OBSERVACIONES 

4.4 – Sistema de 

Gestión de Calidad y sus 

procesos (4.4.1 y 4.4.2 

 X  No se tienen caracterización del 

proceso y subprocesos 

6.1.2 – Riesgos y 

Oportunidades  

 X  No evidencia matriz de Riesgos y 

oportunidades 

7.1.2 – Personas  x    

7.1.3 – Infraestructura x    

7.1.4 Ambiente para la 

operación de los 

procesos  

  x La empresa ejecuta un plan de 

bienestar, pero no se tiene 

documentado, en el cual se pueda 

evidenciar el cumplimiento de los 

requisitos  

7.1.5 recursos de 

Seguimiento y medición 

7.1.5.1 

 X  No se cuenta con indicadores o 

recursos que permitan evidenciar 

un seguimiento y medición  

7.2 Competencia    x La organización cuenta con un 

manual de funciones, indican los 

requisitos 

La organización ejecuta 

actividades concernientes a las 

capacitaciones, pero no se cuenta 

con la documentación. 

7.3 Toma de conciencia    x A parte de las inducciones, no se 

evidencian más actividades que 

generen la toma de conciencia   

7.4 Comunicación    x No se tiene establecidos criterios 

documentados que permitan que 

cuando cómo y quién comunicar. 

7.5 Información 

documentada 

  x La organización, no cuenta con la 

suficiente información 

documentada que dé 

cumplimiento a los debe de la 

Norma ISO 9001:2015. 

Fuente: (Alape, Sanchez, & Alvarado, 2023). 

Con la entrevista aplicada a la organización, se puede concluir la necesidad de implantar 

una mejora al proceso de gestión humana, partiendo de la identificación de los 
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subprocesos que compone el proceso, la caracterización de estos, para de esta manera 

identificar los subprocesos, indicadores, formatos y riesgos asociados, para la correcta 

ejecución del proceso. De esta manera la organización reducirá la alta rotación del 

personal, reprocesos y fortalecerá el compromiso de los colaboradores. Además, se 

observa que la empresa necesita una propuesta para mejorar la eficiencia del proceso.  

 

10.2 Herramientas, acciones y estrategias para mejorar el proceso de Gestión del 

Talento Humano de la empresa Trifcon Asesores S.A.S. en atención a los 

criterios establecidos por la ISO 9001:2015 (Numerales 7.1.2, 7.2 y 7.3) 

 

El equipo de investigación una vez realiza el análisis del diagnóstico de la empresa, inicia 

con la construcción e identificación del mapa de subprocesos del proceso de gestión del 

talento humano que se presenta en la Figura 4. 

 

Figura 4 Mapa de procesos gestión del Talento Humano. 

 

Fuente: (Alape, Sanchez, & Alvarado, Mapa del Proceso de Gestión Humana, 2023). 

Este mapa consiste en la identificación de los subprocesos que lo componen, dentro ellos 

se encuentran los siguientes: 

• Subproceso de selección y contratación: 

• Subproceso de Bienestar laboral  

• Subproceso de Formación y evaluación  
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• Subproceso de Nómina 

Así mismo se realizó en la identificación de las actividades principales que ejecuta cada 

uno de los subprocesos; seguido de esta, se realizó la caracterización de cada uno, lo 

que permite a la empresa identificar y analizar a profundidad las características de los 

mismos. El formato que se propone a la empresa cuenta con los siguientes apartados: 

o Proceso: Indicar a cuál proceso de la organización pertenece el subproceso, 

según el mapa de procesos.  

o Objetivo del subproceso: Especificar la finalidad del subproceso   

o Alcance: Delimitar las actividades a realizar, en marco del cumplimiento del 

objetivo del proceso 

o Responsable: Identificar la persona que lidera el proceso dentro de la 

organización.  

o Participantes: Nombrar los colaboradores que hacen parte de la ejecución del 

proceso.  

o Indicadores asociados: Nombre y formula de los indicadores que den cuenta del 

estado del proceso. 

o Proveedores del subproceso: Identificar el colaborador que aporta la 

información necesaria para el desarrollo del proceso.  

o Entradas: indicar los insumos para el inicio del proceso.  

o Actividades del subproceso: Describir la actividad a realiza de acuerdo con el 

Ciclo: Planear, Hacer, Verificar y Actuar - PHVA  

o Etapa del ciclo PHVA: Identificar la etapa de acuerdo con las actividades. 

o Salidas: Indicar los Producto o servicio a entregar   

o Clientes: Indicar los beneficiarios del producto o servicio 

o Recursos tecnológicos: identificar de las necesidades del subproceso en 

materia tecnológica.   

o Normas y requisitos legales: Relacionar las normas y requisitos asociados al 

cumplimiento del objetivo del subproceso. 

o Control del documento: Trazabilidad de los cambios de este. 

De esta manera, se pueden organizar las actividades planteadas, identificar 

responsables, riesgos, implementar controles y medir resultados del ejercicio, para 

buscar mejoras continuas en cada uno. 

Las caracterizaciones documentadas son (4) cuatro correspondiente a los subprocesos: 

• Caracterización Subproceso de selección y contratación (Anexo A). 

• Caracterización Subproceso de Bienestar laboral (Anexo B). 

• Caracterización Subproceso de Formación y evaluación. (Anexo C). 

• Caracterización Subproceso de Nómina (Anexo D). 
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Así mismo, el equipo de investigación diseñó unas herramientas que ayudan a gestionar 

el apalancamiento de los subprocesos a través de la gestión por competencias (Anexo 

E) 

Identificación del liderazgo dentro de la organización; esto con el fin de identificar las 

características del gerente y directores de la organización, lo cual sirve como base para 

establecer actividades que permitan mejorar el rol de líder dentro de la organización, sin 

embargo, se identificó que la organización cuenta con líderes afiliativos, formativos y 

visionarios, lo que quiere decir que cumplen con características para promover la cultura 

organizacional, crear ámbitos para que los colaboradores se comprometan con los 

objetivos de la organización, así como generar planes de trabajo armónicos en 

cumplimientos de sus metas generando valor en la organización. 

Análisis del perfil y cargo; Consiste en determinar las requisitos y competencias 

requeridas para el ocupante del cargo, las cuales son tomadas del manual de funciones 

adoptado por la organización, los apartados incluidos en el formato son: 

- Puesto de trabajo: Indicar el nombre del cargo de la empresa 

- Área: Indicar a cuál dependencia pertenece el cargo. 

- Objetivo del cargo: Establecer la finalidad del cargo. 

- Funciones y actividades por desarrollar: Incluir las funciones asociadas al 

cargo de acuerdo con el manual adoptado por la empresa. 

- Competencias Incluir las asociadas al cargo de acuerdo con el manual adoptado 

por la empresa, en cuanto a la educación, formación adicional, experiencia y sus 

competencias requeridas. 

Propuesta de plan de comunicaciones; el cual tiene como objetivo, comunicar a las 

partes interesadas aspectos relevantes de la empresa identificando: 

- Componente que comunicar: Clasificación de la información Ej. Organizacional, 

Informativa o comercial.  

- Aspecto por comunicar: Indicar el tema a comunicar. 

- Quien lo comunica: Persona dentro de la organización que realizará la 

comunicación.   

- A quien le comunica: Indicar las partes interesadas a quien se les dirige la 

comunicación. 

- Cuando lo comunica: Establecer fechas de comunicación de acuerdo con la 

temática  

- Estrategias de comunicación usadas: Indicar porque medios o estrategias se 

establecieron. 

- Registro: Evidencias de la comunicación.   
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Plan de capacitaciones; se establece como estrategia de crecimiento dentro la 

organización para cubrir las necesidades y requerimientos de los directivos y los 

colaboradores en cuanto a la capacitación, adicional permite establecer una planeación 

anual en temáticas principales para el fortalecimiento de las competencias laborales y de 

conducta. 

- Capacitaciones por desarrollar: Indicar las temáticas a desarrollar. 

- Meses: Establecer la planeación y periodicidad de la capacitación. 

- Seguimiento: Indicar observaciones y aspectos a mejorar. 

Concertación de compromisos: Herramienta que le permite a la organización 

concertar con los colaboradores compromisos laborales en materia funcional y 

comportamental, en búsqueda del valor agregado, compromiso y toma de conciencia 

con la organización. Formato guía  

- Identificación del evaluado: Indicar los datos completos del colaborador a 

evaluar. 

- Identificación del evaluador: Indicar los datos del líder o directivo a evaluar el 

colaborador 

- Concertación de Compromisos Funcionales: indicar los compromisos 

pactados en materia de funcional en virtud de las metas establecidas dentro de la 

organización.  

- Peso porcentual: Establecer un peso a cada compromiso funcional de acuerdo 

con la importancia de la organización. 

- Concertación de Compromisos Comportamentales: indicar los compromisos 

pactados en materia de comportamental Ej.: Atención, servicio, compromiso, 

iniciativas. 

Evaluación de Desempeño: Herramienta que le permite a la organización evaluar a los 

colaboradores e identificar el potencial de estos en la ejecución de sus actividades, para 

la toma de decisiones. 

- Identificación del evaluado: Indicar los datos completos del colaborador a 

evaluar. 

- Identificación del evaluador: Indicar los datos del líder o directivo a evaluar el 

colaborador 

- Resultado Consolidado: Describir la evaluación de los compromisos con su 

respectivo resultado, ponderación y Meta 

- Notificación: Comunicar y firmar la evaluación al evaluado. 

Plan de Bienestar: Se establece como herramienta que le perite a la organización 

identificar a través de las estrategias sugeridas actividades de recreación, bienestar e 
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incentivos de tal modo que fortalece el ambiente laboral y comportamental de los 

colaboradores. 

- Estrategias: definir temáticas que abarquen los intereses de los colaboradores 

como son deportivos, culturales, protección y servicios entre otras. 

- Descripción de la Estrategia: escribir los posibles campos de acción frente la 

estrategia planteada. 

- Actividades a Desarrollas: Describir las actividades con base en el diagnóstico 

realizado. 

- Frecuencia: Indique la cantidad de actividades a desarrollar en la vigencia  

- Lugar: Indique el sitio de la actividad a ejecutar  

- Recursos: de acuerdo con la actividad indique los recursos presupuestados para 

tal fin 

- Responsable: Describa el cargo responsable por la ejecución del plan  

- Cronograma: indique fecha de planeación en articulación a la frecuencia 

determinada  

- Seguimiento al Plan: el seguimiento se realiza conforme al cumplimiento de las 

actividades ejecutadas en los tiempos establecidos, recursos invertidos y 

observaciones. 

Matriz de riesgos: La herramienta consiste en identificar los posibles riesgos asociados 

a los procesos de la organización, de tal manera que se pueden tratar preventivamente 

y/o en caso de su posible materialización, generando acciones para su tratamiento y 

controles que reduzcan la probabilidad e impacto (Anexo F). 

- Subproceso: Identificar el subproceso que tiene el posible riesgo. 

- Responsable: Indique el cargo del responsable del tratamiento del riesgo.  

- Descripción del riesgo: Describa el posible riesgo o el riesgo identificado en el 

subproceso. 

- Valoración del Riesgo inherente: con el apoyo de la matriz de probabilidad y 

mapa de calor, identifique la valoración del riesgo, antes de su tratamiento.  

- Descripción del control: Indique los controles que la organización tomara, para 

el tratamiento del riesgo. 

- Registro del control: Especifique cual es el registro del control. 

- Valoración del Riesgo inherente: con el apoyo de la matriz de probabilidad y 

mapa de calor, identifique la valoración del riesgo, después de su tratamiento. 

10.3 Validación de la propuesta con la empresa Trifcon Asesores S.A.S. 

 

El equipo auditor realiza las siguientes actividades para el desarrollo del objetivo: 
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- Presentación en formato PowerPoint, con el fin de realizar la socialización de las 

herramientas desarrolladas del proceso con la empresa. (Anexo G). 

- Citación reunión virtual vía teams, equipo auditor y directivos de la organización. 

- Aplicación de cuestionario con el objetivo de validar la propuesta para el 

mejoramiento del proceso de gestión del talento humano en la empresa TRIFCON 

ASESORES S.A.S. Bajo los criterios de los numerales 7.1.2, 7.2 y 7.3 de la norma 

ISO 9001:20015 (Anexo H) 

El pasado sábado 3 de junio el grupo investigador realizó la presentación y validación de 

la propuesta para el mejoramiento del proceso de gestión del talento humano en la 

empresa TRIFCON ASESORES S.A.S. Bajo los criterios de los numerales 7.1.2, 7.2 y 

7.3 de la norma ISO 9001:20015 a través de una presentación en formato PowerPoint 

(Anexo G), con la directora administrativa de la empresa Trifcon Asesores S.A.S. En 

donde se evidenció lo siguiente.  

Para la empresa fue de gran utilidad observar la propuesta para el mejoramiento del 

proceso de gestión del talento humano en la empresa, y consideraron válida la propuesta 

para el proceso de Talento Humano, teniendo en cuenta los numerales de la Norma ISO 

9001:2015, con los que guarda relación.  

Según el cuestionario de validación se determinaron criterios en donde uno (1) era 

totalmente en desacuerdo y cinco (5) es totalmente de acuerdo, se obtuvieron los 

siguientes resultados:  

- La empresa para los ítems asociados a la claridad, estuvieron de acuerdo con 

tres puntos en donde su puntuación fue totalmente de acuerdo y un punto con 

respuesta a parcialmente de acuerdo.   

- La empresa para los ítems asociados a pertinencia, estuvieron de acuerdo con 

dos puntos y dos puntos con totalmente de acuerdo 

- La empresa para los ítems asociados a aplicabilidad, estuvieron de acuerdo 

con dos puntos y dos puntos con totalmente de acuerdo 

 

Sin embargo, es importante resaltar que después de presentar y validar con la empresa 

la propuesta para el mejoramiento del proceso de gestión del talento humano en 

la empresa TRIFCON ASESORES S.A.S. Bajo los criterios de los numerales 7.1.2, 

7.2 y 7.3 de la norma ISO 9001:20015, está misma solicitó el trabajo final con todos los 

entregables, para tomarlo como guía para los demás procesos con los que cuenta la 

organización y continuar con la mejora continua. 

Para validar la fiabilidad de la encuesta del Anexo H, se aplicó el coeficiente alfa de 

Cronbach para medir fiabilidad ya que como describe Maese Nuñez, J.D., et al (2016), 
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se utiliza para la medición de un formato abierto, para ello se aplicó la Fuente: Alape, 

Sánchez & Alvarado, 2023 

 

 

 

 

 a los resultados de la validación de los directivos de Trifcon, a continuación identificamos 

los valores correspondientes y el significado de los términos. La información de los 

valores de la encuesta se resume en la Tabla 7. 

 

∝ =  
𝑘

𝑘 − 1
 [1 −

∑ 𝑉𝑖𝑡𝑒𝑚

𝑉𝑡𝑜𝑡𝑎𝑙

] 

∝ =  
12

12 − 1
 [1 −

5.333

22.8889
] = 0,8367 

Ecuación 1 Coeficiente alfa de Cronbach 

Fuente: Maese Nuñez, J.D., et al (2016). 

 

∝ = coeficiente alfa de Cronbach 

𝑘 = 𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑖𝑡𝑒𝑚𝑠 = 12 

∑ 𝑉
𝑖𝑡𝑒𝑚

= 𝑆𝑢𝑚𝑎𝑡𝑜𝑟𝑖𝑎 𝑑𝑒 𝑙𝑎 𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑧𝑎 𝑑𝑒 𝑐𝑎𝑑𝑎 𝑖𝑡𝑒𝑚 = 5.3333 

𝑉𝑡𝑜𝑡𝑎𝑙 = 𝑉𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑧𝑎 𝑑𝑒 𝑙𝑎 𝑠𝑢𝑚𝑎𝑡𝑜𝑟𝑖𝑎 𝑑𝑒 𝑙𝑎 𝑝𝑢𝑛𝑡𝑢𝑎𝑐𝑖ó𝑛 𝑝𝑜𝑟 𝑒𝑛𝑐𝑢𝑒𝑠𝑡𝑎 𝑟𝑒𝑠𝑢𝑒𝑙𝑡𝑎 = 22.88 

 

Tabla 7 Matriz para obtener el coeficiente de Cron Bach, a partir de la encuesta de validación. 

 Pregunta 
1 

Pregunta 
2 

Pregunta 
3 

Pregunta 
4 

Pregunta 
5 

Pregunta 
6 

Pregunta 
7 

Sujeto 1 5 5 5 5 5 4 5 
Sujeto 2 4 5 5 3 5 5 5 
Sujeto 3 3 3 5 3 5 5 3 
Vi 0.667 0.889 0 0.889 0 0.222 0.889 
 Pregunta 

8 
Pregunta 

9 
Pregunta 

10 
Pregunta 

11 
Pregunta 

12 
Sumatoria Items 

Sujeto 1 5 4 5 4 5 57 
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Sujeto 2 5 5 5 3 5 55 
Sujeto 3 3 5 4 3 4 46 
Vi 0.889 0.222 0.222 0.222 0.222 22.889 

Fuente: Alape, Sánchez & Alvarado, 2023 

 

 

 

 

 

Maese Nuñez, J.D., et al (2016) afirma que sí el coeficiente alfa de Cronbach se 

encuentra entre 0,8 a 1, es un coeficiente fiable, en la tabla 7 se identifica la matriz para 

calcular los valores de este coeficiente en la ecuación 1, para deducir que es una 

encuesta fiable. 

El equipo de investigación concluye, que la propuesta de mejora es de gran utilidad para 

la organización ya que permite a través del diagnóstico identificar las fortalezas y 

debilidades del estado anterior y así generar cual es la propuesta de mejora para que la 

Compañía cada vez vuelva a orientar sus acciones hacía una mejora continua y la 

implementación del Sistema de Gestión de Calidad en toda la organización.  



 
 

52 
 

11 Conclusiones 

El equipo investigador logro a través del diagnóstico identificar el estado actual del 

proceso de gestión del talento Humano permitiendo conocer sus fortalezas, 

oportunidades, riesgos, amenazas, reprocesos  y sobre costos que se presentan dentro 

de la empresa Trifcon Asesores S.A.S. 

El equipo de investigación diseño herramientas como las caracterizaciones de 

subprocesos, indicadores, identificación de riesgos asociados a los subprocesos,  

formatos de compromisos y evaluación de desempeño, planes de comunicaciones, 

bienestar y capacitaciones,  para el mejoramiento del proceso de gestión del talento 

Humano, respondiendo a las necesidades y problemática identificada en la empresa 

Trifcon Asesores S.A.S. 

Se realizó la presentación y validación de las herramientas propuesta en el marco del 

cumplimiento de los requisitos establecidos por la NTC ISO9001:2015 a la organización. 

Los numerales 7.1.2, 7.2 y 7.3  de la NTC ISO9001:2015 aplicados a este proceso de 

mejora gestión del talento Humano, son de fácil entendimiento por parte de la 

organización y no son ajenos a las mejoras que se quieres implementar en. 

Con la propuesta realizada, la empresa Trifcon Asesores S.A.S lograron identificar varias 

falla en el proceso, cual fue la causa raíz que obedeció a la alta rotación de personal, así 

mismo la importancia de implementar la propuesta de mejora presentada por el equipo 

auditor. 
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12 Recomendaciones 

 

El grupo investigador recomienda a la empresa Trifcon Asesores S.A.S. que se 

comunique a los colaboradores de la empresa todos los entregables, con el fin de que 

las personas que están involucradas en el proceso tengan conocimiento de lo nuevo que 

se quiere implementar y así lograr este proceso de mejora, evidenciando la buena 

comunicación interna de la Compañía.  

La propuesta desarrollada, se puede seguir perfeccionando a través de la mejora 

continua, la caracterización y documentación de otros procesos que permitan a la 

organización medir su evolución e incrementar su capacidad teniendo en cuenta que al 

estandarizar las actividades y asignar responsables, se reducen los reprocesos, se 

reduce la sobrecarga laboral y se incrementa la productividad en la organización.  

Implementar mejoras a todos los procesos de la organización, lo que permitirá ser 

eficientes, efectivos y eficaces  a través de la optimización de los recursos con los que 

cuenta la organización. Es así como finalizamos con la frase de William Thomson Kelvin 

físico y matemático británico (1824 – 1907)  “ Lo que no se puede medir no se 

puede controlar; lo que no se puede controlar no se puede mejorar “  
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14 Anexos 

 

Anexo A Caracterización subproceso de selección y contratación. 
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Anexo B Caracterización Subproceso Bienestar laboral.   
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Anexo C Caracterización Subproceso Formación y Evaluación. 
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Anexo D Caracterización subproceso de nómina. 
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Anexo E Gestión por Competencias. 
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Código: ADC - TFC

Revisión: 0 

Fecha de Revisión: 

1

2

3

4

5

6

7

8
9

10

11

Honestidad

Prudencia 

Respeto

COMPETENCIAS 

Trabajo en Equipo

Empatía

Capacidad de relacionarse con los demás

Comunicación Asertiva

FORMACIÓN ADICIONAL 

EXPERIENCIA REQUERIDA 

Profesional con título universitario

Seminarios, diplomados o cursos en administración 

2 a 5 años 

Brindar soporte a las demás áreas de la organización.

Cumplir con el Reglamento Interno de Trabajo.

Cumplir con las Normas y Políticas de la Empresa.

COMPETENCIAS PARA DESARROLLAR EL PUESTO DE TRABAJO 

EDUCACIÓN 

FUNCIONES Y ACTIVIDADES POR DESARROLLAR

Revisión de contratos con apoyo de su equipo

Apoyar a la Gerencia General en todos los requerimientos o solicitudes

Revisión de las liquidaciones de nómina de los colaboradores.

Revisión de los informes mensuales contables y administrativos

Vigilar que la contabilidad de la empresa se lleve de acuerdo con las disposiciones legales vigentes.

Liderar los procesos de selección de personal

Gestionar el pago a proveedores y funcionarios

Utilizar toda herramienta ofimática que se requiera para el desarrollo de las actividades laborales.

UBICACIÓN EN EL ORGANIGRAMA 

ANÁLISIS DE CARGO: Directora Administrativa

DATOS GENERALES Y CORPORATIVOS 

PUESTO DE TRABAJO

ÁREA

OBJETIVOS DEL CARGO 

Directora Administrativa

Administrativa 

Coordinar, revisar y apoyar a las diferentes áreas de la compañía especialmente el área administrativa y 

financiera para el óptimo funcionamiento en la organización 

DIRECTOR 
GENERAL

OUTSORCING 
CONTABLE 

GERENTE DE 
AUDITORIA

DIRECTORA 
ADMINISTRATIVA
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Código: 
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Pagina: 1/2
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DIRECTORA 

ADMINISTRATIVA

2
DIRECTORA 

ADMINISTRATIVA
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DIRECTORA 

ADMINISTRATIVA
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DIRECTORA 

ADMINISTRATIVA

PLAN DE INCENTIVOS 
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DIRECTORA 

ADMINISTRATIVA
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DIRECTORA 
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III. CONCERTACIÓN DE COMPROMISOS FUNCIONALES

DENOMINACIÓN DEL CARGO
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PRÓPOSITO DEL CARGO
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OBJETIVOS:  Concertar con el colaborador los compromisos a evluar durante la vigencia.

Código: 

Vigencia: 

Fecha de Revisión: 

FORMATO DE CONCERTACIÓN DE COMPROMISOS LABORALES FUNCIONALES Y COMPORTAMENTALES
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DÍA MES AÑO DÍA MES AÑO TOTAL DÍAS DÍA MES AÑO

TIPO DE DOCUMENTO

TIPO DE DOCUMENTO

CALIFICACIÓN

FECHA NOTIFICACIÓN

Código: 

Vigencia: 

Fecha de Revisión: 

FORMATO DE EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO LABORAL

Objetivo:

Alcance:

Evaluar el desempeño laborar de los empleados vinculados a la empresa

Inicia por la identificacion del empleado a evaluar , continua con el proposito del Empleo se identifican las caracteristicas a 

evaluar ( compromisos )  y finaliza con la notificacion  de la calificacion e implemntacion de plan de mejoramiento si 

aplica. 

FIRMA EVALUADO FIRMA EVALUADOR

III. RESULTADO CONSOLIDADO

PORCENTAJE TOTAL

IV. NOTIFICACIÓN

NOMBRE EVALUADO NOMBRE EVALUADOR

EVALUACION DE COMPROMISOS 

CALIFICACIÓN  DEFINITIVA

NIVEL

PRIMER NOMBRE OTROS NOMBRES NIVEL JERÁRQUICO

DENOMINACIÓN DEL CARGO

PROCESO AL QUE PERTENECE EL EVALUADO

II. IDENTIFICACIÓN DEL EVALUADOR

NÚMERO DE IDENTIFICACIÓN PRIMER APELLIDO SEGUNDO APELLIDO

PROCESO AL QUE PERTENECE EL EVALUADO

PRÓPOSITO DEL CARGO

DENOMINACION DEL CARGO

PRIMER NOMBRE OTROS NOMBRES NIVEL JERÁRQUICO

PERIODO EVALUACIÓN AL
FECHA DE 

EVALUACIÓ

I. IDENTIFICACIÓN DEL EVALUADO.

NÚMERO DE IDENTIFICACIÓN PRIMER APELLIDO SEGUNDO APELLIDO
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Anexo F Matriz de riesgos GTH 

 

 

Código: ADC - TFC

Revisión: 0 

Fecha de Revisión: 

VIGENCIA 

Proba

bilidad 

Impac

to del 

riesgo

Inivel 

del 

riesg

o 

Probabili

dad  del 

Riesgo 

Impacto 

del 

Riesgo  

Inivel del 

Riesgo  
Junio Julio

Agost

o

Septie

mbre

Octu

bre

Novie

mbre

Dicie

mbre

Bienestar 

laboral

Coordinadora 

de gestión de 

talento 

humano.

Incumplimiento 

de las  

actividades del 

plan de  

Bienestar 

Realizar seguimiento 

a plna de Bienestar 

con una perodicidad 

Bimensual

Plan Bienestar - 

columna de 

seguimiento 

N/A N/A

Bienestar 

laboral

Coordinadora 

de gestión de 

talento 

humano.

No 

aseguramiento  

de los recursos  

para la 

ejecucion del 

plan 

Crear la partida y 

destinar el recurso  

al Bienestar Laboral 

en cada vigencia 

verificacion de los 

estados financieros 

conforme a la 

ejecucion del plan 

N/A N/A

Nómina

Coordinadora 

de gestión de 

talento 

humano.

No calcular bien 

el pago de los 

salarios 

1 2

Revisar y confirmar 

antes de realizar el 

pago, que el valor 

sea el correcto 

Tener claras las 

planillas de pago y 

el soporte del valor 

a pagar aprobado 

por la Directora 

administrativa 

N/A N/A

Nómina

Coordinadora 

de gestión de 

talento 

humano.

El pago 

inoportuno de 

las obligacionles 

laborales en las 

fechas 

establecidas por 

la empresa 

1 2

Realizar la 

preparación de la 

nómina días antes al 

pago y programar en 

la plataforma 

bancaria dicho pago

Incluir el 

desprendible de 

pago y la validación 

del banco que el 

pago se programo 

con éxito 

N/A N/A

Selección y 

contratación

Coordinadora 

de gestión de 

talento 

humano.

Contratación de 

personas que no 

cumplan con el 

perfil que se 

está buscando 

3 3

Analizar el perfil del 

cargo y analisis de 

cargo para la 

contratación del 

colaborador y no 

salirse de los 

requisitos 

previamente 

establecidos por la 

organización 

Especificar en la 

oferta laboral los 

requisitos minimos 

para aplicar al cargo 

que se está 

contratando y dejar 

un archivo con las 

vacantes a publicar  

N/A N/A

Re

Selección y 

contratación

Coordinadora 

de gestión de 

talento 

humano.

Retrasos en los 

tiempos

estipulados para 

la

legalización del 

contrato

1 2

Retrasos en el inicio 

de la prestación del 

servicio

Seguimiento 

estricto al 

cronograma de 

actividades de la 

respectiva solicitud 

y respuesta 

oportuna a las 

inquietudes 

presentadas por los 

proponentes.

N/A N/A

Formación y 

Evaluación

Coordinadora 

de gestión de 

talento 

humano.

No 

cumplimiento 

oportuno del 

plan trimestral 

de inducción, 

evaluación y 

capacitación.

Las actividades se 

establen en un 

cronograma 

mediante el cual se 

confirma el 

cumplimiento de las 

mismas.

La coordinadora del 

proceso de gestión 

de talento humano, 

realiza el informe 

con las evidencias 

donde se observa el 

cumplimiento del 

plan trimestral.

N/A N/A

Formación y 

Evaluación

Coordinadora 

de gestión de 

talento 

humano.

No 

cumplimiento 

de las 

actividades 

asignadas por 

parte de los 

colaboradores.

Mediante analisis 

del cargo y perfil, se 

confirma el 

cumplimiento de las 

actividades 

asignadas a los 

colaboradores de la 

organización.

La coordinadora del 

proceso de gestión 

de talento humano, 

incluye el registro 

con el analisis 

correspondiente de 

la lista de chequeo 

en el informe del 

cumplimiento del 

plan trimestral.

N/A N/A

Acciones 

preventiv

as 

PROPUESTA DE MATRIZ DE RIESGOS PROCESO GESTION DEL TALENTO HUMANO
Valoracion del Valoracion del Riesgo Seguimiento 

Subproceso Responsable
Descripción del 

riesgo

Descripción del 

control
Registro del control

¿Se cuenta con 

evidencia de la 

ejecución del 

control para el 

primer 

trimestre del 

Observacione

s frente a la 

ejecución del 

control por 

parte del 
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NIVEL DESCRIPTOR DESCRIPCIÓN FRECUENCIA

5 Casi Seguro

Se espera que el evento ocurra en 

la mayoría de circunstancias Más de 1 vez  cada 2 meses

4 Probable

Es viable que el evento ocurra en 

la mayoría de circunstancias
Al menos 2 vez en los 

ultimos 6 meses

3 Posible

El evento podrá ocurrir en algún 

momento

Al menos 1 vez en los 

últimos 6 meses

2 Improbable

El evento podrá ocurrir en algún 

momento Al menos 1 vez en el año

1 Rara vez

El evento puede ocurrir solo en 

algunas circunstacias 

excepcionales (poco comunes o 

anormales)

No se ha presentado en el 

ultimo año

MATRIZ DE PROBABILIDAD

Criterios para calificar la probalidad

Casi Seguro           Extremo  

Probable           Alto  

Posible           Moderado 

Improbable           Bajo  

Rara vez          

Insignificante Menor Moderado Mayor Catastrófico

MAPA DE CALOR

Impacto

P
ro

b
ab

ili
d

ad
 

d
e 

o
cu

rr
en

ci
a
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Anexo G PPT Propuesta de Mejora Trifcon.  
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Anexo H Cuestionarios de validación respondidos por los directivos de Trifcon. 
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