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RESUMEN

En un entorno empresarial dindmico y competitivo, muchas MiPymes priorizan su
sostenibilidad financiera inmediata y postergan la consolidacion de estructuras de talento
humano so6lidas. Este trabajo, desarrollado bajo un enfoque profesionalizante y de consultoria
organizacional, responde a una necesidad concreta de Coli Studio Inc., una empresa ubicada en
Phoenix (EE. UU.) con procesos de gestion humana en construccion. A partir de referentes
teoricos, revision de documentos internos y una entrevista semiestructurada al CEQO, se disefia
una politica de talento humano alineada con los objetivos estratégicos de la organizacion. El
documento parte de la premisa de que gestionar el talento de forma estratégica no solo impacta el
clima laboral o la retencion del personal, sino que puede convertirse en un factor clave para
generar valor econdmico y sostenibilidad empresarial. Asimismo, se reconoce el rol del gobierno
corporativo como agente articulador entre la toma de decisiones financieras y el desarrollo de las
personas.

Palabras clave: talento humano, valor econdmico, gobierno corporativo, cultura

organizacional, consultoria organizacional, MiPymes



ABSTRACT

In a fast-changing and competitive business environment, many MSMEs prioritize
immediate financial sustainability and postpone the development of solid human talent
structures. This project, carried out under a professional and organizational consulting approach,
addresses a specific need identified at Coli Studio Inc., a Phoenix-based company (USA) with
developing HR processes. Based on theoretical frameworks, internal document review, and a
semi-structured interview with the CEO, a human talent policy is designed and aligned with the
organization’s strategic goals. The document argues that strategic talent management not only
improves work climate and employee retention but also becomes a key factor for generating
economic value and business sustainability. Additionally, it highlights the role of corporate
governance as a connector between financial decisions and human development.

Keywords: human talent, economic value, corporate governance, organizational culture,

organizational consulting, MSMEs
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1. INTRODUCCION

En un entorno empresarial marcado por la transformacion constante, la alta
competitividad y la creciente presion por lograr eficiencia operativa, las empresas emergentes
enfrentan un desafio clave: consolidar estructuras organizativas sostenibles que no solo aseguren
su permanencia en el mercado, sino que también impulsen su crecimiento econémico. Es
precisamente en este escenario cuando la gestion del talento humano deja de ser un aliado
meramente operativo para convertirse en un aliado estratégico fundamental para la creacion de
valor y la sostenibilidad empresarial (Rodriguez, 2023; Wright et al., 2003).

Aun asi, muchas micro, pequefias y medianas empresas (MiPymes), sobre todo en sus
primeras etapas, se enfocan tanto en mantenerse econémicamente que dejan de lado la
formalizacion de procesos de talento humano. Esto las lleva a operar de forma intuitiva, con
estructuras poco claras, lo que termina afectando la productividad, el clima laboral, la
permanencia del personal y, por supuesto, los resultados financieros (Fruet-Cardozo et al., 2022;
Mendoza-Zuiiga et al., 2021; Rodriguez, 2023). Eso es justamente lo que ocurre en Coli Studio
Inc., empresa en la que se basa esta consultoria, y donde se encontraron oportunidades de mejora
en procesos como la seleccidn, el onboarding, la formacion, la evaluacion del desempeio y el
bienestar de los colaboradores.

Este ejercicio académico nace como parte de un proceso de aplicacion practica, en linea
con el enfoque de la Maestria en Gestion del Talento Humano de la Universidad Santo Tomas
(Bogotd). Al tratarse de un trabajo de tipo profesionalizante, responde a una necesidad concreta

de la organizacion, sin aplicar un disefio investigativo probabilistico o experimental. En lugar de



eso, se adopta una logica de consultoria organizacional, en la que se conectan referentes tedricos
actuales con una mirada empirica, cualitativa y adaptada al contexto real de la empresa.

La propuesta se construy6 a partir de la revision de literatura especializada, el analisis de
documentos internos, la observacion directa del entorno y una entrevista realizada al CEO. Con
base en esa informacion, se formula una propuesta de politicas en gestion del talento humano,
con enfoque practico y orientado a alinear la estrategia de la empresa con el bienestar de las
personas y la creacion de valor econdmico.

Ademas, se busca mostrar cobmo las organizaciones han evolucionado con el tiempo. Ya
no se trata solo de recursos fisicos y financieros: hoy se reconoce que las personas son
generadoras de valor en muchas dimensiones (Ulrich, 2015; Kramar, 2014). Gestionar bien el
talento no es solo cumplir una funcion, es potenciar la innovacion, la sostenibilidad y el
crecimiento econémico (Huselid, 1995; Wright et al., 2003).

Diversos estudios coinciden en que invertir en talento humano es una decision estratégica
que rinde frutos a largo plazo. Cuando hay personas comprometidas, motivadas y conectadas con
la cultura organizacional, se fortalece la eficiencia interna y la reputacion externa (KPMG, 2015;
Watson Wyatt, 2001; Rodriguez, 2023).

Por ultimo, este trabajo reconoce que el gobierno corporativo también tiene un papel
clave en esta transformacion. Es desde ahi donde se marcan las decisiones estratégicas, y si bien
muchas veces el foco esta en lo financiero, también es posible —y necesario— comprender que
los resultados econdmicos se potencian cuando hay una apuesta real por el desarrollo del talento
humano (Solomon, 2020; Tricker, 2019). En ese sentido, este proyecto propone una mirada
integradora entre liderazgo, cultura organizacional y gestion de personas como camino para

generar valor real y sostenible.
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2. PROBLEMATIZACION

Las empresas emergentes en el contexto actual enfrentan un mercado caracterizado por la
incertidumbre, la transformacién digital constante y una competencia cada vez mas intensa y
directa Kramar (2014). Ante este escenario, las organizaciones se ven obligadas a repensar sus
modelos de gestion para adaptarse a las necesidades cambiantes de sus consumidores y, al mismo
tiempo, generar valor economico que les permita mantenerse y crecer en el mercado (Estupinan
Moreno et al., 2023; Villegas Rojas, 2024). En el caso particular de las micro, pequefias y
medianas empresas (MiPymes), su principal objetivo al momento de la creacion y durante sus
primeras proyecciones economicas, suele estar centrado en el rendimiento monetario y la
comercializacion de bienes y servicios, dado que deben asegurar su viabilidad y rentabilidad
desde las etapas iniciales (Boada, Velazquez & Martinez, 2021).

En estas primeras fases, los recursos suelen ser limitados, dado que las pymes no cuentan
con posibilidades de financiamiento, tienen poco o nulo acceso a créditos bancarios que las
ayuden y deben recurrir a recursos propios; es entonces que las prioridades se concentran en
establecer una base operativa que permita generar ingresos de forma inmediata, lo cual conlleva
una atencion prioritaria a la gestion financiera, la captacion de clientes y las ventas, mientras se
resta importancia a aspectos fundamentales como la construccion estratégica de la organizacion.
En consecuencia, muchas empresas adoptan una logica de operacion reactiva, orientada al
sentido de urgencia, lo que lleva a descuidar otras areas clave como la gestion del talento
humano (Fruet-Cardozo et al, 2022).

La anterior omision no siempre responde a negligencia, sino mas bien a un
desconocimiento generalizado por parte de los lideres o gerentes de las empresas, quienes no

tienen claridad sobre como el area de Recursos Humanos puede contribuir a la generacion de
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valor en las primeras etapas de una compaiiia (De Alba Zarate, 2023). Segtin Tracey y Hinkin
(2007), muchas organizaciones subestiman el impacto estratégico del capital humano en los
resultados econdmicos, especialmente en sectores donde los recursos son escasos y la atencion se
dirige a resolver necesidades inmediatas.

Esta vision limitada de la gestion humana como un area meramente secundaria impide
que las organizaciones capitalicen el verdadero potencial de su talento como generador de valor
econdmico. Rodriguez (2023) establece que las practicas de recursos humanos en las pequefias
empresas tienden a ser mas informales y flexibles en comparacion con las grandes
organizaciones; a menudo se utilizan para monitoreo y control mas que para fines de desarrollo.
Ademas, senala que las empresas nuevas pueden enfrentar mayores dificultades para atraer y
retener talento debido a la ausencia de politicas, estructuras y sistemas de gestion del personal.

A partir de alli se evidencia una brecha critica entre la funcion operativa tradicional del
area de talento humano y su potencial como generadora de valor econémico, especialmente en
contextos de alta vulnerabilidad como las MiPymes. Esta brecha no solo limita la competitividad
y sostenibilidad de estas organizaciones, sino que también restringe la posibilidad de vincular
directamente las acciones del 4rea de talento humano con los resultados financieros de la
empresa (Murphy, 2007).

Aunque diversos estudios han demostrado que las buenas practicas de gestion humana
influyen en la productividad, la rentabilidad y la sostenibilidad organizacional (Vermeeren et al.,
2014; Jiang et al., 2012), muchas empresas emergentes continlian operando sin herramientas,
politicas ni indicadores que les permitan medir dicho impacto de manera concreta, lo cual puede
atribuirse a la falta de recursos y conocimientos especificos en la gestion del talento humano que,

a su vez, dificulta la implementacion de sistemas de medicion efectivos (Rohini et al, 2023).
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Se espera que el Departamento de Gestion del Talento Humano en una organizacion
tenga como punto de partida la comunicacion y una estructura clara. Segin Stasyuk, &
Rudakova, (2021), la situacion, caracteristicas y funciones del departamento dependeran del
tamano y la actividad de la empresa; sin embargo, esto no significa que su existencia pueda
omitirse ni que deba operar sin areas definidas ni procedimientos establecidos.

Determinar estos procedimientos dentro del departamento no implica que se actie de
manera aislada, sino que, por el contrario, debe existir una articulacion constante entre estos que
fortalezca las relaciones internas y contribuya al éxito organizacional. En este sentido, Rodriguez
(2023) sostiene que la implementacion de modelos estructurados de gestion del talento, con
procesos definidos y conectados entre si, permite alinear las funciones del area con los objetivos
estratégicos de la organizacion, incrementando asi su competitividad y crecimiento econdmico.

Autores como Murphy, (2007, pp. 8-9) y Zhou et al. (2015) han propuesto modelos que
relacionan el valor econdmico agregado con practicas de alto desempefio en talento humano,
mostrando como estds contribuyen a incrementar la competitividad empresarial. Sin embargo,
estas propuestas han sido mayormente aplicadas en sectores consolidados, como el de servicios o
la industria tecnologica, dejando de lado contextos mas vulnerables como el de las micro y
pequefias empresas. Adicionalmente, estudios como el de Mishra, D. B. (2022) insisten en la
necesidad de avanzar en modelos de contabilidad del capital humano que permitan evidenciar el
retorno financiero de estas inversiones, mientras que Kramar (2014) propone un enfoque de
gestion sostenible del talento que equilibre resultados econdomicos, sociales y éticos a lo largo del
tiempo.

Lo anterior sustenta la necesidad de proyectar soluciones estratégicas orientadas a la

implementacion de buenas practicas en la gestion del talento humano. Estas practicas no solo



13

deben atender las necesidades internas del capital humano, sino también convertirse en motores
clave para la generacion de valor econdmico, eficiencia operativa y competitividad
organizacional, tal como lo sugieren los autores planteados.

Pese a esta evidencia y entender la relevancia de las buenas practicas en talento humano,
el conocimiento aplicado sigue siendo limitado en organizaciones que operan en etapas
tempranas de desarrollo. En particular, como se ha mencionado anteriormente, las MiPymes
tienden a priorizar funciones operativas inmediatas, postergando el disefio de politicas de talento
humano estratégicas, estructuradas y alineadas con los objetivos econdmicos de la empresa
(Rodriguez, 2023; Mendoza-Zuiiiga et al., 2021). Adicionalmente, se presentan casos de
ineficiencia organizacional causados por estructuras mal definidas y liderazgos poco efectivos, lo
cual conlleva una falta de claridad en roles, responsabilidades y comunicacion interna que genera
duplicidades, errores y retrasos que se traducen en costos operativos innecesarios.

Esta desconexion entre la teoria disponible y la practica empresarial real plantea una
necesidad urgente de investigacion e intervencion que permita a estas organizaciones visualizar
el talento humano no solo como un recurso operativo, sino como un activo que puede generar
retorno financiero medible.

De la Vision Estratégica a la Gestion Operativa del Talento Humano en Startups

A pesar del creciente reconocimiento del valor estratégico que representa el talento
humano para el desarrollo organizacional, en muchas empresas emergentes este enfoque atin no
se traduce en la estructuracion de procesos claros y funcionales. Las areas de Talento Humano
suelen operar de manera empirica, fragmentada o bajo modelos adaptados de otras
organizaciones, sin un disefio que responda a las particularidades y etapas de crecimiento propias

de una empresa emergente (Wang, Guthrie & Flood, 2022); Di Pietro, 2022)).
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Esto genera vacios en procesos esenciales como la atraccion, seleccion, onboarding,
formacion, evaluacion del desempeiio y bienestar, afectando directamente la cohesion interna, la
retencion del talento y la capacidad de innovacion. Asi, la gestion del talento humano queda
reducida a una funcion operativa y reactiva, perdiendo su potencial como impulsora del valor y
la sostenibilidad en el tiempo (Bardn-Acosta & Gaitan-Serrano, 2020).

Es entonces cuando se identifica que uno de los principales conflictos presentes en las
organizaciones es la alta rotacion de personal como consecuencia de procesos de seleccion
ineficaces. Ante esto, las empresas que no implementan métodos rigurosos y alineados con sus
objetivos organizacionales enfrentan altos costos derivados de la busqueda, contratacion,
induccion y reemplazo frecuente de personal. Como evidencia de ello y, de acuerdo con Sisneros
(2025), las estrategias de reclutamiento y seleccion tienen un impacto directo en la retencion del
talento, y por ende, en la eficiencia operativa de las organizaciones.

En esta misma linea, el andlisis realizado por Jiang et al. (2012) demuestra que las
practicas de seleccion estructuradas, basadas en las habilidades, motivacion y oportunidad de los
candidatos, contribuyen significativamente a reducir la rotacion y mejorar el desempefio
organizacional. Ademas, se evidencia una pérdida del conocimiento organizacional como
consecuencia de la rotacion no planificada o la falta de programas de sucesion. Este aspecto se
incrementa cuando las organizaciones no priorizan la retencion del conocimiento tangible y
estratégico que poseen sus empleados con mas experiencia o recorrido en la empresa. Tahmasebi
(2025), en su analisis sobre sistemas de gestion de sucesion, subraya que invertir en la
continuidad del conocimiento no solo fortalece la cultura organizacional, sino que también
minimiza los vacios operativos costosos que surgen cuando se pierde capital humano clave sin

mecanismos de transferencia adecuados.
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Alineado a lo anterior, también se encuentra la importancia de considerar el impacto de la
desmotivacion laboral, que suele ser producto de una deficiente gestion de incentivos, falta de
reconocimiento o inexistencia de planes de desarrollo profesional; situaciones que no solo
inciden negativamente en el clima laboral, sino que se traducen directamente en una caida de la
productividad. Por lo anterior, se destaca que una relacion laboral basada en reciprocidad y
confianza genera empleados mas comprometidos y motivados. Rajaa y Mekkaoui (2025)
evidencian en su estudio que cuando los colaboradores perciben un desequilibrio entre lo que
entregan y lo que reciben, disminuye su implicacion organizacional, lo cual afecta negativamente
la productividad general de la empresa.

Asimismo, esta desmotivacion se manifiesta con frecuencia en altos niveles de
absentismo laboral, aspecto que genera pérdidas econdmicas tanto por interrupciones operativas
como por gastos adicionales en reemplazos temporales. Ante este aspecto, Jiang et al., (2012) nos
muestran que una adecuada gestion del talento humano, centrada en el desarrollo de habilidades,
la motivacion interna y el reconocimiento de oportunidades, tiende a reducir la ausencia laboral
no justificada.

Estas situaciones representan apenas algunos de los multiples factores mediante los
cuales una gestion deficiente del talento humano puede comprometer tanto el bienestar del
personal como la rentabilidad del negocio. La evidencia acumulada hasta este punto sugiere que,
lejos de ser un area netamente administrativa, la GTH se sitia como un determinante estratégico
en la generacion de valor econdmico sostenible.

Entonces bien, en concordancia con lo anterior, se encuentra también que una de las
causas menos visibles, pero muy influyentes en el rendimiento econdmico de las organizaciones

es la falta de alineacion entre los objetivos individuales de los empleados y los objetivos
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estratégicos de la empresa; cuando las metas personales no se encuentran alineadas dentro de la
planificacion organizacional, se produce una desconexion que afecta tanto el compromiso como
la innovacion y motivacion del colaborador para dar su 100% o mas de rendimiento (Wright et
al., 2003). El articulo de Kazimoto, P. (2016) destaca que el engagement del colaborador no solo
impulsa el desempeiio, sino que depende en gran medida de que las expectativas individuales
sean reconocidas y alcanzadas en el entorno laboral; esta desalineacion puede llevar a la
frustracion, la baja implicacion y, eventualmente, a la desvinculacién de un buen talento.

Otra fuente frecuente de impacto econdmico es la aparicion de conflictos laborales,
muchas veces no vistos o minimizados por las organizaciones, ya que estos conflictos, cuando no
se gestionan con politicas claras y liderazgo efectivo, generan una serie de “costos ocultos” como
baja productividad, deterioro del clima organizacional, aumento de licencias médicas y, en casos
extremos, procesos judiciales que requieren inversiones econdmicas no previstas. Rajaa &
Mekkaoui, (2025), sugieren que la percepcion de injusticia o desequilibrio en la relacion
empresa-trabajador puede ser un detonante de tensiones laborales, lo cual representa una
amenaza directa a la operatividad de la empresa.

Cuando las empresas no invierten en programas estructurados de formacion y desarrollo,
corren el riesgo de estancar las competencias internas y limitar su capacidad de respuesta a los
cambios del entorno. Segun un estudio reciente de Antoniuk e Ivens (2025), las estrategias de
modernizacion que integran el uso de inteligencia artificial y procesos de capacitacion adecuados
permiten no solo mejorar la eficiencia del trabajo, sino también aumentar la adaptabilidad del
recurso humano frente a entornos complejos. La ausencia de desarrollo profesional continuo
representa, entonces, un desperdicio economico de las capacidades ya adquiridas y una barrera

para la innovacion.
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Esta situacion impacta también la satisfaccion del cliente, ya que el nivel de servicio
prestado esta directamente relacionado con la competencia, actitud y motivacion del personal de
contacto. En un estudio sobre pymes brasilefas, de Souza Regis y Gomes (2025) demuestran que
el desarrollo tecnolédgico del capital humano mejora significativamente la experiencia del cliente
y el rendimiento empresarial; un trabajador capacitado no solo resuelve mejor los problemas,
sino que también transmite confianza y refuerza la imagen de la organizacion.

Adicionalmente, se presentan casos de ineficiencia organizacional, lo cual conlleva a una
falta de claridad en roles, responsabilidades y mala comunicacion interna. El estudio de
Abduqodirovich (2025) destaca que la aplicacion de inteligencia artificial en la gestion
empresarial puede optimizar la toma de decisiones y corregir ineficiencias persistentes, siempre
y cuando esté respaldada por una cultura organizacional que valore el aprendizaje continuo y la
colaboracion.

Por otra parte, se encuentra un concepto que muchas organizaciones no toman en cuenta
y es employer branding, (marca empleadora), lo cual limita su capacidad de atraer y retener
talento de alto desempefio. En el contexto actual, donde los profesionales buscan no solo
estabilidad econdomica sino también valores y proposito en el lugar de trabajo, la forma en que
una empresa se proyecta ante el mercado laboral incide en su capacidad de atraer perfiles
valiosos, como lo plantea Dabic¢ et al. (2025), afirmando que una imagen sé6lida como empleador
innovador y ético puede convertirse en una ventaja competitiva en el tiempo.

Teniendo en cuenta todo lo expuesto, resulta evidente que los desafios relacionados con
la rotacion, la desmotivacion, el absentismo, la desalineacion de objetivos, los conflictos
laborales, la pérdida del conocimiento organizacional, la falta de inversion en desarrollo del

talento, la disminucion de la satisfaccion del cliente, la ineficiencia operativa y el débil
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posicionamiento como empleador, no son solo situaciones aisladas del contexto interno de la
empresa, sino aspectos con un impacto econoémico directo para las organizaciones. Cada uno de
estos factores revela la forma en que una gestion inadecuada del talento humano puede afectar
progresivamente el valor organizacional y, da cuenta entonces de la siguiente pregunta:

¢/ Como puede la implementacion de buenas practicas en la gestion del talento humano, a

traves de politicas estructuradas, contribuir a la generacion de valor economico en la compania

Coli Studio Inc?

3. JUSTIFICACION

Para sustentar la relevancia cientifica de la pregunta problema planteada, se implementa
la técnica de analisis bibliométrico, metodologia que permite identificar tendencias investigativas
y niveles de produccion académica sobre la relacion entre la gestion del talento humano y la
generacion de valor economico en las organizaciones.

Para ello, se procede a realizar una busqueda avanzada en la base de datos Scopus,
utilizando una estrategia de palabras clave orientada a captar diversas formas en que se expresa
este vinculo en la literatura cientifica internacional. Las palabras clave empleadas son: “human
resource” OR “hr” AND "Economic benefit*" OR "Economic* profit*" OR "Economic*
value*" OR "Economic* return*" OR "Economic* gain*" OR "Economic* earn*" OR "Financ*
profit*" OR "Financ* return*" OR "Financ* benefit*" OR "Financ* value*" OR "Financ* gain*"
OR "Financ* earn*" OR "Increas* profit*". Esta combinacion permite abarcar variaciones
semanticas relacionadas tanto con la gestion del talento como con los beneficios econémicos o

financieros generados.
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Para visualizar y analizar las relaciones entre los términos, asi como identificar grupos
tematicos, se utilizo el software VOSviewer, herramienta especializada en el analisis de
coocurrencia de términos y redes bibliométricas. El resultado inicial arroja un total de 1.048
documentos sin aplicar criterios de exclusion, lo cual evidencia que la tematica ha despertado un

interés sostenido en la comunidad académica.

Figure 1

Mapa de coocurrencia de términos sobre human resource management
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Nota. Elaboracion propia con VOSviewer (20235).

La imagen anterior, generada mediante VOSviewer representa una red de coocurrencia de
términos extraidos de los 1.048 documentos identificados en la base de datos Scopus. En ella se
evidencia que el término “human resource management” ocupa una posicion central dentro de
uno de los clusteres mas densos, lo que confirma su papel articulador en la literatura sobre

gestion organizacional y desempefio econdémico.
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Asi mismo, la escala de color, que va del azul (afios mas antiguos) al amarillo (afios mas
recientes), permite observar que los conceptos asociados a valor econémico, rendimiento
organizacional y gestion del talento humano se mantienen como temas vigentes en los ultimos
anos. La predominancia de tonalidades verdes y amarillas alrededor del nodo central indica una
continuidad en el interés académico por esta linea de investigacion, lo que reafirma la actualidad
y pertinencia del estudio propuesto.

De este modo, la visualizacion no solo valida la relevancia tedrica del vinculo entre
talento humano y generacion de valor, sino que evidencia una evolucidon conceptual sostenida en
el tiempo, que indica que la gestion del talento humano no solo es un campo activo de estudio,
sino que también esta vinculado, en la literatura cientifica, con indicadores de impacto
econdmico, sustentando asi la eleccion de este enfoque para el desarrollo del trabajo de grado.

En una segunda fase, se procede a depurar los resultados iniciales mediante un proceso de
cribado, con el propdsito de obtener un conjunto de documentos mas especifico y alineado con
los objetivos de la revision. Para ello, se aplican criterios de exclusion orientados a mejorar la
precision y pertinencia de la busqueda.

Se limita entonces la consulta a documentos pertenecientes al area tematica de
“Business, Management and Accounting”, con el fin de asegurar que los estudios
seleccionados abordaran el tema desde una perspectiva empresarial y de gestion. Asi mismo, se
opta por incluir inicamente articulos cientificos, debido a su rigurosidad metodolégica y su
valor en la construccion del conocimiento disciplinar. Se establece el idioma inglés como filtro,
al ser este el idioma predominante en la publicacion cientifica internacional. Finalmente, se
utilizan como palabras clave exactas los términos “Human Resource Management” y

“Profitability”, con el objetivo de garantizar la vinculacion directa de los estudios con los ejes
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centrales de la pregunta problema. Como resultado de este proceso de depuracion, se obtienen 53
documentos que cumplen con todos los criterios definidos. La ecuacion de busqueda final se
conforma de la siguiente manera:

( TITLE-ABS-KEY ( "human resource*" OR "hr") AND TITLE-ABS-
KEY ( "Economic* benefit*" OR "Economic* profit*" OR "Economic*
value*" OR "Economic* return*" OR "Economic* gain*" OR "Economic*
earn*" OR "Financ* profit*" OR "Financ* return*" OR "Financ* benefit*" OR "Financ*
value*" OR "Financ* gain*" OR "Financ* earn*" OR "Increas* profit*")) AND ( LIMIT-
TO (SUBJAREA, "BUSI")) AND ( LIMIT-TO ( DOCTYPE, "ar")) AND ( LIMIT-
TO (LANGUAGE, "English" )) AND ( LIMIT-TO ( EXACTKEYWORD , "Human
Resource Management" ) OR LIMIT-TO ( EXACTKEYWORD, "Profitability" ) )

Esta segunda depuracion permite contar con un corpus mas enfocado, que brinda una
base solida para analizar el estado del arte y establecer los aportes diferenciales de la presente
investigacion en relacion con la generacion de valor econdmico desde la gestion del talento

humano, como se evidencia en la imagen a continuacion:
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Figure 2

Evolucion de las publicaciones de interés definitivo
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Nota. Resultado de la busqueda en la base de datos SCOPUS el 7 de julio de 2025, después del

cribado.

La evolucion temporal de los documentos seleccionados evidencia una tendencia positiva
en la produccion académica sobre la relacion entre la gestion del talento humano y la
rentabilidad empresarial. Aunque se identificaron publicaciones desde el afio 2000, el
crecimiento se hace mas notorio a partir de 2010, con picos destacados en 2013 y 2022, afios en
los que se registrd el mayor nimero de articulos publicados. Esta progresion indica que el tema
ha adquirido un mayor interés investigativo en la ultima década, consolidandose como una linea
de andlisis relevante para la comunidad cientifica en el campo de los negocios y la gestion. La
continuidad en las publicaciones recientes refuerza la vigencia del problema de investigacion y
respalda la necesidad de seguir profundizando en enfoques que integren practicas de talento

humano con generacion de valor econdmico.
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Este aumento no solo refleja un mayor volumen de investigaciones, sino también una
transformacion en la forma en que se concibe la gestion del talento humano. Tal como lo
argumentan Kramar (2014) y Rodriguez (2023), la funcion de Recursos Humanos ha pasado de
ser operativa a ocupar un rol estratégico dentro de las organizaciones, integrando practicas que
impactan directamente en la rentabilidad, competitividad y sostenibilidad. De este modo, la
evolucion tedrica va de la mano con el reconocimiento creciente de su valor econdémico, lo cual
justifica el interés sostenido en el tema desde diversas perspectivas académicas y profesionales.

El analisis de datos provenientes de procesos como la seleccion, capacitacion, evaluacion
del desempeiio y retencion del talento permite a las organizaciones identificar qué practicas
generan mayor valor econdmico y como optimizarlas (Marler, JH y Boudreau, JW 2017). Este
enfoque basado en resultados impulsa una gestion de talento mas proactiva y alineada con los
objetivos del negocio.

Por ejemplo, un estudio realizado por KPMG (2015), basado en una encuesta a 375
ejecutivos de alto nivel en todo el mundo, concluyd que el enfoque de Recursos Humanos
orientado a resultados no solo transforma la funcion tradicional del 4rea, sino que la convierte en
un actor estratégico clave dentro de la toma de decisiones empresariales.

De forma complementaria, el indice de Capital Humano (Human Capital Index)
desarrollado por Watson Wyatt (2001) evalu6 a mas de 750 empresas en Estados Unidos, Canadé
y Europa, calificandolas en una escala de 0 a 100 segtin el desempefio en 30 practicas criticas de
gestion del talento humano. Los resultados evidenciaron que las organizaciones con puntajes
altos en este indice obtuvieron un retorno para los inversionistas del 64 % en un periodo de cinco
afios, en comparacion con el 21 % alcanzado por aquellas con puntajes bajos. En algunos casos,

las compafiias con practicas solidas de capital humano lograron incluso retornos al accionista
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hasta un 30 % superiores al promedio, lo que demuestra el impacto financiero tangible de una
gestion estratégica del talento humano.

Los hallazgos del estudio demostraron que las compafiias con practicas efectivas en
gestion de talento humano podrian tener entre un 33% y un 43% mas de valor de mercado en
comparacion con sus competidores. De este impacto, un 28% fue atribuido a practicas
universales como la retencion y desarrollo de talento de alto rendimiento, los sistemas de
compensacion variable y la comunicacion estratégica dentro de la empresa. Entre un 5% y un
15% adicional se relacion6 con practicas alineadas a la estrategia de negocio especifica, tales
como la innovacion de productos, la cercania con el cliente o la excelencia operativa (Watson
Wyatt (2001).

Especificamente, en el sector de la construccion (siendo este al cual pertenece la empresa
objeto de esta consultoria), diversas empresas han adoptado précticas destacadas en la gestion del
talento humano que han repercutido positivamente en su desempefio organizacional. Por
ejemplo, en México, la constructora Copachisa (Grupo Punto Alto, 2018) ha sido reconocida
por su enfoque en la capacitacion continua y en el reconocimiento al personal, lo cual ha
fortalecido la colaboracion interna y el sentido de pertenencia entre sus trabajadores. En Estados
Unidos, Shawmut Design and Construction ha implementado herramientas de inteligencia
artificial para monitorear en tiempo real la seguridad y la eficiencia en sus obras, beneficiando a
mas de 30.000 colaboradores en distintos proyectos (McGrath, 2024). Por su parte, en Espaiia, el
Grupo Fonsan alcanzo una facturacion de 50 millones de euros en 2024, resultado de una
estrategia centrada en la inversion en formacidn técnica y especializacion de su equipo humano,
lo que ha impulsado su crecimiento y competitividad en el sector (Redaccion Andalucia

Economica, 2024).



25

Estos casos reales evidencian que la adopcion de politicas estructuradas y buenas
practicas en la gestion del talento humano no solo mejora el bienestar y la satisfaccion de los
empleados, sino que también contribuye significativamente al rendimiento econémico de la
empresa. Por tanto, es fundamental que las empresas emergentes y las MiPymes reconozcan la
importancia de integrar la gestion del talento humano en su estrategia organizacional desde sus
primeras etapas.

En este sentido, la presente investigacion se justifica en la necesidad de proponer un
modelo de buenas practicas en talento humano, adaptado a la realidad de las MiPymes, que
permita evidenciar su contribucion directa a la generacion de valor econdomico y brindar una

alternativa viable para el fortalecimiento estructural de esta organizacion.

4. OBJETIVOS

4.1 Objetivo General

Disefiar una propuesta de buenas practicas en gestion del talento humano, basada en
politicas estructuradas, que contribuya a la generacion de valor economico en Coli Studio

Inc.

4.2 Objetivos especificos

o Identificar el estado actual de los procesos de gestion del talento humano en Coli Studio
Inc., reconociendo fortalezas, debilidades y oportunidades de mejora.

e Determinar lineamientos estratégicos y operativos para la formulacion de la politica de
gestion del talento humano.

o Elaborar la propuesta de politica de Gestion del Talento Humano para Coli Studio Inc.
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5. MARCO TEORICO

5.1 Dinamica Organizacional y la Gestion del Talento Humano

En el entorno empresarial actual, las organizaciones adoptan multiples formas en funcion
de su naturaleza juridica, tamafio y sector econdmico; estas caracteristicas determinan en gran
medida su dindmica interna y la manera en que gestionan su talento humano. Desde el punto de
vista legal, se reconocen estructuras como las empresas unipersonales, donde una sola persona
asume la propiedad y responsabilidades del negocio; las sociedades, conformadas por dos o mas
socios que comparten propiedad y obligaciones; las sociedades de responsabilidad limitada
(LLC), que brindan proteccion legal a sus propietarios; las corporaciones, reconocidas como
entidades juridicas independientes; y las cooperativas, caracterizadas por su modelo democratico
de gestion (U.S. Small Business Administration [SBA], 2025; Indeed, 2025).

En cuanto a su tamafio, las organizaciones se clasifican convencionalmente en
microempresas (hasta 10 empleados), pequefias empresas (de 11 a 50 empleados), medianas (de
51 a 200 empleados) y grandes empresas (mas de 200 empleados), de acuerdo con los criterios
establecidos por el Gobierno de Colombia mediante la Ley 905 de 2004 y el Decreto 957 de
2019. Esta clasificacion incide directamente en su estructura organizativa, el nivel de
formalizacion y la complejidad operativa, asi como en las politicas publicas diferenciadas que
buscan fomentar su desarrollo productivo (MinCIT, 2019; Congreso de Colombia, 2004).

Por otro lado, seglin el sector econdmico, las organizaciones pueden pertenecer al sector
primario (extraccion de recursos naturales), al secundario (industria y construccion), al terciario
(servicios) o al sector cuaternario (actividades intensivas en conocimiento como tecnologia,

investigacion y desarrollo). Este tltimo sector ha cobrado especial relevancia en las economias
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basadas en la innovacion y el conocimiento, como lo sefiala la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT, 2020).

Asi mismo, las organizaciones pueden tener o no animo de lucro. Las organizaciones con
fines lucrativos tienen como objetivo principal la generacion de utilidades para sus accionistas,
operando bajo esquemas jerarquicos definidos y orientaciones estratégicas centradas en la
eficiencia y la rentabilidad (Chavarro & Beltran, 2021). En contraste, las organizaciones sin
animo de lucro (OSAL) persiguen objetivos sociales, culturales, humanitarios o ambientales,
reinvirtiendo sus excedentes en su mision institucional y operando bajo un enfoque de
responsabilidad social y participacion ciudadana (Fundacion DAR, 2024; OIT, 2023).

Otra distincion relevante es entre organizaciones publicas y privadas. Las primeras,
generalmente financiadas por el Estado, buscan garantizar el bienestar colectivo y estan sujetas a
normativas que exigen altos niveles de transparencia y rendicion de cuentas (Garcia & Lopez,
2020). En cambio, las organizaciones privadas son creadas por individuos o grupos para
responder a demandas del mercado, enfocandose en la competitividad, la innovacion y la
maximizacion del valor econémico (Rodriguez & Ramirez, 2019).

No obstante, independientemente del tipo de organizacion, la gestion del talento humano
(GTH) se reconoce como un factor estratégico clave. Para que esta contribuya efectivamente a
los resultados organizacionales, debe estar soportada por politicas claras y estructuradas,
alineadas con la misién y vision institucional (Garcia & Lopez, 2020; Pérez & Martinez, 2021).
Estas politicas permiten articular procesos como el reclutamiento, la capacitacion, la evaluacion
del desempefio y la retencion del talento, convirtiendo la GTH en un pilar fundamental para la
productividad, la sostenibilidad y la creacion de valor economico (Rodriguez & Ramirez, 2019;

Chavarro & Beltran, 2021).
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La consolidacion de la gestion del talento humano como un factor estratégico exige mas
que practicas aisladas: requiere de un marco normativo coherente que articule sus procesos con
los objetivos institucionales. En este sentido, las politicas de GTH no se disefian de manera
independiente, sino que forman parte de una arquitectura organizacional mas amplia, en la cual

el gobierno corporativo cumple un papel central.

5.2 Gobierno Corporativo: Fundamento para la Direccion y el Control

Organizacional

Hablar de gobierno corporativo implica reconocer la existencia de un nivel superior de
direccion que define los lineamientos estratégicos y normativos que guian el comportamiento
organizacional. En este nivel, el rol de las politicas no es simplemente técnico o instrumental,
sino estructural: el gobierno corporativo actiia como el arquitecto de la coherencia interna,
trazando las reglas del juego que permitiran alinear los intereses individuales con los objetivos
colectivos. Desde la gestion del talento humano, esto significa comprender que las
organizaciones estan determinadas no solo por los recursos que gestionan, sino por las
caracteristicas de quienes toman decisiones desde los escalones superiores.

La perspectiva propuesta por Hambrick y Mason (1984) resulta clave para entender esta
relacion. Segliin su modelo, las decisiones estratégicas y, por ende, el desempefio organizacional,
estan profundamente influenciados por las caracteristicas de los altos directivos. Estas
caracteristicas se agrupan en dos grandes dimensiones: las psicoldgicas (como la base cognitiva
y los valores) y las observables (como edad, experiencia, educacion, clase social, entre otras).
Estas variables no son neutrales, sino que moldean la forma en que los lideres interpretan la

situacion objetiva de la empresa —es decir, el contexto interno y externo— y, a partir de esa
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interpretacion, toman decisiones estratégicas como la diversificacion, adquisicion, integracion o

Innovacion.

5.3 Definicion y Objetivo del Gobierno Corporativo

El gobierno corporativo se refiere al conjunto de normas, principios y procedimientos que
regulan la estructura y el funcionamiento de los 6rganos de gobierno de una empresa; establece
las relaciones entre la junta directiva, el consejo de administracion, los accionistas y otras partes
interesadas, estipulando las reglas que rigen el proceso de toma de decisiones para la generacion
de valor (OCDE, 2023; Superintendencia de Sociedades de Colombia, s. f.).

Segun la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos (OCDE), el
gobierno corporativo implica un sistema de relaciones entre la direccion de una empresa, su
consejo de administracion, sus accionistas y otras partes interesadas; sistema que proporciona la
estructura a través de la cual se establecen los objetivos de la empresa y se determinan los
medios para alcanzarlos, asi como los mecanismos de supervision del desempenio (OCDE, 2016).

Como objetivo principal, el gobierno corporativo establece un marco sélido que garantice
la direccion y el control efectivos de las organizaciones, promoviendo la transparencia, la
rendicion de cuentas y la equidad entre los diferentes grupos de interés. Segtin los Principios de
Gobierno Corporativo de la OCDE y del G20, este sistema proporciona la estructura a través de
la cual se establecen los objetivos de la empresa, se determinan los medios para alcanzarlos y se
supervisa su cumplimiento, asegurando asi la eficiencia econdmica, el crecimiento sostenible y la
estabilidad financiera (OCDE, 2023). Asi mismo, proporciona incentivos para que el consejo de
administracién y la alta direccion actien en el interés de la empresa, asegurando su
sostenibilidad a largo plazo y reduciendo riesgos de comportamiento oportunista o negligente

(OCDE, 2015).
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5.4 Componentes Clave del Gobierno Corporativo

EL Gobierno Corporativo esta conformado por varios componentes esenciales que
garantizan su eficacia y el cumplimiento de sus objetivos, entre ellos, destaca la junta directiva o
consejo de administracion, responsable de supervisar la gestion de la empresa, establecer
estrategias y proteger los intereses de los accionistas y demds grupos de interés (Tricker, 2019).

Otro componente fundamental es la alta direccion, encargada de la ejecucion diaria de las
politicas y estrategias definidas por el consejo (Mallin, 2019). Ademas, el gobierno corporativo
incluye sistemas de control interno y auditoria, que aseguran la transparencia financiera y la
mitigacion de riesgos (Solomon, 2020). Sin olvidar, que una parte clave para la alineacion de
estas politicas es la comunicacion efectiva con todas las partes interesadas, como empleados,
clientes, proveedores y la comunidad, es vital para mantener la confianza, la alineacion, la
sostenibilidad y legitimidad de la organizacion (Claessens & Yafeh, 2019).

En este contexto, resulta evidente que tanto la estructura organizacional como el modelo
de gobierno corporativo adoptado inciden de manera directa en la forma en que se gestiona el
talento humano. Sin embargo, mas alld del marco normativo y estratégico, es en la
implementacion de practicas concretas donde se materializa el impacto real de la gestion del
talento en el desempefio organizacional. Por ello, resulta fundamental identificar y analizar
aquellas buenas practicas en gestion del talento humano que, respaldadas por la evidencia y la
experiencia empresarial, han demostrado ser efectivas para fortalecer la productividad, la
sostenibilidad y la generacion de valor econdmico. Como sefalan Wright, Gardner y Moynihan
(2003), la relacion entre las practicas de recursos humanos y el rendimiento organizacional no es
abstracta, sino que se fundamenta en politicas y acciones especificas que alinean el

comportamiento del capital humano con las metas corporativas.
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5.5 La Creacion de Valor Desde la Teoria Organizacional y Econémica

Durante la década de 1950 emergio6 una corriente de pensamiento centrada en la
importancia de las personas dentro de las organizaciones. Esta perspectiva fue influenciada por la
Escuela de las Relaciones Humanas, encabezada por Elton Mayo, cuyas investigaciones en la
Western Electric Company (conocidas como los Estudios Hawthorne) revelaron que factores
sociales y psicoldgicos influian significativamente en la productividad de los trabajadores
(Mayo, 1933). Mas adelante, Douglas McGregor reforzo este enfoque al proponer su Teoria X y
Teoria Y, planteando que la vision que los lideres tienen sobre las personas determina su estilo de
gestion. Mientras que la Teoria X consideraba al trabajador como alguien naturalmente perezoso
y que necesita ser controlado, la Teoria Y lo veia como un individuo motivado que busca
autorrealizacion (McGregor, 1960).

Ambas propuestas marcaron un giro hacia la comprension del factor humano como un
activo estratégico en las organizaciones. No obstante, este enfoque empez6 a contrastarse con
perspectivas mas econdmicas y orientadas al capital, como la de Milton Friedman, quien sostenia
que las organizaciones existen gracias a una inversion inicial y que su tnica responsabilidad
social es la maximizacion de las ganancias (Friedman, 1970).

En su ensayo clasico de 1970, Friedman sostiene que “la unica responsabilidad social de
los negocios es incrementar sus ganancias” (Friedman, 1970, p. 6), siempre y cuando se respeten
las reglas del juego del libre mercado. Desde esta perspectiva, cualquier desviacion del objetivo
de maximizar utilidades en nombre de una responsabilidad social corporativa representaria, en
realidad, una forma de imponer decisiones politicas o tributarias sin legitimidad democratica,

trasladando costos a accionistas, clientes o empleados sin su consentimiento. Friedman considera
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que esto amenaza los principios de la economia de libre mercado, al transformar a los
empresarios en “funcionarios publicos de facto” sin los controles propios del sistema politico.

Esta postura da paso a una nueva vision que perdura hasta hoy en muchos modelos
empresariales: la rentabilidad como condicion necesaria para la sostenibilidad de las
organizaciones. En este sentido, si bien el componente humano sigue siendo fundamental para su
funcionamiento, no puede desligarse de las decisiones econdmicas que le dan origen y
continuidad. Asi, se establece un equilibrio en entre la creacion de valor econémico y la creacion
de valor social, que depende en gran medida de la claridad con la que las politicas internas y la
estrategia organizacional estén alineadas.

En este punto comienza a emerger una nueva pregunta, casi como una dicotomia: ;la
organizacion necesita a las personas o las personas necesitan a la organizacion? Se empieza a
comprender esta relacion como un sistema de beneficio mutuo, en el que ambas partes requieren
coexistir y cooperar para que el sistema funcione. Esta vision se complejiza atin mas con los
aportes de la teoria econdmica de la agencia, formulada por Stephen Ross en 1973, quien define
la relacion entre el inversionista (principal) y el directivo (agente) como un contrato en el cual
uno delega autoridad al otro para actuar en su nombre. Esta delegacion, sin embargo, implica
riesgos, pues el agente podria perseguir intereses distintos a los del principal. Para prevenir este
desalineamiento, se vuelve necesario implementar mecanismos de control organizacional que
alineen los objetivos del agente con los del principal.

Ross (1973) afirma que “la relacién de agencia es una de las formas codificadas de
interaccion social mas antiguas y comunes... Practicamente todos los acuerdos contractuales
contienen elementos importantes de agencia.” (p. 134), destacando el caracter estructural del

contrato como forma de proteccion del derecho de propiedad. Asi, el accionista coloca sus
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recursos en la organizacion con la expectativa de obtener una rentabilidad, mientras que la
estructura burocratica y normativa de la empresa se convierte en el vehiculo que garantiza que
dicha expectativa sea gestionada, regulada y protegida en la practica.

En 1976, Michael Jensen y William Meckling retoman los planteamientos de Ross y los
amplian, integrando elementos de la teoria de agencia, los derechos de propiedad y las finanzas
para desarrollar una teoria de la estructura de propiedad de la empresa. Coinciden en que el
objetivo de las organizaciones es generar valor para sus inversionistas, pero introducen un nuevo
concepto clave: el costo de agencia. Este surge de la separacion entre quien invierte y quien
gestiona, lo cual genera una serie de riesgos derivados del comportamiento oportunista del
agente (CEO o directivo), quien no siempre actuard en linea con los intereses del accionista. Para
Jensen y Meckling, estos costos incluyen no solo el gasto en monitoreo y supervision por parte
del principal, sino también el costo de las garantias (bonding) que el agente ofrece para
demostrar su compromiso, y un “costo residual” que representa la pérdida de valor cuando no se
logran alinear completamente los intereses entre ambas partes (Jensen & Meckling, 1976).

Este planteamiento no solo refuerza la necesidad de contratos claros y mecanismos de
control, sino que también introduce una dimension politica y econémica profunda: en la medida
en que los directivos poseen mas poder de decision, se empiezan a evidenciar brechas salariales
significativas entre ellos y el resto de los colaboradores. Esto, lejos de ser una desviacion, es una
consecuencia estructural del sistema de agencia. Asi, se consolida una l6gica secuencial en la
gobernanza organizacional: primero, se reconocen los costos de agencia; luego, se analiza el
comportamiento individual dentro de la organizacion; y finalmente, se justifica la creacion de
estructuras que protejan los derechos de propiedad y aseguren la generacion de rendimientos

financieros esperados por los inversionistas.
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Esta comprension de la organizacion como un conjunto de relaciones contractuales,
donde los costos de agencia y la proteccion del derecho de propiedad son elementos centrales,
permite entender por qué la gestion del talento humano no puede ser vista inicamente como una
funcion operativa. Por el contrario, se posiciona como un componente esencial en los
mecanismos de control y en la alineacidn estratégica entre el agente (la alta direccion) y el
principal (los accionistas). En esta linea, cuando las practicas de gestion del talento humano son
disefiadas bajo el marco del gobierno corporativo —con politicas estructuradas, sistemas de
medicion del desempefio y esquemas de incentivos coherentes— no solo se optimiza el
funcionamiento interno de la organizacion, sino que también se impulsa la generacion de valor
econdmico. Asi, las personas dejan de ser un recurso pasivo para convertirse en un activo
estratégico que fortalece el retorno de inversion y la sostenibilidad empresarial a largo plazo.

En este sentido, la gestion del talento humano (GTH) ha evolucionado de un enfoque
operativo centrado en tareas administrativas a una funcion estratégica clave para el desarrollo
organizacional y la generacion de valor (Ramirez, Rodriguez y Pefia, 2019). Dentro de este
enfoque estratégico, las buenas practicas en GTH se definen como un conjunto de politicas,
procesos y acciones coherentes que buscan atraer, desarrollar, motivar y retener al capital
humano, alineandolo con los objetivos de la organizacion (Becker & Huselid, 1998; Wright &
McMahan, 2011).

Estas practicas se sustentan en la premisa de que las personas son el recurso mas valioso
de la organizacion, y que su adecuada gestion contribuye a mejorar el desempeio organizacional,
la productividad y la sostenibilidad en el tiempo (Kramar, 2014). Las buenas practicas mas

reconocidas en la literatura y en la experiencia empresarial incluyen:
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La seleccion de personal, que representa un proceso esencial para toda organizacion,
dado que permite identificar y vincular al talento humano idéneo que contribuira al logro de los
objetivos organizacionales (Bravo & Delgado, 2022). Esta etapa tiene como finalidad incorporar
colaboradores competentes que respondan a las necesidades operativas de la empresa,
incrementando asi su productividad y eficiencia. Para ello, se emplean diversas técnicas de
evaluacion, como entrevistas y pruebas psicologicas, que permiten valorar tanto las
competencias como la adecuacion del candidato al perfil del cargo y su adaptacion a la cultura
organizacional.

La literatura sefiala que dicho proceso debe ser planificado, riguroso y cuidadosamente
estructurado, de modo que se garantice la eleccion del postulante mas capacitado para cada
vacante. Asi mismo, se destaca que, aunque la entrevista es una técnica ampliamente utilizada,
puede presentar cierto grado de subjetividad, lo que exige que las organizaciones cuenten con
profesionales capacitados en la aplicacion de herramientas vélidas y confiables para tomar
decisiones objetivas en la seleccion de talento (Carrefio & Rivas, 2020).

Ademés, Verdezoto, Molina, & Reigosa (2025) destacan que la incorporacion de
herramientas tecnologicas en los procesos de seleccion ha transformado radicalmente esta
practica. El uso de algoritmos de filtrado, entrevistas automatizadas y analisis predictivo permite
mejorar la eficiencia, reducir sesgos y garantizar una mejor correlacion entre el perfil del
postulante y los requerimientos del puesto. Estos autores también enfatizan la importancia de
disefiar procesos de seleccion inclusivos, que valoren la diversidad como un activo estratégico
que favorece la innovacién y el pensamiento critico dentro de la organizacion.

Una politica de seleccion rigurosa y alineada por competencias permite atraer candidatos

con alto nivel de desempefio y compatibilidad cultural, lo que disminuye los costos de rotacion y
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acelera el tiempo en que un nuevo colaborador comienza a generar resultados. Estudios han
mostrado que reemplazar a un empleado puede costar entre el 50 % y el 200 % de su salario
anual, dependiendo del cargo, por lo cual reducir la rotacion tiene un impacto econémico
significativo (Society for Human Resource Management, 2024).

En este sentido, la retencion del talento no debe entenderse como una accion aislada o
tardia, sino como un proceso estratégico que comienza desde el primer contacto con el nuevo
colaborador. Un onboarding adecuado representa el primer paso para generar compromiso,
integracion y sentido de pertenencia en la organizacion.

El término onboarding, segiin Bauer (2010), se define como “el proceso de ayudar a los
nuevos empleados a ajustarse rapida y fluidamente a los aspectos sociales y de desempefio de sus
nuevos puestos”. The Society for Human Resource Management (SHRM, 2024) amplia esta
definicion, describiendo el onboarding como un proceso integral que facilita la integracion del
personal en la estructura, cultura y valores organizacionales. Este va mas alla de la orientacion
tradicional, ya que incluye actividades formales e informales de socializacion, adaptacion
cultural y alineamiento estratégico.

Los procesos de integracion formal y estructurados aceleran la adaptacion y aumentan el
compromiso inicial (Cable et al., 2013; Wesson & Gogus, 2005). Un estudio de Aberdeen Group
y SHRM (2025) muestra que las empresas con onboarding formal logran reduccién del 50 % en
rotacion temprana y aumento del 70 % en productividad y mejor retencion de nuevos empleados
hasta en un 82 %. La investigacion ha identificado multiples facetas del onboarding. Bauer
(2010) mostrd que es una secuencia intencional de pasos destinados a la integracion y retencion

rapida del nuevo colaborador.
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Otros estudios destacan la socializacion, la construccion de redes internas y la claridad de
rol como elementos fundamentales (Jones, 1986; Cable, Gino & Staats, 2013). Se subraya que el
onboarding efectivo debe balancear aspectos transaccionales (formularios, adaptaciones
administrativas) y relacionales (mentores, cultura), lo que se denomina enfoque “4 Cs™:
Cumplimiento, Claridad, Conexion y Cultura (Bauer, 2010).

La literatura (Wright, Gardner & Moynihan, 2003; Becker & Huselid, 1998) considera al
onboarding como componente clave en el alineamiento del capital humano con la estrategia
organizacional, lo que favorece la obtencion de ventajas competitivas duraderas. Al integrarse en
una estructura de gobernanza solida, el onboarding se proyecta como una herramienta
estratégica, no solo operativa.

Esto representa una forma de capitalizacion del tiempo invertido por la organizacion en la
atraccion de talento, minimizando la pérdida de conocimiento, el desanimo de los equipos y la
repeticion de procesos costosos. El onboarding efectivo, segiin datos de Brandon Hall Group
(2023), puede mejorar el compromiso hasta en un 54 % y reducir la rotacion voluntaria en un
70 %. No obstante, para que ese compromiso inicial se traduzca en un desempefio sostenible y
alineado con los objetivos organizacionales, es necesario implementar herramientas de
seguimiento y mejora continua. En este contexto, la evaluacion del desempefio se convierte en un
mecanismo estratégico que permite acompafiar al colaborador més allé del ingreso, fortaleciendo
su desarrollo y alineacion con la cultura organizacional.

El siguiente componente que encontramos es la evaluacion del desempeio, herramienta
estratégica clave dentro de la gestion del talento humano, la cual Elain Pulakos (2009) define
como un proceso continuo de didlogo y retroalimentacion que vincula la ejecucion diaria con los

objetivos estratégicos, permitiendo ajustar comportamientos y fortalecer capacidades en tiempo
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real, ya que permite identificar el grado de cumplimiento de los objetivos individuales y
organizacionales, asi como alinear los esfuerzos del talento con la vision estratégica de la
empresa. Segun Chiavenato (2021), esta practica no solo mide el rendimiento, sino que también
promueve el desarrollo continuo de los colaboradores, aportando directamente al fortalecimiento
del capital humano como activo fundamental.

En el contexto de las pequefias y medianas empresas (MiPymes), como es el caso de Coli
Studio Inc., la implementacion de procesos estructurados de evaluacion de desempefio cobra
especial relevancia. Estudios recientes como el de Cabezas-Ramos & Brito-Aguilar (2023) y
Rodriguez (2020) han demostrado que cuando estos procesos son aplicados con regularidad y
transparencia, se generan impactos positivos en la productividad, la motivacién y la retencion del
talento. Ademas, permiten detectar brechas en competencias, identificar necesidades de
formacion y proyectar planes de carrera internos, fortaleciendo asi la sostenibilidad operativa.

Desde un enfoque econémico, la evaluacion de desempetio se ha vinculado con la
creacion de valor mediante la optimizacion del retorno de inversion en capital humano. En este
sentido, un estudio desarrollado por la Society for Human Resource Management (SHRM, 2021)
evidencia que las organizaciones que integran procesos sistematicos de evaluacion logran
mejoras significativas en indicadores como eficiencia, rentabilidad y compromiso
organizacional. Estos efectos son alin mas notables cuando las evaluaciones estan conectadas con
sistemas de incentivos y decisiones estratégicas sobre ascensos o planes de sucesion.

Asi mismo, la literatura sugiere que los modelos modernos de evaluacion de desempefio
han evolucionado hacia esquemas mas colaborativos, con retroalimentacion 360°, objetivos
SMART y seguimiento en tiempo real (Aguinis, 2013). Esto contrasta con enfoques tradicionales

que se basaban unicamente en criterios jerarquicos o evaluaciones anuales, muchas veces
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desconectadas de los procesos de aprendizaje o mejora. Segun Pulakos (2009), la integracion de
la evaluacioén con el desarrollo profesional continuo potencia la eficacia organizacional, ya que
genera una cultura de responsabilidad, aprendizaje y autogestion.

Por ultimo, incluir la evaluacion de desempefio como una politica formal dentro del
sistema de gestion del talento humano contribuye a estandarizar criterios, evitar sesgos y
consolidar una cultura de medicidn orientada al logro. En organizaciones que buscan crecimiento
y escalabilidad como Coli Studio Inc, esta herramienta representa un soporte clave para
profesionalizar la gestion, fortalecer el liderazgo y generar ventajas competitivas sostenibles.

En coherencia con este enfoque de mejora continua, la formacion también se configura
como un componente esencial que permite traducir los resultados de las evaluaciones en
acciones concretas de desarrollo. En el contexto organizacional contemporéaneo, la formacion, o
training, es el proceso sistematico que busca dotar a los colaboradores de conocimientos,
habilidades y herramientas necesarias para el desempefio actual y futuro de sus funciones
(Sihombing et al., 2024). Desde una perspectiva de capital humano, Becker (1964) ya definia la
educacion y la formacion como inversiones que mejoran la productividad y generan beneficios
economicos.

Es asi como los procesos de capacitacion y formacion han dejado de ser una actividad
secundaria o reactiva para convertirse en una herramienta estratégica orientada al fortalecimiento
del capital humano. En un entorno empresarial altamente competitivo y dindmico, caracterizado
por la transformacion digital, la automatizacion y el cambio constante en las competencias
requeridas, la formacion continua se posiciona como un factor clave para la sostenibilidad, la
innovacion y el crecimiento econdomico de las organizaciones (Kramar, 2014; Sihombing et al.,

2024).
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Desde un enfoque de gestion del talento humano, la formacion comprende todas aquellas
acciones planificadas que buscan potenciar las habilidades, conocimientos y actitudes de los
colaboradores, de forma alineada con los objetivos estratégicos de la empresa. A su vez, cuando
esta se enmarca en una estructura de gobierno corporativo soélida, permite garantizar
transparencia en la inversion, articulacion con la planificacion institucional, y mecanismos
efectivos de evaluacion de impacto (Solomon, 2020; OCDE, 2023).

Numerosos estudios han demostrado que las organizaciones que invierten de manera
consistente y estructurada en formacion logran mayores niveles de productividad, innovacion,
satisfaccion laboral y rentabilidad (Becker, 1964; Hossain et al., 2025).

Ahora bien, una vision integral del talento humano no puede limitarse inicamente al
desarrollo de competencias; también debe contemplar las condiciones que permiten a los
colaboradores aplicar y sostener dicho desempefio de manera saludable y sostenida. En este
sentido, el bienestar laboral se posiciona como un componente complementario y necesario en la
construccion de entornos organizacionales efectivos.

El bienestar laboral se define como el conjunto de condiciones fisicas, psicologicas,
sociales y organizacionales que permiten a las personas desarrollar sus funciones en un ambiente
saludable, seguro y motivador, favoreciendo su desempefio y calidad de vida (Danna & Griffin,
1999; Kelloway & Day, 2005). Més alld de una vision reduccionista centrada en evitar el estrés o
el ausentismo, el bienestar se concibe hoy como una estrategia integral orientada a promover el
equilibrio entre la vida personal y profesional, la satisfaccion laboral y la salud mental y fisica de
los colaboradores (Bhoir & Sinha, (2024).

En el contexto actual, caracterizado por transformaciones aceleradas del entorno laboral

—como la digitalizacion, el trabajo hibrido, las crecientes demandas cognitivas y emocionales, y
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la incertidumbre econdmica— el bienestar se ha consolidado como un indicador clave de
sostenibilidad organizacional y responsabilidad corporativa (Ilie-Cardoza et al., 2020). Diversos
estudios sefialan que la ausencia de politicas de bienestar impacta negativamente en la
productividad, aumenta la rotacién voluntaria, incrementa el ausentismo y deteriora el clima
organizacional (Jinnett, et al. (2017).

En contraste, empresas que implementan programas estructurados de bienestar laboral
reportan mejoras significativas en el compromiso de los empleados, reduccion de enfermedades
laborales, mejora en la percepcion de la marca empleadora y, sobre todo, en los indicadores
financieros. Por ejemplo, segiin datos de Gallup (2024), las organizaciones con altos niveles de
bienestar reportan un 23% mas de rentabilidad y un 41% menos de ausentismo que aquellas que
no lo priorizan.

Desde una perspectiva de gobierno corporativo, el bienestar organizacional ha dejado de
ser una accion periférica o reactiva, y se reconoce hoy como una politica clave para el desarrollo
sostenible de las empresas (OCDE, 2015). Su implementacion requiere una estructura formal,
con indicadores, mecanismos de control y seguimiento constante (Salanova, Martinez & Llorens,
2014). Cuando este sistema se alinea con la estrategia de negocio, como lo sugieren Kaplan y
Norton (2004), el bienestar se convierte en un habilitador del desempefio.

Asi, el bienestar no solo impacta el clima laboral, sino que puede actuar como una fuente
real de ventaja competitiva sostenible (Barney, 1991), donde no solo responde a un compromiso
ético con el ser humano, sino que genera valor econdmico tangible al fortalecer la salud
organizacional y reducir los costos derivados del desgaste laboral (Solomon, 2020; OCDE,

2023).
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En la actualidad, multiples estudios respaldan la afirmacion de que las organizaciones que
implementan politicas de talento humano bien estructuradas y alineadas estratégicamente con los
objetivos corporativos no solo logran mejorar su clima laboral (Salanova & Schaufeli, 2009),
sino que también experimentan un impacto positivo directo en su valor econémico global. Este
valor no se limita a indicadores intangibles como la satisfaccion del empleado o la reputacion
empresarial, sino que se expresa de manera concreta en retorno sobre la inversion (ROI),
rentabilidad, productividad y crecimiento sostenido (Wright, Gardner & Moynihan, 2003).

Contar con politicas de talento humano claras, documentadas, monitoreadas y auditables
también aumenta la confianza de inversionistas, socios y organismos de control. Segiin Solomon
(2020), una gobernanza so6lida establece la estructura necesaria para garantizar que las decisiones
relacionadas con personas estén alineadas con los objetivos financieros y éticos de la
organizacion. En ese mismo sentido, la OCDE (2023) plantea que la transparencia en la gestion
del talento refuerza la legitimidad de las empresas ante los stakeholders y permite establecer
mecanismos de supervision sobre como se gestionan las capacidades humanas internas.

Una empresa que gestiona con profesionalismo sus procesos de reclutamiento,
integracion, bienestar y formacion, demuestra madurez organizacional, compromiso ético y
capacidad de escalar sin sacrificar la calidad de su cultura ni la estabilidad de su recurso mas
valioso: las personas. Wright y McMahan (2011) argumentan que el capital humano, cuando es
tratado como una inversion estratégica, fortalece la posicion competitiva de la empresa y permite
desarrollar recursos dificiles de imitar. Ademas, Huselid (1995) sostiene que los sistemas de alta
implicacion en recursos humanos tienen un efecto significativo sobre el desempefio financiero,
ya que permiten alinear el comportamiento de los empleados con los objetivos de productividad

y calidad de la empresa.
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En sintesis, el valor economico de una empresa no depende tinicamente de sus activos
fisicos o tecnoldgicos, sino en gran medida de la forma en que gestiona, desarrolla y retiene su
capital humano (Wright y McMahan, 2011). Las politicas de talento humano bien estructuradas y
ejecutadas con respaldo institucional no solo fortalecen el desempefio interno, sino que
constituyen una ventaja competitiva sostenible que se traduce en rentabilidad, reputacion y
resiliencia a largo plazo. Como sefialan Becker y Huselid (1998), la implementacion de practicas
consistentes en talento humano permite generar rentas econdomicas sostenibles, al vincular
directamente la gestion de personas con la creacion de valor econdmico. De igual manera,
Ramirez, Rodriguez y Pefia (2019) indican que el impacto de una politica de talento humano se
evidencia tanto en indicadores duros (utilidad, crecimiento, eficiencia) como en factores blandos

(innovacidn, cultura, clima), todos ellos fundamentales para la sostenibilidad empresarial.

5.6 Gobierno Corporativo y Talento Humano: Sinergias para la Creacion de Valor

El gobierno corporativo, entendido como el sistema que regula y orienta las decisiones
estratégicas de una organizacion, se convierte en el punto de partida para la creacion de politicas
de talento humano. Aunque en la literatura clasica ha estado mas asociado a la transparencia
financiera y a la rendicion de cuentas, los enfoques actuales destacan que la efectividad de una
junta directiva no puede reducirse inicamente a los indicadores financieros, sino que debe
integrar dimensiones humanas y estratégicas (Tricker, 2019; Aguilera & Crespi-Cladera, 2016).
En este sentido, las competencias de los lideres que conforman el gobierno corporativo —
autenticidad, vision global y capacidad de integracion— resultan determinantes para asegurar
que las politicas de gestion humana no sean meramente operativas, sino estratégicas y alineadas

con la generacion de valor (Avolio et al., 2009; Jokinen, 2005).
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Desde esta perspectiva, el talento humano deja de ser un recurso transaccional para
convertirse en un activo estratégico capaz de potenciar la productividad, la innovacién y la
reputacion corporativa. La investigacion sobre liderazgo efectivo muestra que tanto los rasgos
estables (integridad, motivacion, energia) como las competencias desarrollables (comunicacion,
resolucion de problemas, gestion de la diversidad) son predictores directos del desempefio
organizacional (Hoffman et al., 2011; Judge et al., 2002). Esto implica que la inversion en
politicas de talento humano no solo responde a un compromiso social, sino que constituye una
via concreta para incrementar el valor econdmico de la empresa. Asi, la articulacion entre
gobierno corporativo y gestion de personas asegura que las decisiones estratégicas se traduzcan
en practicas coherentes que impactan directamente en los resultados financieros y en la
sostenibilidad de la organizacion (Barney, 1991; Becker & Gerhart, 1996).

En sintesis, el andlisis del liderazgo desde perspectivas contemporaneas (Avolio et al.,
2009), junto con la evidencia sobre la influencia de rasgos y competencias en la efectividad de
los lideres (Hoffman et al., 2011), permite concluir que la creacion de valor economico no puede
desligarse de la gestion del talento humano. Si bien el gobierno corporativo ha estado
tradicionalmente enfocado en la transparencia financiera y la sostenibilidad, en la practica es la
junta directiva la encargada de definir las politicas que orientan la gestion del capital humano.
Esto exige que sus miembros desarrollen competencias de liderazgo auténtico y global (Jokinen,
2005), que les permitan comprender la importancia estratégica de los recursos humanos y
garantizar que las politicas disefiadas se traduzcan en productividad, competitividad y
sostenibilidad. En consecuencia, el talento humano se convierte en un puente entre la teoria de
gobierno corporativo y la generacion de valor, consolidando un marco donde liderazgo,

estrategia y personas actian de manera articulada para asegurar el desempefio organizacional.
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Finalmente, los marcos actuales sobre liderazgo global subrayan que la capacidad de un
gobierno corporativo para generar valor economico depende de su entendimiento de las
dinamicas humanas en un entorno cada vez mas complejo y diverso (Jokinen, 2005; Crossan et
al., 2017). Los directivos que reconocen al talento humano como un factor critico de éxito son
capaces de implementar politicas que fortalecen el compromiso, reducen la rotacidon y mejoran la
competitividad frente a un mercado global. En consecuencia, se establece un triangulo
conceptual donde el gobierno corporativo actiia como garante de la estrategia, el talento humano
como motor de la ejecucion, y el valor econdmico como el resultado tangible de esta interaccion.
Esta integracion no solo legitima las politicas de recursos humanos como instrumentos de
creacion de valor, sino que también redefine el papel de la junta directiva como lider en la

construccion de organizaciones sostenibles y competitivas.
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6. METODOLOGIA

Este ejercicio académico se enmarca en una perspectiva de aplicacion practica, en
coherencia con las caracteristicas del programa de Maestria en Gestion del Talento Humano de la
Universidad Santo Tomas (Bogota). Siguiendo la estructura curricular, los contenidos
académicos y las competencias planteadas por el programa, el presente trabajo se desarrolla con
un enfoque profesionalizante. Es decir, responde a una necesidad concreta planteada por la
organizacion objeto de estudio, Coli Studio Inc., lo cual implica que no se adopta un disefio

investigativo, probabilistico ni experimental en sentido estricto.

Con base en lo anterior, la metodologia se sustenta en los siguientes elementos:

a) Corte empirico-analitico:
El estudio se construye a partir de la recoleccion de informacion interna provista por Coli Studio
Inc., incluyendo documentos, percepciones de lideres, entrevistas cualitativas y analisis
comparativos. Esto permite estructurar una propuesta de politica de talento humano con un

enfoque aplicado-sintético, orientado a resolver necesidades reales.

b) Razonamiento deductivo:
Se parte de referentes tedricos generales sobre gestion del talento, valor econdmico, dindmicas
organizacionales y gobierno corporativo, para luego aterrizar en las particularidades del contexto

actual de Coli Studio Inc., empresa joven con procesos de talento humano atin en consolidacion.

¢) Aproximacion cualitativa:

La propuesta se desarrolla desde una narrativa interpretativa, que busca integrarse con la cultura
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organizacional existente. Se privilegia la comprension del contexto, los discursos y las dinamicas

internas, mas que la medicidon numérica o estadistica.

d) Implementacion desde una légica de consultoria organizacional:
El disefio de politicas parte del analisis organizacional y se propone como insumo aplicable
directamente por la empresa. A través de un enfoque consultivo, se busca que las politicas sean
entendidas no como documentos normativos aislados, sino como herramientas que articulen

gestion humana con objetivos estratégicos y mejoras operativas.

Desde un posicionamiento epistemologico, este estudio se ubica en la corriente
interpretativista, como lo exponen Burrell y Morgan (2005), quienes sostienen que esta postura
responde a estudios con un alto nivel de regulacion institucional, pero con una fuerte carga
subjetiva en la toma de decisiones. En este caso, dicha subjetividad se expresa a través de las
decisiones de los socios y lideres de Coli Studio Inc, enmarcadas en su modelo de gobierno

corporativo.

Por ultimo, es relevante mencionar que la organizacion objeto del estudio es una empresa
con animo de lucro ubicada en Phoenix, Estados Unidos, lo cual implica una lectura critica sobre
el rol del talento humano en contextos de economia capitalista. Tal como lo plantean autores
como Friedman (2013), Jensen y Meckling (1976) y Ross (1973), en estos entornos es necesario
que las politicas organizacionales respeten los derechos de propiedad, promuevan la eficiencia en

el uso de recursos y contribuyan a la creacion de valor econémico para los propietarios.
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Instrumentos.

Como se menciona anteriormente, la seleccion de los instrumentos responde a un enfoque
cualitativo e interpretativo, en el cual se privilegia la comprension del contexto organizacional y
de los discursos que lo configuran, mas que la medicion numérica o estadistica. En coherencia
con este proposito, se opta por herramientas que permitan organizar informacion de manera
comparativa y, al mismo tiempo, recoger percepciones directas desde la alta direccion. De esta
manera, los instrumentos se orientan a integrar fuentes documentales externas con la experiencia
interna de Coli Studio Inc., generando insumos suficientes para estructurar una propuesta de

politicas de gestion del talento humano pertinente y aplicable.

Entrevista Semiestructurada

Este instrumento se caracteriza por contener un guion con preguntas previamente
definidas, pero con la flexibilidad suficiente para permitir la exploracion de respuestas
emergentes durante la interaccion. En este caso, la entrevista se dirige al CEO de Coli Studio Inc.
y busca indagar en sus percepciones sobre la gestion del talento humano y el impacto que la
estructuracion de politicas formales puede generar en la creacion de valor econémico. Su
caracter semiestructurado posibilita tanto mantener un hilo conductor en torno a los temas
centrales, como abrir espacios para profundizar en las particularidades que surgen del discurso

del entrevistado.

Matriz de Andlisis Comparativo.
Consiste en una tabla estructurada que organiza informacion proveniente de diferentes
politicas de gestion del talento humano, con el fin de contrastar sus caracteristicas. La matriz

permite visualizar de manera ordenada los factores analizados (tipo de empresa, seleccion y
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vinculacidn, onboarding/induccion, capacitacion y formacion, bienestar e incentivos, evaluacion
del desempeiio, politicas de conducta, diversidad e inclusion, tecnologia y comunicaciones,
licencias y permisos, sindicatos y contratos colectivos). Su funcién es facilitar la comparacion,
resaltar coincidencias y diferencias, y detectar vacios o areas de mejora que sirvan como base

para la propuesta de politica en Coli Studio Inc.

Proceso metodologico para la obtencion de hallazgos

El proceso metodoldgico se estructura en varias fases que permiten avanzar desde la
exploracion documental hacia la contrastacion practica con la realidad organizacional de Coli

Studio Inc.

1. Revisar y seleccionar politicas de Gestion del Talento Humano en organizaciones
comparables: En una primera etapa, se identifican politicas de gestion de talento humano
implementadas en otras organizaciones que cumplen criterios tedricos previamente definidos:
empresas pequeias o medianas, con animo de lucro y legalmente constituidas. Este filtro permite
asegurar la pertinencia de la comparacion y garantizar que las politicas analizadas sean

representativas de contextos semejantes al de Coli Studio Inc.

2. Disefiar una estructura de analisis comparativo: Con base en las politicas
seleccionadas, se disefia una matriz de contraste que incluye los principales factores de gestion
de talento humano reconocidos por la literatura y la practica empresarial: tipo de empresa,
procesos de seleccion y vinculacion, onboarding/induccion, capacitacion y formacion, bienestar
e incentivos, evaluacion del desempefio, politicas de conducta, diversidad e inclusion, tecnologia
y comunicaciones, licencias y permisos, asi como relaciones laborales (sindicatos o contratos

colectivos).
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3. Realizar el analisis comparativo de las politicas: A partir de la matriz construida, se
realizar un analisis sistematico de las politicas de dos empresas seleccionadas. Este contraste
permite identificar similitudes y diferencias en los enfoques adoptados, asi como reconocer
vacios y oportunidades de mejora que sirvan de referencia para la estructuracion de una

propuesta ajustada al contexto de Coli Studio Inc.

4. Entrevista al CEO de Coli Studio Inc: Con el proposito de integrar la vision directiva y
comprender las particularidades del contexto organizacional, se realiza una entrevista
semiestructurada al CEO de Coli Studio Inc. La conversacion tiene como propdsito indagar en la
percepciodn del lider sobre como la estructuracion de politicas de talento humano puede aportar
valor econdmico a la organizacion, especialmente considerando que hasta el momento estos

procesos han sido gestionados de manera empirica.

7. HALLAZGOS Y DISCUSION

7.1 Analisis de comparativa de empresas

Con el fin de enriquecer el analisis y aportar referentes practicos al disefio de politicas de
talento humano en Coli Studio Inc., se incluye una comparacion entre dos organizaciones con
modelos de gestion distintos: Connect2BPO S.A.S., empresa del sector BPO en Colombia, y el
Town of Norfolk, entidad ptblica estadounidense. Esta comparacion permite identificar buenas
practicas, enfoques estratégicos y niveles de formalizacidon que sirven como insumo para

contextualizar y fortalecer la propuesta para Coli. El objetivo no es replicar modelos de forma
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mecanica, sino reconocer qué elementos podrian ser adaptados —segun el tamafio, cultura y

proyeccion de la compania— para mejorar su estructura interna, aumentar la eficiencia operativa

y generar valor econdmico desde la gestion del talento humano. Asi, la comparacién actiia como

una herramienta de contraste que enriquece el proceso consultivo y facilita la toma de decisiones

basadas en evidencia.

Tabla 1

Cuadro comparativo de practicas de gestion del talento humano entre Connect2BPO y

Town of Norfolk.

Aspecto

Connect2BPO S.A.S

Town of Norfolk (EE. UU.)

Tipo de empresa

Empresa privada BPO en Colombia.

Entidad ptblica municipal en EE. UU.

Seleccion y

Proceso de seleccion formal con

Proceso de seleccion formal con

igualdad de oportunidades (Equal

vinculacién igualdad de oportunidades.
Employment Opportunity).
Incluye procesos de integracion y
Onboarding /  |No se menciona un proceso
ajustes razonables bajo la ADA
Induccion estructurado de induccion.

(Americans with Disabilities Act).

Capacitacion /

Enfocada en desempefio, con bonos

Capacitacion continiia basada en

Formacién por asistencia, formacion puntual. normativa y desempeno del personal.
Sistema estructurado de beneficios:
Acciones como pausas activas,
Bienestar / seguros de salud, licencias por
eventos semanales y bonos; no hay un
Incentivos maternidad/paternidad, licencias por

programa estructurado ni enfoque

servicio militar, dias por violencia




52

integral en salud mental, clima o

balance, vida-trabajo.

doméstica, programas de asistencia al

empleado.

Evaluacion de

desempefio

Politica general de performance; se
reconoce el cumplimiento, pero sin
herramientas formales de

retroalimentacion.

Evaluaciones formales, aumentos y

promociones.

Politicas de

Codigo de vestuario, normas sobre

Politicas claras sobre conducta,

bullying, acoso, uso de alcohol y

conducta celulares, conflictos de interés.
drogas.
Politicas activas de igualdad e
Diversidad /
No detallado. inclusion, cumplimiento de ADA 'y
Inclusion
EEOC.
Tecnologia / Politica de comunicaciones dividida |[Normas para uso de internet, correo
Comunicaciones [por dias tematicos. institucional y redes sociales.

Licencias / permisos

No especificado.

Amplio paquete de licencias ajustado a
la ley: FMLA, licencias familiares, de

salud, y especiales.

Sindicato / contratos

colectivos

No se hace mencion a relaciones

sindicales ni a convenios colectivos.

Reconoce la existencia de sindicatos y
acuerdos colectivos que pueden

prevalecer sobre las politicas internas.

Nota. Elaboracion propia con base en el Libro Maestro de Politicas de Connect2BPO

S.A.S. (2024) y el Human Resources Employee Handbook del Town of Norfolk (2021).
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El analisis comparativo entre Connect2BPO S.A.S. y el Town of Norfolk permite
evidenciar como distintas formas de estructurar la gestion del talento humano pueden influir
directamente en los resultados econémicos de una organizacion. Aunque sus contextos son
distintos—una empresa privada del sector BPO en Colombia frente a una entidad publica en
Estados Unidos—, ambas muestran como ciertas practicas generan beneficios operativos y
financieros tangibles.

En el caso de Connect2BPO, se observa una gestion humana de carécter funcional,
basada en incentivos por cumplimiento, reconocimientos espontdneos y procesos agiles de
vinculacién. Si bien estas acciones responden a la dindmica de un entorno competitivo y de alta
rotacion, carecen de la formalizacion que permitiria su replicabilidad y sostenibilidad en el
tiempo. Wright y McMahan (2011) plantean que cuando el capital humano es gestionado como
un recurso estratégico, se convierte en una ventaja competitiva dificil de imitar. En este sentido,
formalizar las practicas actuales de Connect2BPO podria fortalecer su propuesta de valor, al
consolidar una cultura organizacional con mayor identidad, coherencia y potencial de retencion.

Por su parte, el Town of Norfolk opera con estructuras estandarizadas, manuales de
politicas claras y un enfoque preventivo en bienestar y desarrollo. Esta institucionalidad
garantiza no solo condiciones de trabajo equitativas, sino también estabilidad y eficiencia
operativa. Huselid (1995) destaca que los sistemas de alta implicacion permiten alinear los
comportamientos de los colaboradores con los objetivos estratégicos de la organizacion,
generando impactos positivos tanto en calidad como en rentabilidad. Desde esta perspectiva,
politicas como la evaluacion continua del desempeio, los programas de inclusion y las rutas de
carrera estructuradas en Norfolk se traducen en mayor productividad y menor rotacion, dos

variables que afectan directamente los costos de operacion.
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Asimismo, la investigacion realizada permite afirmar que politicas claras de talento
humano no solo impactan el clima laboral, sino que actiian como catalizadoras de innovacion,
resiliencia organizacional y reputacion corporativa. Becker y Huselid (1998) refuerzan esta tesis
al argumentar que la adopcion de practicas consistentes y formalizadas en gestion humana
permite generar rentas econdmicas sostenibles, es decir, beneficios que se sostienen mas alla del
corto plazo. Para Coli Studio Inc, adoptar elementos como rutas de desarrollo profesional,
procesos estandarizados de onboarding y mecanismos de retroalimentacion puede significar una
inversion que se traduce en mayor eficiencia y reduccion de la curva de aprendizaje del talento
nuevo.

En el contexto colombiano, Ramirez, Rodriguez y Pefia (2019) identifican que las buenas
practicas de talento humano se reflejan no solo en indicadores financieros (utilidad, rentabilidad,
crecimiento), sino también en factores culturales e intangibles como la innovacion, el sentido de
pertenencia y el compromiso. Estos hallazgos coinciden con lo observado en la cultura del Town
of Norfolk, donde se privilegia el cuidado emocional, la inclusion y el equilibrio vida-trabajo.
Para una empresa como Coli Studio Inc, que busca crecer en mercados diversos con equipos
multiculturales, integrar estas dimensiones representa una oportunidad para construir una marca
empleadora sélida y mejorar su capacidad de atraccion y retencion.

Finalmente, Ulrich (2015) argumenta que la funcion de recursos humanos debe dejar de
ser exclusivamente operativa para convertirse en un socio estratégico del negocio. Esto implica
no solo aplicar procesos, sino alinear las politicas de talento con los objetivos econdomicos y de
sostenibilidad de la organizacion. En este sentido, tanto Connect2BPO como el Town of Norfolk
ofrecen aprendizajes distintos: mientras uno muestra agilidad y adaptabilidad, el otro resalta la

importancia de la estructura y el respaldo normativo. Para Coli Studio Inc, combinar lo mejor de



55

ambos modelos—flexibilidad operativa y claridad institucional—puede ser la férmula para
generar valor economico sostenido desde la gestion del talento humano.

Ademas de esta revision comparativa, se realizo una entrevista semiestructurada al CEO
de Coli Studio Inc con el fin de profundizar en la percepcion interna sobre las practicas actuales
de talento humano, sus retos y oportunidades. Este insumo permitié6 complementar los hallazgos

con una perspectiva cualitativa directa desde la alta direccion.

7.2 Analisis de la entrevista semiestructurada - CEO de Coli Studio Inc.

La entrevista realizada al CEO de Coli Studio Inc (comunicacion personal, 7 de julio de
2025, ver anexo 1) permiti6 evidenciar una alta conciencia sobre la importancia de fortalecer la
gestion del talento humano, incluso en ausencia de procesos formalizados. Las respuestas revelan
una logica de trabajo préctica, basada en la resolucion de necesidades sobre la marcha, lo cual ha
otorgado cierta agilidad operativa. Sin embargo, también se reconoce que esta misma flexibilidad

ha derivado en errores, rotacion innecesaria, falta de seguimiento y desgaste de los equipos.

Al comparar estas percepciones con los modelos observados en Connect2BPO y el Town
of Norfolk, surgen pistas valiosas para el disefio de politicas que respondan a las necesidades
reales de la organizacion. Por ejemplo, en el aspecto de seleccion, el CEO menciona que “los
procesos de seleccion se dan por confianza o urgencia, mas que por estructura” (comunicacion
personal, 7 de julio de 2025). Esto contrasta con el modelo de Norfolk, donde existen rutas
definidas, perfiles claros y protocolos inclusivos. Asi, Coli podria implementar formatos bésicos
de perfil de cargo y entrevistas estructuradas que, sin perder agilidad, reduzcan la subjetividad y

los errores de contratacion.
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En cuanto al onboarding, se reconoce que “no hay una induccion como tal; las personas
aprenden en la marcha, pero eso genera errores y malentendidos” (comunicacion personal, 7 de
julio de 2025). En este punto, ambas empresas externas ofrecen aprendizajes: Connect2BPO
acompana de forma cercana a sus nuevos colaboradores en el arranque de funciones, mientras
Norfolk entrega manuales, politicas y orientacion normativa desde el primer dia. Para Coli
Studio Inc, una induccién breve pero clara —que explique el propdsito de la empresa, las reglas
basicas y los canales de comunicacion— puede fortalecer el sentido de pertenencia desde el

inicio y reducir la curva de adaptacion, con impacto directo en la productividad.

Respecto a la formacion, el CEO admite que “no tenemos un plan como tal, mas bien
cursos puntuales o cosas que se ofrecen segun necesidad” (comunicacion personal, 7 de julio de
2025). Esto coincide con la informalidad de Connect2BPO, mientras Norfolk muestra una
estructura mas robusta con planes anuales y evaluacion de resultados. En este sentido, autores
como Dessler (2013) y Chiavenato (2017) resaltan que la capacitacion continua mejora el
desempefio, reduce errores y eleva el compromiso, lo cual se traduce en reducciéon de costos
operativos. Para Coli Studio Inc, implementar un plan minimo de capacitaciones —priorizando
temas criticos como comunicacion, liderazgo o salud y seguridad— representa una inversion

estratégica con retorno econdmico comprobado.

En bienestar, el CEO expresa: “aunque no tenemos un paquete de beneficios como tal, si
hemos intentado motivar al equipo con reconocimientos espontaneos, bonos por cumplimiento y
detalles en fechas especiales” (comunicacion personal, 7 de julio de 2025). A pesar del impacto
positivo de estas acciones, también reconoce que “falta coherencia y seguimiento. Hay
colaboradores que no perciben el mismo nivel de reconocimiento, y eso genera comparacion o

desgaste” (comunicacion personal, 7 de julio de 2025). Se destaca ademds que “al ser una
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empresa multicultural, es dificil tipificar a las personas o estandarizar criterios” (comunicacion
personal, 7 de julio de 2025). Tanto Connect2BPO como Norfolk integran el bienestar como una
dimension estructural. En linea con Huselid (1995) y Ramirez et al. (2019), promover el
bienestar desde una logica estratégica —no solo emocional— tiene efectos directos en la

retencion del talento y la eficiencia organizacional.

Finalmente, en evaluacion de desempeiio, el CEO comenta que “aun no existe un
proceso formal, mds bien observamos el cumplimiento y damos retroalimentacion en reuniones o
sobre la marcha” (comunicacion personal, 7 de julio de 2025). Esto limita la retroalimentacion
constructiva y dificulta el crecimiento profesional. En las empresas analizadas, especialmente en
Norfolk, existen procesos de evaluacion periddicos con criterios claros y seguimiento individual.
Adoptar esta practica en Coli Studio Inc —incluso con instrumentos simples— permitiria no solo
identificar oportunidades de mejora, sino también reconocer el buen desempeio y definir rutas

de desarrollo.

7.3 Reflexion integradora

Los hallazgos provenientes del analisis comparativo entre Connect2BPO y el Town of
Norfolk, junto con la entrevista al CEO de Coli Studio Inc, permiten construir una vision
articulada sobre las oportunidades y desafios que enfrenta la organizacion en materia de gestion
del talento humano. Mientras los referentes externos evidencian como la formalizacion de
procesos puede mejorar la eficiencia operativa, la equidad y la sostenibilidad organizacional, la
perspectiva interna revela una ldgica flexible, basada en la experiencia y en la resolucion practica
de problemas. Esta dualidad —estructura versus agilidad— configura el escenario sobre el cual

debe plantearse la propuesta de politicas.
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Mas alla de observar modelos aislados, la integracion de estos insumos permite
identificar puntos de convergencia y vacios criticos. Por un lado, se reconoce la urgencia de
implementar practicas basicas de onboarding, evaluacion y formacién con criterios
estandarizados. Por otro, se valora la necesidad de preservar ciertos niveles de adaptabilidad que

han sido funcionales al contexto actual de Coli Studio Inc.

En sintesis, la entrevista al CEO, cruzada con el analisis comparativo, confirma la
necesidad y la oportunidad de formalizar politicas de talento humano que combinen la
flexibilidad operativa actual con estructuras minimas que garanticen coherencia, seguimiento y
sostenibilidad. Estas practicas, alineadas con autores como Ulrich (2015), pueden posicionar al
area de talento como un aliado estratégico del negocio, capaz de aportar valor econémico real y

medible a través de la eficiencia, la retencion, la productividad y el desarrollo organizacional.

Conforme a la revision tedrica y a los andlisis realizados, se establece que la
implementacion de una politica de gestion del talento humano en Coli Studio Inc. constituye un
elemento esencial para su desarrollo organizacional. La evidencia académica muestra que una
gestion del talento estructurada y coherente no solo contribuye al fortalecimiento de la cultura
interna, sino que ademas se convierte en un factor clave para la generacion de valor econémico
(Becker & Huselid, 2006; Wright, Dunford & Snell, 2001). En este sentido, contar con politicas
formales de talento humano resulta fundamental, ya que permite optimizar la utilizacion de
recursos, mejorar la productividad y promover la sostenibilidad de la organizacion en el largo
plazo. De esta manera, se espera que la adopcion de dichas politicas en Coli Studio Inc.
trascienda el plano normativo y se proyecte como un mecanismo estratégico que impacte

directamente en la creacion de valor para sus propietarios y grupos de inter¢s.
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Asi, el siguiente capitulo presenta una propuesta que no pretende imponer esquemas
rigidos, sino disefiar politicas coherentes con la cultura organizacional, escalables y orientadas a

generar valor economico real mediante el fortalecimiento estratégico del area de talento humano.

8. PROPUESTA DE POLITICA DE TALENTO HUMANO - COLI STUDIO

INC.

Con base en los hallazgos obtenidos a partir del analisis comparativo de buenas practicas
en organizaciones externas y la entrevista semiestructurada realizada al CEO de Coli Studio
Inc., se evidencia una necesidad urgente de fortalecer la gestion del talento humano mediante
politicas claras, coherentes y adaptadas a la realidad de la empresa. Esta propuesta no
pretende imponer estructuras rigidas ni replicar modelos genéricos, sino que se construye
desde una logica contextualizada, sensible a la etapa de desarrollo organizacional en la que se
encuentra Coli Studio Inc. Se inspira en referentes académicos y practicos, pero aterriza en

las dindmicas reales del equipo, los recursos disponibles y la vision de futuro de la compaiiia.

Constituye un aporte significativo no solo en el plano normativo, sino también en
términos estratégicos y econdmicos para la organizacion. Su implementacion impacta
directamente en la reduccion de la rotacion de personal, al ofrecer lineamientos claros de
ingreso, permanencia y desarrollo que generan ahorros en costos de reclutamiento y
formacion. Asimismo, al estandarizar procesos de comunicacion, desempefio y bienestar, se
promueve la productividad y la cohesion interna, factores que repercuten en la calidad del

servicio y, en consecuencia, en la satisfaccion del cliente y la competitividad de la empresa.
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Este aporte se encuentra sustentado en el marco tedrico expuesto, que reconoce al capital
humano como un recurso estratégico capaz de generar valor econémico. Autores como
Barney (1991) y Becker y Gerhart (1996) sostienen que los recursos humanos, cuando son
gestionados de manera adecuada, se convierten en una fuente de ventaja competitiva
sostenible. De igual forma, los enfoques contemporaneos de liderazgo destacan que la
efectividad de las organizaciones depende tanto de rasgos estables —como la integridad o la
motivacion— como de competencias desarrollables, tales como la comunicacion, la
resolucion de problemas y la gestion de la diversidad (Hoffman et al., 2011). En
consecuencia, la politica aqui planteada se articula con los postulados del gobierno
corporativo, integrando précticas de liderazgo auténtico y global que fortalecen la conexion

entre teoria y practica (Avolio et al., 2009; Jokinen, 2005).

Finalmente, la propuesta se alinea con los lineamientos estratégicos de Coli Studios,
orientados a la eficiencia operativa, la consolidacion de la cultura organizacional, la
sostenibilidad empresarial, la formalizacion de procesos y el apoyo a la expansion y el
crecimiento. En este sentido, la politica de talento humano no se limita a regular procesos
internos, sino que se convierte en un instrumento que potencia la capacidad de la empresa
para generar valor econémico y social en un entorno altamente competitivo. De este modo, se
consolida como una herramienta que asegura coherencia entre la gestion de personas, la

estrategia corporativa y el desempefio econdmico.

En coherencia con estos aportes, la politica articula procesos clave como la seleccion,
onboarding, formacion, evaluacion del desempefio, bienestar integral y comunicacion

interna, abordados desde una mirada estratégica que prioriza el crecimiento sostenible y el
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fortalecimiento cultural. El objetivo es que se convierta en una herramienta dinamica de
gestion, que contribuya a mejorar la eficiencia operativa, disminuir errores, fortalecer la
cohesion del equipo y consolidar al area de Talento Humano como un actor central en la

creacion de valor econémico y social.

Para reforzar esta alineacion, se presenta a continuacion un cuadro que sintetiza la
relacion entre los lineamientos estratégicos definidos para Coli Studios y la politica de
talento humano propuesta. Esta relacion evidencia como cada eje estratégico de la
organizacion encuentra un correlato directo en practicas de gestion humana, demostrando la
coherencia de la politica con la vision de sostenibilidad, eficiencia y crecimiento de la

empresa.
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Relacion entre lineamientos estratégicos de Coli Studio Inc. y la politica de talento humano

Lineamiento estratégico
de Coli Studio Inc.

Conexion con la politica de talento humano

Eficiencia operativa

La politica define procesos claros de ingreso, permanencia y
desempefio que reducen errores, pérdidas de tiempo y costos
asociados a rotacion o capacitaciones repetitivas.

Consolidacion de la
cultura organizacional

Establece normas de comunicacion, bienestar y relaciones laborales
que refuerzan los valores de responsabilidad, trabajo en equipo y
buena actitud.

Sostenibilidad
empresarial

Reduce la rotacion, mejora la retencion de talento y promueve la
productividad, lo que impacta en estabilidad financiera y en la
continuidad de proyectos.

Formalizacion de
procesos

Documenta y estandariza las practicas de gestion humana (seleccion,
induccidn, desempeiio, bienestar), evitando improvisacion y
asegurando coherencia en la gestion.

Expansion y
crecimiento

Asegura que al abrir nuevas sedes o ampliar operaciones, los
colaboradores tengan reglas claras, una cultura compartida y un
modelo de gestion replicable.

Nota. Elaboracion propia con base en los lineamientos estratégicos de Coli Studios (2025).

La version completa del documento institucional se presenta en el Anexo 2, elaborado

bajo los lineamientos internos definidos por Coli Studio Inc. para su implementacion.

9. CONCLUSIONES

El presente trabajo permiti6 evidenciar como la gestion del talento humano, cuando se

articula estratégicamente con los objetivos del negocio, se convierte en un motor para la

generacion de valor econdmico sostenible. A partir del analisis comparativo entre dos

organizaciones con niveles de madurez distintos —Connect2BPO S.A.S. y el Town of Norfolk—
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y la entrevista semiestructurada al CEO de Coli Studio Inc., fue posible identificar vacios,
buenas practicas y oportunidades de mejora aplicables al contexto especifico de la organizacion
objeto de estudio.

Los hallazgos demuestran que la informalidad en los procesos de talento humano, si bien
ofrece flexibilidad operativa, puede derivar en ineficiencias, rotacion innecesaria, desgaste del
equipo y pérdida de conocimiento organizacional. En contraste, modelos mas estructurados como
el del Town of Norfolk evidencian como la estandarizacion y la institucionalizacion de practicas
contribuyen a la eficiencia, la retencion y la equidad interna. Esto coincide con lo planteado por
Huselid (1995), quien argumenta que los sistemas de alta implicacion fortalecen el desempefio
organizacional y aportan sostenibilidad a largo plazo.

La entrevista al CEO de Coli Studio Inc. confirmo6 la voluntad de mejorar los procesos
humanos, asi como la necesidad de contar con una hoja de ruta clara que permita superar la
gestion empirica basada en la intuicion. Este diagnostico cualitativo también se alinea con
autores como Ulrich (2015), quien resalta la importancia de que recursos humanos actie como
un socio estratégico y no meramente operativo. Ademas, reafirma que el gobierno corporativo,
como instancia decisoria de alto nivel, debe integrar al talento humano en sus lineamientos
estratégicos para garantizar que las politicas disefiadas respondan a las necesidades reales de la
organizacion y contribuyan a la generacion de valor econdémico (Tricker, 2019; Jokinen, 2005).

Desde una perspectiva teorica, se integraron postulados de la corriente interpretativista
(Burrell & Morgan, 2005), reconociendo el papel de las decisiones subjetivas en entornos de alta
incertidumbre y baja institucionalizacion. Asimismo, se incorpor6 una lectura critica del rol del
talento humano en economias capitalistas (Jensen & Meckling, 1976; Friedman, 2013), en las

que la eficiencia y la rentabilidad deben equilibrarse con la equidad y el bienestar. Estos
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enfoques permitieron sustentar que, en empresas jovenes como Coli Studio Inc., el capital
humano no debe gestionarse inicamente como un recurso operativo, Sino como un eje
estratégico vinculado al gobierno corporativo y a la sostenibilidad econémica.

La propuesta de politica de talento humano presentada responde directamente a estos
desafios. Lejos de imponer un modelo rigido, busca ser una guia adaptable, realista y estratégica
para Coli Studio Inc. Define lineamientos para procesos clave como seleccion, onboarding,
formacion, bienestar y evaluacion del desempefio, con criterios de transparencia, equidad y
desarrollo. Al alinearse con los ejes estratégicos de la empresa —eficiencia operativa,
consolidacion cultural, sostenibilidad, formalizacion de procesos y expansion—, se espera que su
implementacion contribuya a reducir la rotacidon, mejorar el clima laboral, fortalecer la cohesion
del equipo y elevar la productividad, consolidando al 4rea de talento humano como un actor
central en la creacion de valor econdomico y social.

En conclusion, la formalizacion de politicas de talento humano no es solo una exigencia
administrativa, sino una decision estratégica que potencia la coherencia entre la gestion de
personas, el gobierno corporativo y la estrategia corporativa. En contextos como el de Coli
Studio Inc. —empresa joven, multicultural y en expansion—, invertir en capital humano es
apostar por el futuro, asegurando sostenibilidad financiera, legitimidad organizacional y

crecimiento competitivo.
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11. ANEXOS

Anexo 1. Entrevista semiestructurada - CEO de Coli Studio Inc.

(Comunicacion personal, 7 de julio de 2025)

Esta entrevista hace parte del proyecto de consultoria que busca explorar como la

estructuracion de politicas de Talento Humano puede generar valor econdmico en empresas que,

como Coli Studio Inc., han gestionado estos procesos de manera empirica. Se parte de la idea

que, aunque algunas acciones son efectivas de forma intuitiva, la reflexion, racionalidad y

alineacion con objetivos estratégicos son claves en la profesionalizacion. A continuacion, se

presenta la transcripcion categorizada de la entrevista.

ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA - CEO COLI STUDIO INC.

Esta entrevista hace parte del proyecto de consultoria que busca explorar como la estructuracion de politicas de
Talento Humano puede generar valor econémico en empresas que, como Coli Studio Inc., han gestionado estos
procesos de manera empirica. Se parte de la base de que, aunque algunos temas como retencion de talento,
productividad, rotacion y alineacion con objetivos estratégicos ya estan presentes en las dinamicas actuales, se desea
profundizar en cémo la formalizacion de procesos podria impactar directamente la eficiencia operativa, los costos y
los resultados econdémicos de la compania.

Aspecto Pregunta Respuesta
1. Hasta ahora los procesos de seleccion han sido bastante
organicos. Hemos priorizado la agilidad, buscando personas a
1. {Cémo se han venido través de referencias, recomendaciones internas o convocatorias en
gestionando los procesos de redes sociales. Si bien no ha habido una metodologia formal, esto
seleccion y vinculacion de nos ha permitido reaccionar rapido en momentos donde se
personal en Coli Studio Inc. necesitaba personal de inmediato.
hasta ahora? ;Qué Sin embargo, hemos notado que esta informalidad también ha
aprendizajes o desafios ha traido retos: algunos perfiles no encajaban bien, o no entendian
identificado que hayan tenido | completamente la dinamica de trabajo y eso llevo a rotacion o bajo
Seleccién impacto en la eficiencia, rendimiento. La falta de filtros mas técnicos nos ha costado tiempo

costos o productividad del
equipo?

2. Desde su experiencia, qué
tipo de perfiles considera que
deberian priorizarse para
mejorar el desempefio y los
resultados econdmicos de la
empresa?

y dinero en retrabajos. Por eso creo que profesionalizar esta parte
podria traer mejoras en productividad y en sostenibilidad del
equipo.

2. Necesitamos personas que no solo tengan habilidades técnicas,
sino que entiendan el ritmo de una empresa como Coli, que esta
creciendo, probando cosas nuevas y ajustdndose todo el tiempo.En
areas como ventas y operaciones necesitamos perfiles resolutivos,
con buena comunicacién y actitud de liderazgo, incluso en cargos
base.

Apostar por este tipo de talento desde el inicio puede reducir la
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necesidad de reemplazos constantes y mejorar los resultados del
equipo de forma mas rentable.

Onboarding
/ Induccion

3. (Qué tipo de
acompaflamiento inicial
reciben los nuevos
colaboradores?

(Como ha influido esto en la
adaptacion al cargo, el clima
laboral o el tiempo que tardan
en ser productivos?

3. Actualmente no tenemos un proceso formal de onboarding, pero
si procuramos que cada lider de area reciba al nuevo integrante, le
muestre sus funciones y lo acompaifie durante los primeros dias.
Funciona de forma aceptable en algunos casos, pero reconozco que
no siempre es uniforme ni suficiente.

Esto ha hecho que algunos colaboradores tarden mas en adaptarse o
no tengan claro lo que se espera de ellos. Con un proceso mas
estructurado, podriamos lograr que las personas entren mas rapido
en ritmo productivo, se sientan mas seguras desde el inicio y se
reduzcan los errores.

Formacion /

4. ;Se han realizado
formaciones internas o
externas en algin momento?
(En qué temas considera que
seria clave capacitar al
equipo para mejorar los
resultados de la empresa?

4. Si, hemos tenido algunas formaciones puntuales, sobre todo en
temas técnicos o especificos que nos solicita tener la ciudad para el
tema de la construccion, sin embargo, no hay un plan sistematico
de formacion.

Creo que seria fundamental trabajar en temas de liderazgo para
mandos medios, atencion al cliente, manejo de conflictos, y
también en el uso de herramientas digitales que puedan facilitar la

Capacitacién 5. (En qué areas cree que la gestion diaria.
falta de formacion puede 5. En ventas se nota mucho. Un vendedor que no tiene claro el
estar afectando directamente | enfoque comercial o no maneja bien las objeciones, puede perder
la productividad, la eficiencia | clientes. También en operaciones: cuando alguien no esta bien
o la generacion de ingresos? | entrenado, comete errores que se traducen en tiempo perdido,
materiales desperdiciados o incluso reclamos del cliente.
6. Aunque no tenemos un paquete estructurado de beneficios como
tal, si hemos intentado motivar al equipo con reconocimientos
espontaneos, bonos por cumplimiento, detalles en fechas especiales
o incluso flexibilidades cuando se puede. Estas acciones, aunque
sean informales, han generado buen ambiente. La mayoria de las
6. (Qué tipo de incentivos o personas valora sentirse vistas y reconocidas, incluso con gestos
beneficios informales ha pequetios.Sin embargo, al ser una empresa multicultural y con
ofrecido la empresa hasta equipos diversos —tanto en edades como en costumbres, origenes
ahora? y formas de ver el trabajo—, es dificil que un solo tipo de incentivo
(Como evalua su impacto en | funcione para todos.
la motivacion, permanencia Algunos se motivan con lo econémico, otros con la flexibilidad,
Bienestar del personal y resultados otros con el reconocimiento publico o el crecimiento profesional.
operativos? Eso hace complejo “tipificar” o estandarizar lo que realmente
7. (Considera que mejorar las | funciona, y a veces genera desigualdades percibidas o
condiciones de bienestar comparaciones internas que desgastan.
puede tener un retorno 7. Si, totalmente. Cuando las personas estan motivadas, se nota en
econdmico positivo? ;Por todo: trabajan con mas ganas, se quedan mas tiempo, proponen
qué? ideas, y cuidan mas lo que hacen. En cambio, cuando alguien esta
desmotivado, se siente... bajan el ritmo, hay mas errores, tensiones
entre compaieros o simplemente dejan la empresa.
El bienestar no es solo un tema emocional o de “verse bien” como
empresa, también es algo que impacta directamente en como
funcionan las cosas en el dia a dia.
8. (Qué senales observa usted | 8. Nos guiamos mucho por el resultado visible: entregas a tiempo,
que indican si una persona actitud, reclamos o reconocimientos.
Evaluacion | estd teniendo buen El problema es que no siempre es justo ni suficiente. A veces
De desempeiio o si requiere alguien esta haciendo un gran esfuerzo, pero como no se mide con
Desempeiio | apoyo, dado que no existe claridad, no se reconoce. Y también pasa lo contrario: personas que

aun una evaluacioén formal?
(Qué limitaciones trae esto

aparentan estar muy ocupadas, pero no estan aportando valor real.
Eso dificulta tomar decisiones objetivas, como ascensos, ajustes o
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para tomar decisiones
objetivas?

9. (Considera que
implementar una evaluacion
de desempeiio estructurada
podria optimizar los
resultados del equipo y
mejorar la toma de decisiones
estratégicas?

incluso desvinculaciones.

9.Sin duda. Tener criterios claros y procesos para dar
retroalimentacion ayudaria a que el equipo sepa en qué mejorar, y
también nos permitiria tomar decisiones mas transparentes y
estratégicas.

o or

Vision
Estratégica
Y

Gestion Del
Talento

10. ;Qué expectativas tiene
frente a la implementacion de
politicas formales de Talento
Humano en Coli Studio Inc?
(Como cree que esto podria
traducirse en beneficios
econdmicos para la empresa,
€cOmo menor rotacion, mas
productividad o mejor clima
organizacional?

10. Yo siento que ya es momento. Hasta ahora hemos ido
resolviendo como se puede, reaccionando rapido, adaptandonos...
y eso nos ha servido para avanzar. Pero también trae desgaste. Hay
cosas que repetimos, errores que se podrian evitar, y gente buena
que se ha ido porque no hubo claridad en algunas cosas.

Tener politicas no es llenarnos de papeles ni volver todo rigido.
Para mi es mas bien ordenar lo que ya hacemos, dejar claro como
se hacen las cosas, y que eso nos ayude a que el equipo trabaje mas
tranquilo, con menos dudas.

Esta transcripcion sirvio como insumo para el andlisis comparativo de practicas y para

la formulacion de propuestas contenidas en este documento.
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POLITICA DE TALENTO HUMANO COLI STUDIO INC.

1. Propésito
Definir los lineamientos que orienten la gestion integral del talento humano en Coli Studio Inc.,
fomentando procesos estructurados, equitativos, inclusivos y estratégicos que generen valor

economico y social, fortaleciendo la cultura organizacional.

2. Alcance

Esta politica aplica a todas las personas que trabajen en Coli Studio Inc., en cualquier modalidad
contractual (empleados de planta, freelancers, contratistas, personal temporal) y en todas las
sedes o proyectos de la organizacion, tanto en Estados Unidos como en futuras expansiones

internacionales.

3. Principios rectores
e Equidad y no discriminacién: Se garantizara igualdad de oportunidades sin distincion
de género, raza, edad, orientacion sexual, religion o condicion social.
o Transparencia: Todos los procesos de talento humano seran claros, medibles y

comunicados oportunamente.
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e Desarrollo: La gestion del talento buscard impulsar el crecimiento personal y profesional
de cada colaborador.

o Bienestar integral: Se promovera el equilibrio entre vida laboral y personal, fomentando
la salud fisica, mental y social.

o Cultura alineada al negocio: Las decisiones de talento se articularan con los objetivos

estratégicos de Coli Studio Inc.

4. Procesos cubiertos

4.1 Seleccion de personal

Objetivo: Garantizar la atraccion y seleccion de personas idoneas, con competencias técnicas y

actitud alineada a los valores de Coli Studio Inc, mediante un proceso transparente y equitativo.

Lineamientos:

e Publicacioén clara de vacantes con perfiles definidos

Promocion de oportunidades internas antes de convocatorias externas

Procesos estructurados de entrevistas y validacion de referencias

Evaluacion de habilidades técnicas

e Decisiones basadas en criterios objetivos y documentados
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4.2 Onboarding

Objetivo: facilitar la integracion de los nuevos colaboradores a la cultura organizacional,

brindando informacion, acompafiamiento y recursos necesarios para un inicio exitoso.

Lineamientos:
e Programa de bienvenida con informacion de cultura, mision, valores y procesos internos
o Entrega de kit de bienvenida (digital o fisico)

o Evaluacion de integracion a los 15, 30 y 60 dias

4.3 Formacion y Desarrollo

Objetivo: Promover el crecimiento personal y profesional de los colaboradores mediante

programas de formacion continua, alineados a las competencias estratégicas de la compaiia.

Lineamientos:
e Plan anual de formacién, basado en competencias criticas
e Acceso a plataformas virtuales de aprendizaje (p. ej., Platzi)

e Actividades de aprendizaje continuo

e Seguimiento y medicion de impacto de la formacion
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4.4 Evaluacion del desempeiio

Objetivo: valorar de manera objetiva y periodica el desempefio de los colaboradores para
fortalecer su desarrollo, alinear esfuerzos con la estrategia organizacional y tomar decisiones

informadas de gestion de talento.

Lineamientos:
o Evaluacion semestral con metodologia por competencias y resultados
e Retroalimentacion 360° para cargos de liderazgo
e Espacios de feedback bilateral

e Planes de mejora individual cuando aplique

4.5 Bienestar y calidad de vida

Objetivo: fomentar el bienestar integral de los colaboradores a través de programas y acciones

que promuevan la salud fisica, mental, emocional y social, contribuyendo a un ambiente laboral

positivo y productivo.
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Linemientos:

o Cronograma anual de actividades de bienestar fisico, mental, social y familiar
e Programas de pausas activas

o Celebraciones de fechas especiales

e Apoyo psicosocial en caso de crisis

e Promocion de la salud preventiva

5. Roles y responsabilidades

o Talento Humano: Disefiar, actualizar y supervisar el cumplimiento de esta politica

o Jefaturas: Aplicar los lineamientos con objetividad y transparencia

o Colaboradores: Cumplir y participar activamente en las actividades y procesos
establecidos

o Junta Directiva: Aprobar modificaciones estratégicas a la politica

6. Comunicacion de la politica

Esta politica se difundira a través de:

¢ Manual de bienvenida

e Correos de comunicacion interna
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e Carteleras fisicas en sedes

e Reuniones de induccidon

7. Actualizacion y mejora continua
La politica de talento humano sera revisada y ajustada cada 12 meses, o cuando cambios

normativos, estratégicos o de contexto lo requieran, para garantizar su vigencia y efectividad.

8. Vigencia
Esta politica entra en vigor a partir de su aprobacion por la Junta Directiva, y serd de

cumplimiento obligatorio para todos los colaboradores de Coli Studio Inc.
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Anexo 3. Formato de consentimiento informado firmado por el CEO de Coli Studio Inc.

Formato de Consentimiento Informado para Consultoria Académica

Yo. Ramiro Guzman, en calidad de representante legal de la empresa Coli Studio Inc., identificada
con EIN numero 99-1688755, autorizo de manera expresa a la estudiante Diana Milena Vargas y

Salome Hernandez, candidatas a Magister en Gestién del Talento Humano de la Universidad Santo

Tomas (Bogota, Colombia), a realizar un ejercicio de consultoria académica en nuestra

organizacién como parte del desarrollo de su trabajo de grado.

Mediante este consentimiento, manifiesto que:

1.

[

Autorizo el uso de informacién relevante de la organizacién proporcionada durante el
proceso de consultoria, incluyendo la entrevista realizada al CEO., asi como documentos
internos y deseripciones operativas compartidas de manera voluntaria. Esta informacién
serd utilizada tinicamente con fines académicos, respetando los principios de
confidencialidad y ética profesional.

Reconozeo que el objetivo de esta consultoria es disefiar una propuesta de mejora en los
procesos de gestién del talento humano, ajustada a las necesidades actuales de Coli
Studio Inc., sin que ello implique compromiso legal o contractual por parte de la empresa
respecto a su implementacidn.

Garantizo que la informacién entregada serd utilizada inicamente con fines académicos y
autorizo que dicha informacidn se analice, sistematice y presente dentro del trabajo de
grado, siempre cuidando la confidencialidad de los datos sensibles.

Acepto que la propuesta final podra ser entregada como anexo en el documento
académico, en formato institucional y sin fines comereiales o de difusidn publica.

Declaro haber sido informado sobre la naturaleza de este gjercicio académico v su
alcance. y firmo en sefial de conformidad y consentimiento.

Firma del representante legal

Nombre: Ramiro Guzman

Cargo:

Fecha: Mayo 2025

Firma:

CEO




