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Introduccion.

La gestion del talento humano es hoy un elemento esencial para el éxito de las
organizaciones, pues permite alinear las capacidades de los colaboradores con los objetivos
estratégicos de la empresa. En este trabajo se analiza el manual de gestion corporativa y de
talento humano de NCS Brands, con el propdsito de demostrar como un planteamiento
estructurado en RRHH contribuye al fortalecimiento de la cultura organizacional, la eficiencia
operativa y el bienestar de los empleados. A través de la descripcion de perfiles de cargo,
funciones, competencias y procesos de convocatoria, seleccion, capacitacion y permanencia, se
evidencia gue el talento humano constituye el recurso mas valioso de la organizacion y el motor

principal para alcanzar un crecimiento sostenible y competitivo.



Resumen.

Este trabajo tiene como propdsito demostrar, desde la perspectiva de un Gestor de
Talento Humano, como se construye y ejecuta un planteamiento solido de gestion en RRHH
dentro de una organizacion, tomando como referencia la empresa NCS Brands. A lo largo del
documento se evidencia la importancia de contar con una plataforma estratégica clara mision,
visién, objetivos y valores que sirva de guia para todas las decisiones relacionadas con el capital
humano. Asimismo, se presenta una estructura organizacional detallada con perfiles de cargos,
funciones y competencias, lo que permite al area de RRHH alinear las capacidades de los
colaboradores con las metas corporativas. EI manual describe de manera integral el ciclo de
gestion del talento humano: desde la convocatoria y reclutamiento, pasando por procesos de
seleccidn con pruebas técnicas y psicotécnicas, hasta el desarrollo mediante induccion,
capacitacion continua y evaluacion de desempefio, y finalmente la permanencia, que incluye
beneficios, clima laboral positivo y planes de carrera. Este enfoque evidencia que una buena
gestion de RRHH no solo garantiza la eficiencia operativa y el cumplimiento normativo, sino
que también fortalece la cultura organizacional, promueve el bienestar de los empleados y
asegura la retencion del talento, convirtiéndose en un motor estratégico para el crecimiento

sostenible de la empresa.
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Planteamiento Del Problema.

En el contexto empresarial actual, caracterizado por la globalizacion, la alta
competitividad y la constante transformacion de los mercados, la gestion del talento humano se
ha convertido en un eje estratégico fundamental para garantizar la sostenibilidad y el crecimiento
de las organizaciones. Sin embargo, muchas empresas aln presentan debilidades en la
estructuracion de sus procesos de recursos humanos, lo que se traduce en dificultades para
definir con claridad los perfiles de cargo, las funciones especificas, las competencias requeridas
y las rutas de desarrollo profesional. Esta falta de planificacién integral genera problemas como
la desalineacion entre los objetivos corporativos y las capacidades del personal, la baja
productividad, la alta rotacion de empleados, la pérdida de compromiso organizacional y un
clima laboral poco favorable. En el caso de NCS Brands, empresa del sector textil, se evidencia
la necesidad de contar con un manual que oriente y estandarice las précticas de gestion
corporativa y de talento humano, de manera que cada cargo esté claramente definido y que los
procesos de convocatoria, seleccion, capacitacion, evaluacion y permanencia se realicen de
forma coherente con la misién, vision y valores institucionales. El problema central que se
aborda en este trabajo es demostrar como un planteamiento sélido y bien estructurado de gestion
en RRHH no solo permite cubrir las necesidades operativas inmediatas de la empresa, sino que
también fortalece la cultura organizacional, impulsa el bienestar de los empleados, mejora la
eficiencia en los procesos internos y asegura el crecimiento sostenible de la compafiia. En este
sentido, la gestion del talento humano deja de ser vista como un area meramente administrativa
para convertirse en un pilar estratégico que articula las metas corporativas con el desarrollo
integral de las personas, consolidando a la organizacion como un referente de buenas précticas
en el sector. Asi, el desafio consiste en evidenciar que una adecuada planificacion y ejecucion de
los procesos de RRHH es indispensable para enfrentar los retos actuales del mercado, garantizar
la permanencia del talento, fomentar la innovacion y proyectar a la empresa hacia un futuro
competitivo y sostenible, donde el capital humano se reconoce como el recurso mas valioso y

determinante para alcanzar los objetivos corporativos.
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Justificacion.

La gestion del talento humano constituye uno de los pilares fundamentales para el éxito
y sostenibilidad de cualquier organizacion, ya que permite alinear las capacidades de los
colaboradores con los objetivos estratégicos de la empresa. En el caso de NCS Brands, se
reconoce la importancia de contar con un manual que estandarice y organice los procesos de
recursos humanos, garantizando que cada cargo esté claramente definido en cuanto a funciones,
competencias y responsabilidades. La ausencia de una planificacion integral en este ambito
puede generar problemas como desajustes en la estructura organizacional, baja productividad,
rotacion de personal y debilitamiento del clima laboral.

Este trabajo se justifica en la necesidad de demostrar como un planteamiento sélido de
gestion en RRHH contribuye a fortalecer la cultura organizacional, mejorar la eficiencia
operativa y asegurar el bienestar de los empleados. Al establecer procesos claros de
convocatoria, seleccion, capacitacion, evaluacion y permanencia, se logra no solo cubrir las
necesidades inmediatas de la empresa, sino también proyectar un crecimiento sostenible y
competitivo en el mercado. Asimismo, la elaboracion de este manual permite que el area de
talento humano deje de ser vista como un componente meramente administrativo y se consolide
como un eje estratégico que impulsa la innovacién, la motivacion y el compromiso de los
colaboradores.

En sintesis, la justificacion de este trabajo radica en que una adecuada gestion del talento
humano es indispensable para enfrentar los retos actuales del sector textil, garantizar la
permanencia del talento, fomentar la productividad y consolidar a la organizacion como un

referente de buenas practicas en el &mbito corporativo.



Objetivos generales
Demostrar como un planteamiento estructurado de gestion del talento humano permite
fortalecer la cultura organizacional, optimizar los procesos internos y asegurar el crecimiento
sostenible de la empresa NCS Brands, tomando como referencia la caracterizacion de cargos,

funciones, competencias y procesos de convocatoria, seleccion, desarrollo y permanencia.

11



12

Objetivos Especificos

° Analizar la importancia de la plataforma estratégica (mision, vision, objetivos y
valores) como base para la gestion del talento humano.

° Identificar y describir los perfiles de cargo, funciones y competencias requeridas
en diferentes areas de la organizacion, evidenciando su alineacion con los objetivos corporativos.

o Explicar los procesos de convocatoria y seleccion de personal, destacando la
aplicacion de pruebas técnicas y psicotécnicas como mecanismos de evaluacion.

° Evaluar las estrategias de desarrollo y capacitacion continua que permiten
fortalecer las competencias del personal y mejorar su desempefio.

° Examinar las politicas de permanencia y retencién que promueven el bienestar, la
motivacion y el compromiso de los colaboradores.

o Evidenciar como la gestion del talento humano, concebida como un eje
estratégico, contribuye a la innovacién, la productividad y la sostenibilidad de la empresa en el
sector textil.
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MANUAL DE GESTION CORPORATIVA Y TALENTO HUMANO DE LA
EMPRESA NCS BRANDS (QUEST)

1. Informacion general de la empresa

DATO DETALLE

Nombre de la Empresa Ncs Brands

NIT 8050292296

Direccion Calle 64 A#5-94

Correo Electronico Laura.Castafio.@quess.com.com
Telefono 48950000 ext. 1224
Responsable de RR.HH. Laura castafio

2. Plataforma estratégica

En esta seccion se establece la identidad de NCS BRANS, describiendo su mision
orientada al disefio, desarrollo y comercializacion de prendas de vestir, su vision de consolidarse
como lider en moda a nivel nacional e internacional y los objetivos corporativos que guian su
crecimiento, bienestar interno e impulso a la industria textil colombiana.

Misién

La mision de NCS BRANDS es crear un estilo de vida urbano a través de prendas
béasicas, funcionales y de alta calidad, equilibrando disefio, materiales y funcionalidad para
ofrecer moda auténtica y versatil.

Vision

La vision de NCS BRANS es consolidarse como una marca lider en moda masculina
casual en Latinoameérica, destacando por la calidad, funcionalidad y disefio atemporal de sus
prendas inspirando a empresarios y consumidores, y expandiéndose internacionalmente, mientras
se enfoca en la innovacion, la sostenibilidad y un fuerte arraigo en la cultura colombiana, siendo
un ejemplo de emprendimiento nacional

Objetivos Corporativos

. Crecimientos y expansion, consolidacion de sus marcas de modas

. Bienestar y desarrollo de sus empleados

. Impulsar la industria textil Colombia
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Valores Institucionales

1. bienestar y desarrollo de su equipo
2. sostenibilidad, confianza, colaboracion
3. innovacion desarrollo profesional

3. ESTRUCTURA'Y FUNCIONES

Estructura Organizacional

JEFE DE TESORERIA —

JEFE DE IMPUESTOS

. '
Alxander ol Lina marcels : Nastor Radl Ll Andrés

AUXCILIAR DE CAJA 3 ‘ ANALISTADE CAJA J& /9 \ AssTenTE O CARTERA AUXILIAR DE CARTERA

Manual de Funciones y Competencias
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PERFIL DEL
DETALLES
CARGO
Nombre del ) )
Presidencia
Cargo/Rol
Profesion

Administracion de Empresas, Economia, Ingenieria Industrial, Derecho o

Requerida carreras afines. Deseable posgrado en Alta Gerencia, Direccion Estratégica
Objetivo del ||Dirigir y representar legalmente a la organizacion, garantizando el
Cargo cum_pli_miento de Ig \_/isic’)n corporgtiva, la sostenibilidad financiera y el
crecimiento estratégico del negocio.
e Definir la direccion general de la empresa y aprobar las estrategias
. corporativas.

Funciones L . .

e Representar a la organizacion ante socios, entidades gubernamentales y
Principales terceros.

e Tomar decisiones clave relacionadas con inversiones, expansion y

alianzas.

Competencias

Liderazgo estratégico, Vision empresarial, Toma de decisiones de alto
impacto, Pensamiento estratégico, Comunicacion asertiva, Etica y

Necesarias responsabilidad corporativa.
PERFIL DEL
CARGO DETALLES
Nombre del . .
Cargo/Rol Gerente de estrategia financiera
Profesion Ingenieria industrial
Requerida g

. Definir, liderar y asegurar la implementacion de la estrategia corporativa
Objetivo del linead los obietivos fi . . q o del
Cargo alineada con los objetivos financieros, operativos y de crecimiento de la

empresa.
. e Disefar y actualizar el plan estratégico corporativo.
Funciones NN . .
Princi e Analizar indicadores financieros, de mercado
rincipales

e Desempefio organizacional para la toma de decisiones.

Competencias

Necesarias

Pensamiento estratégico, Liderazgo, Toma de decisiones, Analisis financiero,
Vision de negocio
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PERFIL DEL

CARGO DETALLES

(N;g:gg;;gfl Jefe de tesoreria y cartera

Profesion . .

Requerida Contaduria publica

Objetivo del ||Administrar eficientemente los recursos financieros, asegurando liquidez,
Cargo control de cartera y cumplimiento de obligaciones econdmicas.
Funciones o Gestionar flujos de caja

Principales o pagos y recaudos.

Controlar y hacer seguimiento a la cartera de clientes.

Competencias

Planeacion financiera, Organizacion, Responsabilidad, Capacidad analitica,

Necesarias Atencion al detalle

EZEARRZ“C_) DEL DETALLES

gggglrgglel Jefe de impuestos

Ere(():]sz:'?ga Contaduria Publica

Objetivo del ||Garantizar el correcto cumplimiento de las obligaciones tributarias conforme a
Cargo la normatividad legal vigente.

Funciones o Elaborar y presentar declaraciones de impuestos.

Principales o Analizar impactos fiscales

proponer estrategias tributarias.

Competencias

Conocimiento normativo, Analisis critico, Etica profesional, Precision,

Necesarias Planeacion
PERFIL DEL
CARGO DETALLES
Nombre del . .
Cargo/Rol Cajero principal
Profesu?n Técnico o tecndlogo en Contabilidad
Requerida
Objetivo del |[Administrar y controlar las operaciones de caja asegurando exactitud y
Cargo transparencia en los movimientos de dinero.
. o Registrar ingresos y egresos de efectivo.
Fu_nu_ones o Custodiar el dinero y soportes de caja
Principales '

Soportes de caja.
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PERFIL DEL
CARGO

DETALLES

Competencias

Honestidad, Atencion al detalle, Responsabilidad, Manejo numérico,

Necesarias Orientacion al servicio.
PERFIL DEL
CARGO DETALLES
Nombre del . .
Cargo/Rol Asistente de tesoreria.
Profesu?n Tecndlogo en contabilidad
Requerida
Objetivo del ||Apoyar la gestion operativa de tesoreria garantizando el orden y control de los
Cargo procesos financieros.
o Apoyar conciliaciones bancarias.
Funciones o Elaborar reportes financieros basicos.
Principales . Apoyo contable.

Competencias

Organizacion, Trabajo en Equipo, Responsabilidad, Manejo de herramientas

Necesarias  ||ofimaticas.

EZEARRZHC_) DEL DETALLES

Nombre del - :

Cargo/Rol Auxiliar de caja

Profesion . o .

Requerida Bachiller con formacion técnica en la caja

Objetivo del ||[Apoyar las operaciones de caja asegurando registros correctos y atencion
Cargo adecuada.

Funciones o Apoyar el registro de transacciones diarias.

Principales o Verificar soportes

o arqueos de caja.

Competencias
Necesarias

Atencion, Agilidad, Honestidad, Disciplina, Trabajo bajo presion.
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PERFIL DEL

CARGO DETALLES
Nombre del : .
Cargo/Rol Analista de caja
Profesu?n Profesional en Contaduria
Requerida
Obijetivo del ||Analizar y controlar la informacién generada por las cajas para garantizar
Cargo confiabilidad financiera
o Revisar y validar informes de caja.
Funciones o Detectar diferencias
Principales . proponer mejoras en el control.

Competencias

Capacidad analitica, Pensamiento critico, Atencion al detalle, Manejo de datos.

Necesarias
PERFIL DEL
CARGO DETALLE
Nombre del .
Cargo/Rol Asistente de cartera
Profesu?n Tecnologo contabilidad
Requerida
(C)::ngo del Apoyar la gestion de cobranza y control de cuentas por cobrar.
. o Realizar seguimiento a clientes morosos
Funciones o <
. o Actualizar informacién de cartera.
Principales

o Manejo de cuentas

Competencias

Comunicacion asertiva, Organizacion, Orientacion de resultados,

Necesarias Perseverancia.

PERFIL DEL

CARGO DETALLES

Nombre del .

Cargo/Rol Auxiliar de cartera

Profesu?n Bachiller o técnico administrativo.
Requerida

Objetivo del

Cargo

Apoyar las actividades operativas del area de cartera.
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PERFIL DEL

CARGO DETALLES

Funciones * Archivar

Principales o organizar documentos de cartera.
o Apoyar procesos de recaudo

Competencias

Orden, Responsabilidad, Trabajo en equipo, Compromiso

Necesarias
PERFIL DEL
CARGO DETALLES
gggglrgglel Aprendiz Universitario
Ere%szlrci)crjla Estudiante activo de carreras administrativas o contables
Objetivo del ||Apoyar procesos del area asignada mientras adquiere experiencia practica y
Cargo fortalece sus competencias profesionales.
Funciones o Apoyar actividades operativas administrativos
L Apoyar procesos internos
Principales * .
P o Elaborar reportes basicos

Competencias
Necesarias

Disposicion para aprender, Responsabilidad, Proactividad, Adaptabilidad,

4. GESTION DEL TALENTO HUMANO (PROCESOS)
A. Proceso de Convocatoria (Reclutamiento Gerente de Estrategia Financiera)

1. Identificacion de la vacante

La vacante de Gerente de Estrategia Financiera se identifica a partir de la necesidad de

fortalecer la planeacion financiera, el crecimiento sostenible y la toma de decisiones estratégicas

de la empresa textil. El &rea de Talento Humano, en conjunto con la alta gerencia, define el perfil

del cargo, funciones, responsabilidades, nivel de liderazgo requerido y competencias

estratégicas.

2. Publicacion de la oferta

La oferta se publica principalmente en LinkedIn y portales de empleo especializados,
debido al nivel estratégico del cargo. También se realiza convocatoria interna, permitiendo que

colaboradores con alto desempefio y potencial de liderazgo puedan postularse. La publicacion
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resalta el impacto del cargo en la organizacion, los retos estratégicos y las oportunidades de
crecimiento profesional.

3. Recepcion de hojas de vida

Las hojas de vida se reciben a través del correo corporativo del area de Talento Humano
y de las plataformas digitales donde se publica la vacante. Los perfiles recibidos son registrados
y organizados en una base de datos interna para su analisis, priorizando candidatos con
formacion profesional en finanzas, economia, administracion o areas afines, y experiencia en
planeacion estratégica y gestion financiera.

B. Proceso de Seleccion del Gerente de Estrategia Financiera

1. Revision de perfiles y requisitos (Profesion / Experiencia)

El area de Talento Humano revisa las hojas de vida recibidas, verificando que los
candidatos cuenten con formacién profesional en finanzas, economia, administracién de
empresas o0 areas afines, asi como experiencia minima en cargos estratégicos o directivos
relacionados con planeacion financiera, analisis de costos, presupuestos y toma de decisiones.

2. Entrevista inicial con Talento Humano

Los candidatos preseleccionados son citados a una entrevista inicial con Talento
Humano, en la cual se evallan competencias como liderazgo, pensamiento estratégico, ética
profesional, habilidades de comunicacion y alineacién con la cultura organizacional de la
empresa textil.

3. Pruebas técnicas o psicotécnicas

Se aplican pruebas técnicas para evaluar conocimientos en planeacion financiera, analisis
de indicadores, proyeccion de escenarios y control presupuestal, asi como pruebas psicotécnicas
orientadas a medir capacidad analitica, toma de decisiones, manejo de presion y liderazgo.

Pruebas técnicas:

Se aplican pruebas enfocadas en andlisis financiero, planeacion estratégica, interpretacion
de estados financieros, evaluacion de indicadores (KPI) y proyeccién de escenarios. El candidato
debe resolver casos practicos relacionados con toma de decisiones estratégicas, control de costos
y sostenibilidad financiera del negocio textil.

Pruebas psicotécnicas:
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Se evaltan habilidades de liderazgo, pensamiento estratégico, toma de decisiones bajo
presion, inteligencia emocional y manejo de equipos. Estas pruebas permiten identificar el estilo
de liderazgo y la capacidad para asumir responsabilidades de alto nivel.

4. Entrevista con el jefe inmediato

El candidato participa en una entrevista con la alta gerencia o direccion financiera, donde
se evalUa su experiencia practica, vision estratégica, capacidad para aportar al crecimiento de la
empresa y liderazgo de equipos financieros.

5. Verificacion de referencias y contratacion

Finalmente, se realiza la verificacion de referencias laborales y antecedentes. Una vez
validados los resultados, se procede con la contratacion y vinculacion formal del Gerente de
Estrategia Financiera a la empresa.

C. Proceso de Desarrollo (Capacitacion)

(Plan para mejorar las habilidades del Gerente de Estrategia Financiera)

* Induccion

Al ingresar a la empresa, el Gerente de Estrategia Financiera recibe una induccion donde
se le da la bienvenida, se le presentan la cultura organizacional, los objetivos estratégicos del
negocio textil, las politicas internas, el equipo directivo y los procesos financieros clave, asi
como los sistemas de informacion utilizados.

* Capacitacion continua

La empresa promueve la capacitacion continua mediante cursos anuales, diplomados y
actualizaciones técnicas en planeacion financiera, analisis estratégico, control de costos,
normatividad financiera, liderazgo y tendencias del sector textil, con el fin de fortalecer la toma
de decisiones y la innovacion estratégica.

* Evaluacion de desempefio

El desempefio del Gerente de Estrategia Financiera se evalla de forma anual, teniendo en
cuenta el cumplimiento de objetivos estratégicos, resultados financieros, liderazgo del equipo,
eficiencia en el uso de recursos y aporte al crecimiento sostenible de la empresa.

D. Proceso de Permanencia (Bienestar y Retencion)

» Beneficios emocionales o economicos
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La empresa ofrece un salario competitivo acorde al nivel estratégico del cargo, incentivos
por resultados, estabilidad laboral, reconocimientos por logros y beneficios adicionales que
fortalecen la motivacion y el compromiso del gerente.

* Clima laboral y actividades de integracion

Se promueve un clima laboral positivo mediante una comunicacion abierta con la alta
direccion, participacion en comités estratégicos, espacios de retroalimentacion y actividades de
integracion que fomentan el trabajo colaborativo y el sentido de pertenencia.

* Planes de carrera y ascenso

La empresa cuenta con planes de desarrollo profesional que permiten al Gerente de
Estrategia Financiera asumir mayores responsabilidades, participar en proyectos corporativos de
alto impacto y acceder a posiciones directivas dentro de la organizacién segun su desempefio y
resultados.
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Alejandro Ramiirez Torres
Gerente de Estrategia Financiera
B Cail, Celombla

& +57 300 456 73300
= alejandro ramirez@emavil.com

in linkedin.com/infalejandroramire:

py

PERFIL PROFESIONAL

Ejecutivo financiero con ma de 12 sfios expperiencia en planeacio esttrategica, jrés-
tion de inversiones y optimizacian de estructuras de capital. Reconacido por liderar
equipos emipos multidisciplinarios. implementar modelos de analisis financiero ay
disenar estrategsias que impulson el crecirmento

EXPERIENCIA LABORAL

Director de Planeacién Financiera-Grupo EMressauArmning
« Diseno e implementacidn de planes stratégicos financierds énsrdinbietivocorprativo
« Liderazgd en procesos de fuslenes y aduisicicions, dlogando sinergias
« Coardinacion de equipos financierds internacionales

Gerente de Financas Corporativas-Comparia GiobalTecn
+ Desarrollo de estratégias de inversion y géstion de risgos
o Implementacion de sistemas de control preausuestal que ndevicarorlan e 22%.
+ Cocrdinacion de equipes finarcieros en prayestos de

Analista Financiero Senior-Banco Continedial
« Elaboracion d2 modelos de valoracion financesrz mitrcional logrimana dé 12 M USD.

EDUCACION

+ MBA en Finanzas y Estrategia Universidao de los Andes (2012-2014)
« Economia - Universidad del Vaile

HABILIDADES

+ Planeacion estratégica y financiera + Liderazgo ce equipos
« Madelos de valoracién de empresas de alto rendimiento
LOGROS DESTACADOS

+ Lliderazgo en la reestructureturacion financiera de una multitinacional, logrando
un ahorrd anval de S12 M USD

2 lemnlamansasifin da Qudinare intalldnnein marirs analicis RRencines mredicsina

A. Proceso de Convocatoria (Reclutamiento jefe de Tesoreria y Cartera)

1. Identificacion de la vacante

La vacante de jefe de Tesoreria y Cartera se identifica por la necesidad de fortalecer la
gestion del flujo de caja, el control de pagos, el recaudo de cartera y la relacion con clientes y
proveedores, o por reemplazo del cargo. El area de Talento Humano, en conjunto con la
Gerencia Financiera, define el perfil del cargo, responsabilidades, nivel de experiencia y
competencias técnicas requeridas.

2. Publicacion de la oferta

La oferta se publica en LinkedIn y portales de empleo especializados en perfiles
financieros, asi como mediante convocatoria interna, con el fin de atraer talento con experiencia

en gestion de tesoreria, control de cartera y liderazgo de equipos.
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3. Recepcion de hojas de vida

Las hojas de vida se reciben a través del correo corporativo del area de Talento Humano
y plataformas digitales, donde son registradas y organizadas en una base de datos interna para su
evaluacion

B. Proceso de Seleccion del Personal

1. Revision de perfiles profesionales en contaduria, finanzas, economia o
administracion, con experiencia en tesoreria y cartera.

2. Entrevista inicial con Talento Humano para evaluar liderazgo, ética, organizacion
y capacidad de toma de decisiones.

3. Pruebas técnicas orientadas al manejo de flujo de caja, recaudo, control de pagos y
andlisis financiero.

Pruebas técnicas:

Se realizan pruebas sobre manejo de flujo de caja, programacién de pagos, recaudo de
cartera, conciliaciones bancarias y control de recursos financieros. También se evalla el
conocimiento de herramientas financieras y sistemas contables

Pruebas psicotécnicas:

Se aplican pruebas para medir organizacion, responsabilidad, capacidad analitica, toma
de decisiones y manejo del estrés, debido a la responsabilidad directa sobre los recursos
econdmicos de la empresa.

4. Entrevista con el jefe inmediato para validar experiencia practica y vision
operativa del area.

5. Verificacion de referencias laborales y contratacion.

C. Proceso de Desarrollo (Capacitacion)

Induccion: Bienvenida al cargo, presentacién de procesos financieros, politicas internas y
herramientas de tesoreria y cartera.

Capacitacion continua: Cursos y actualizaciones en gestion de tesoreria, control de
cartera, normatividad financiera y control interno.

Evaluacion de desempefio: Anual.

D. Proceso de Permanencia (Bienestar y Retencion)

1. Beneficios: Salario competitivo, incentivos por resultados y estabilidad laboral.
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2. Clima laboral: Participacion en reuniones financieras y espacios de
retroalimentacion.

3. Planes de carrera: Oportunidades de crecimiento hacia cargos directivos.

Gabriel Vargas Martinez
Jefe de Tesoreria y Cartera
Q. Cah, Colombia

. +57310456 7890
== gabrel.vargas@email.com

PERFIL PROFESIONAL
Especialista en gestion tributaria con mas de 8B anos de experiencia en casoslix cole-
ciones. Espécialista en gestion de liquidéz, optimizacion de capital de tabajo, lide-

razgo de equipos financieros, implementacion de procesos fiscales y garantizar ta
salud financiera de las empresas. Experiencia en ambientes de alto transacciones.

in linkédin.com/in/gabrielvargas

EXPERIENCIA LABORAL

Jefe de Tesoreria y Cartera - Empresa Industrial J&M (2019-2025)

* Operaciones operationes pesonciona para la tesoreria.

» Diseno de politicas de crédito y ciberos que reducidn de recupimiguncia en 20%.
» liderazgo en relaciones con instituciones finan-

Coordinador de Cartera - Constructora Altavista (214-2019)
* Geston de estrategias de cobiros para optimizar la recuperacén de negorio.
* Analisis de riesgos finaniciros para prayectos a de giintas escala empres,

Analista de Tesorerfa —Firma Consultora Tesoreial S.A (2011-2014)
* Gestion de flujo de la cada empresa y asistente en procesos de relibanctias.

EDUCACION

* Licenciat en Finanzas y negocios Intemacionales - Universidad del Valle {2007~
2011)

HABILIDADES

* Gestién de tesoreria in tesoreria * Liderazg y gestibn de equipos
* Analisis financiero * Idiomas: Espanol (nativo). Inglés

LOGROS DESTACADOS
* Reduccidn del 25% en contingencias fiscales mediante revisién de procesos.
* Implementacidn de software tributario que mejoré la eficiencia en un 30%

A. Proceso de Convocatoria (Reclutamiento jefe de impuestos)
1. Identificacion de la vacante
La vacante se identifica por la necesidad de asegurar el cumplimiento de las obligaciones

tributarias de la empresa textil y la correcta planeacién fiscal.



2. Publicacion de la oferta

La oferta se publica en LinkedIn, portales especializados y convocatoria interna,
destacando la responsabilidad en la gestion tributaria.

3. Recepcion de hojas de vida

Las hojas de vida se reciben a través del correo corporativo y plataformas digitales,
siendo organizadas para su analisis.

B. Proceso de Seleccion del Personal

1. Revision de perfiles profesionales en contaduria pablica o finanzas con
experiencia en impuestos.

2. Entrevista inicial con Talento Humano.

3. Pruebas técnicas en normatividad tributaria y planeacion fiscal

Pruebas técnicas:

Se evaltan conocimientos en normatividad tributaria vigente, elaboracién de
declaraciones, planeacion fiscal y cumplimiento de obligaciones ante entes reguladores. Se
pueden incluir casos practicos de andlisis tributario-aplicados al sector textil.

Pruebas psicotécnicas:

Se aplican pruebas orientadas a medir atencién al detalle, ética profesional, analisis
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I6gico y capacidad de trabajo bajo presién, considerando la importancia del cumplimiento legal.

4. Entrevista con el jefe inmediato.
5. Verificacion de referencias y contratacion.

C. Proceso de Desarrollo

1. Induccidn: Presentacion de politicas fiscales, procesos contables y obligaciones
legales.

2. Capacitacion continua: Actualizaciones en legislacion tributaria y fiscal.

3. Evaluacién de desempefio: Anual.

D. Proceso de Permanencia
1. Beneficios: Estabilidad laboral e incentivos por cumplimiento normativo.
2. Clima laboral: Comunicacion constante con gerencia.

3. Planes de carrera: Crecimiento profesional dentro del area financiera.
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Laura Gonzalez Mejia
Jefe de Impuestos

. Cali, Colombia

. +57 310769 4561

B laura.gonzalez®email com

in linkedin com/inflauragonzalez

PERFIL PROFESIONAL

Especialista en gestion tributaria con mas de 10 afos de experiencia en cumpli-
miento fiscal, planeacion tributaria y auditoria. Experta en normativas naciona-
les ¢ internacionales, con capacidad para liderar equipos, optimizar-procesos fi-
scales y garantizar transparencia y eficiencia en la gestion de impuestos

EXPERIENCIA LABORAL

Jefe de Impuestos - Grupo Financiero Andino(2020-2025)

e Coordinacién de estrateglas fiscales para orniimizar la carga tributaria,

e Supervision del cumglimiento de obligaciones fiscales nacionales eintercionales,
¢ Liderazgo én auditorias tributarias internas y éxternas

Coordinadora Tributaria - Compaiia Logistica Integral(215-2020)

¢ Implementacion de politicas fiscales alineadas con la legislaciona vigente

* Gestion de declaraciones tributarias y atencion a requerimientos de la DTAN
e Asesoria a la gerencia en decisiones fiscales estrategicas

Analista de Impuestos - Firma Consultora Tributaria (2012-2015)
« Elaboracion de declaraciones de renta, IVA y retencion en la fuente.
e Analisis dé riesgos fiscales y propuestas de mejora

EDUCACION

e Especializacion en Deresho Tributario - Universidad Javeriana (2013-2014)
e Céntadunia Publica - Universidad del Valle

HABILIDADES

e Planeacion tributania estrategica e Liderazo y gestion de equipos
o Legislacion fiscal nacional e intencional e Idiomas: Expariol (rativol,

Ingl! i i
LOGROS DESTACADOS i s

e Rediccidn del 25% en contingencias fiscales mediante revisién de procesos
* Imp/ementacion de software tributario que mejoro la eficiencia en un 30%

A. Proceso de Convocatoria (Reclutamiento Cajero principal)

1. Identificacion de la vacante

La vacante se genera por incremento de operaciones financieras o reemplazo del cargo.
2. Publicacion de la oferta

Se publica en portales de empleo y convocatorias internas.

3. Recepcion de hojas de vida

Las hojas de vida se reciben por plataformas digitales y Talento Humano.
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B. Proceso de Seleccién

1. Revision de experiencia en manejo de caja y dinero.
2. Entrevista con Talento Humano.
3. Pruebas de confiabilidad y manejo de efectivo.

Pruebas técnicas:

Se aplican pruebas practicas relacionadas con manejo de efectivo, arqueos de caja, cierres
diarios, deteccion de inconsistencias y manejo de sistemas de facturacion o caja.

Pruebas psicotécnicas:

Se evaltan confiabilidad, honestidad, concentracion, atencion al detalle y manejo del
estres, ya que el cargo implica manejo directo de dinero.

4. Entrevista con el jefe inmediato.

5. Verificacion de referencias y contratacion.

C. Proceso de Desarrollo

1. Induccién: Normas de caja, control interno y sistemas.
2. Capacitacion continua: Manejo de efectivo y procedimientos financieros.
3. Evaluacién de desempefio: Semestral.

D. Proceso de Permanencia

1. Beneficios: Estabilidad laboral y reconocimientos.
2. Clima laboral: Trabajo colaborativo.

3. Planes de carrera: Ascenso a cargos administrativos.



Andrea Pérez Molina
Cajera Principal

. Cali, Colombia

. +57 318 234 5678

== andrea.perez@email.com

in linkedin.com/in/andreaperez

PERFIL PROFESIONAL

Cajerrista con atencién ¢ n xUs de 7 afos de experiencia en tencion al cliente y
operaciones de caja. Experte en géstion de transacciones. cierres diarios y man-
ejo de efectivo. Reconocida por precision, excelencia en el servicio al cliente y
capacidad de resolver problemas de otros ajedrrierios.

EXPERIENCIA LABORAL

Cajera Principal - Banco Frimpsa del Pacifico (2020-2025)

e Supervision actividades diarias de caja.

« Contar coén nuevés cajeros para currreducir recumientuciones on 20%.
Cajera Sénior - Cooperativa Financiera Futuro (2016-2020)

* Control de estrategias de alto volumen con provimientds elegrobia.
* Asistencia a tresaristas de cajeros para jumires.

Cajera - Tiendas Comerciales S.A. Tiendas sinumal [2014-2016)

* Procesado transocciones comercialmente para las clientelas.

* Asistienios recuentos de caja en procesos de imporductos.
EDUCACION

» Técnico en Operaciones Comercidales - Universidad Santialllo (2012-2013)
HABILIDADES

= Atencion al cllente e Resolucién de problemas

* Gestion de efectivo * Idiomas: Espaiiol [nativo), basico)
LOGROS DESTACADOS

e Reduccién de cartera vencida en un 98% mediante estrategias de cobranza.
* Implementacion de sistema automatizado de esperas an reduccion un 30%.

o Roaranarcids camn "Emnlosadn Aol Moac® an varine Aaracinnec
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A. Proceso de Convocatoria (Reclutamiento Asistente de Tesoreria / Analista de Caja

/ Asistente de Cartera)
1. Identificacion por carga operativa,
2. publicacién en portales de empleo
3. recepcion por plataformas digitales.

B. Proceso de Seleccion

1. Revision de perfiles técnicos o profesionales,
2. entrevista con Talento Humano,
3. pruebas técnicas y psicotécnicas

Para el cargo de Asistente de Tesoreria se realizan las siguientes pruebas:
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Pruebas técnicas:

Se realizan pruebas sobre conciliaciones bancarias, registros financieros, apoyo en

programacion de pagos y manejo basico de herramientas contables.

Pruebas psicotécnicas:

Se evalUan organizacion, responsabilidad, trabajo en equipo y capacidad para seguir

procedimientos financieros.

Para el cargo de Analista de Caja se realizan las siguientes pruebas:
Pruebas técnicas:

Se aplican pruebas enfocadas en control de caja, analisis de movimientos, conciliaciones

y verificacion de registros financieros.

Pruebas psicotécnicas:

Se evaltan habilidades numéricas, atencion al detalle, analisis y manejo de presion.
Para el cargo de Asistente de Cartera se realizan las siguientes pruebas:

Pruebas técnicas:

Se evallan conocimientos en control de cartera, seguimiento a clientes, registro de pagos

y conciliaciones de cuentas por cobrar.

estrés.

Pruebas psicotécnicas:

Se miden habilidades de comunicacion, organizacion, servicio al cliente y manejo del

4. entrevista con jefe inmediato y contratacion.

C. Proceso de Desarrollo

1. Induccion: Funciones, procesos Y sistemas financieros.
2. Capacitacion continua: Cursos técnicos y operativos.
3. Evaluacién de desempefio: Semestral.

D. Proceso de Permanencia
1. Beneficios: Incentivos y estabilidad.
2. Clima laboral: Actividades de integracion.

3. Planes de carrera: Crecimiento interno.
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Samuel Ramos Gomez
Asistente de Tesoreria

., Bogota, Colombia

Qe 157 321 436 7860
samuel.ramos@email.com

in linkedin.com/in/samuelramos

PERFIL PROFESIONAL

Meticuloso e organizado. Seaes con mds de 6 anos en experielade como cajero en
tesoreria diversos sectores empresas. Especialista en gestion de flujo bancaria,
manejo de efectivo, gectibn concillaciones y reporte financiero, Relable, responsa-
ble responsabilidad y capacidad para entornoss dinamicos dindmicos.

EXPERIENCIA LABORAL

Asistente de Tesoreria — Compania Globdl de Servicios (2020-2025)
* Gestion de flujo ba conécciones repanciaria de bancarias menstales.
* Apoyo en preparacion de prégrama de revision de reportes mensuales o6jeros.

Auxiliar de Tesoreria — Corporacién Industrial Gama (2016-2020)

* Responsdble de transacciones éxtiendendo comportamiénto a tedreria.
* Asistencia en procesamienta de pagos y registro de supervisores,

« Mantenierian relaciones con bancatarios.

Asfstente Administrativa —Agencia Logistica Express (2014-2016)
« Asistiente a control de caicivo para procesos ale caja-
* Asistencia atencion contdblica al abastecemiento de las finanzas.

EDUCACION

« Contaduria Piiblica - Universidad Nacional de Coldmbia (2010-2014)

HABILIDADES LOGROS DESTACADOS

« Manejo de flujo bancariaro « Reduccian de sistema de tregla flujo

* Gestion de eféctivo de transaciones en 20% consec.

* Reporte financiero « Implementacién dé mejords en

* Excel (Avanzado), Ingles (Intemelied) el flujo de caja que reducjeron tem-
pos de espera el 95%

LOGROS DESTACADOS « Premio “Empleado del Afio™ en

Camaasnts Clabhal Ao Conlrine 5 -
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Mia Castillo Herrera
Analista de Caja

Medellin, Colombia

+57 300 123 4567
mia.castillo@email.com
linkedin.com/m/miacastillo

SHece

PERFIL PROFESIONAL

Prefesional en servicios Fmaciciero con mas de 4 aflos experienalist da como
Analista de Caja y Senior carriera En empresas del sector comercial e industr.
Espectalista en gestion de flujo bancarias, Control de flujo de caja. Suporte
en operaciénes de servicidria, Reconocida por eficiencia en empiréntos en alta a
envirentes de demanda.

EXPERIENCIA LABORAL

Analista de Tesoreria — Banco Finanicero de Servicios (2022-2025)
« Auditorias de caja control y control de flujo caja.
» Generar informes operativo operacional,

Cajera Senior — Cadena Retail S.A. 2018-2022)
» Coordinar operaciones de cajerds activos a redudar discrepanndas pe 15%.
= Supervisar cerres depiegodo ¢aja.

Cajera — Almacenes de Moda Ltda., Andcerds i2016-2018)
* Handla ransacciones corridas e pagos clientes.
= Asistencia en tdmas en eboquéfaunentos prorductos.

EDUCACION

« Administracién Financiera — Universcidad EAFTT12012-2016)

HABILIDADES LOGROS DESTACADOS

» Gestion de flup y ;uditéorias « Lider implementacion ¢ protocolo

* Procesamiento de caja reducido errores de caja por 25 %.

« Atencion al cliente » Mejorar procesos de acorreglada
tiempo por 20 %.

LOGROS DESTACADOS * Reconocida como Ifnpleada ‘del

» Lider adorprotocolos de clerr., Mes™ en Cadena Retail SiA., 2023,



33

Mariana Mendoza Diaz
Asistente de Cartera

. Barranquilla, Colombia

. +57 315 987 6543

&8 mariana.mendddemail.com

in linkedin.com/in/mariananedoza

PERFIL PROFESIONAL

Profesional en aseyores de financieca con mas de S anos de experiencia como
analista de caja en entidades financieras y bancarias. Especialista en rececu
peracion conciliacionimas diarias, arqueos y relaboracion de reportes financie
ros. Reconecida oor su atencidn, antabilidades actitud proactiva en entiorn-
nos dindmicos.

EXPERIENCIA LABORAL

Asistente de Cartera - Financciera del Caribe (2021-2025)

= Supervisor de acquentas condrienles y accion de riegro de recuperion.
» Elaboracion de acuerdos semanales.

Asistente Contable - Comercializadoraa Atianticio (2021)

= Reconciliar orocuentas recauntables y yagbes.

« Apoyar a contaciién con el departamento pagaso.

Asistente Administrativa - Servicios Empresariales S. A&l

« Assistente tecnicas de cartera basicas.

« Apoyo en procesos de clientes.

= Asistencia en gestion de documintacion de cbrites.

EDUCACION LOGROS DESTACADOS

« Tecnologia en Contabllidad y Finanzas « Lider empresarlal eficiente sobre
Instituto Teécnico de Barranquilla estrategias eficientes al 25%.

HABILIDADES « Implementacion de una herrami

enta de control mejorado requi
miento y errores.

« Reconocida como ‘Conciolera D
stt en Financiera del Caribe 2021

» Manejo de cuentas recorreias
« Elaboracién de reportes financieros
« Trabajo en equipo

A. Proceso de Convocatoria (Reclutamiento Auxiliar de Caja / Auxiliar de Cartera)

1. Identificacion por carga operativa
2. Portales de empleo
3. base de datos interna.

B. Proceso de Seleccion
1. Revision de experiencia basica
2. entrevista con Talento Humano



3. pruebas simples como:

Para el cargo de Auxiliar de Caja se realizan las siguientes pruebas:

Pruebas técnicas:

Se realizan pruebas basicas de manejo de efectivo, conteo de dinero, registro de
transacciones y seguimiento de instrucciones.

Pruebas psicotécnicas:

Se evaluan honestidad, responsabilidad, concentracion y confiabilidad.

Para el cargo de Auxiliar de Cartera se realizan las siguientes pruebas:

Pruebas técnicas:

Se aplican pruebas basicas sobre registro de pagos, archivo de documentos y apoyo en
procesos de recaudo.

Pruebas psicotécnicas:

Se evallan responsabilidad, orden, atencion al detalle y disposicion al aprendizaje.

4. entrevista con jefe inmediato

5. contratacion.

C. Proceso de Desarrollo

1. Induccién: Capacitacion operativa inicial.
2. Capacitacion continua: Entrenamientos préacticos.
3. Evaluacién de desempefio: Semestral.

D. Proceso de Permanencia
1. Beneficios: Estabilidad laboral.
2. Clima laboral: Ambiente de respeto.

3. Planes de carrera: Ascenso a cargos administrativos.



Laura
Sanchez
Gomez

- -
= EDUCACION

Téentes en Gestion Administrativa
SEN t (201772016)

EXPERIENCIA ¥ HABILIDADES

LABORAL = Muncio da effecvo y 2la regisradora
Auadtar de Cala - Supemer- = Alanciéo all doinc.,
calu Aermas dei Vaile « Avonecs y conculactores
12027 72026) « Tablionit-3Ta pa:
* Pracasentletto de pagonen fidumos biunos ueuis neles Resicol

ediiativio lenspa y veu, avadua

* Restroution de Arardrei Ha
ledry fene baspatas intécc

% LOGROS DESTACADOS

« Ayencion el veunto y oiasi &
céle de modemcas en pun-
{o do venta

da a n erte
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Laura
Morales
Restrepo

AUXILIAR DE CARTERA

PERFIL Q@ Medellin, Colombia
PROFESIONAL R, +57 312 456 7800

-— aura.morales@email.com
inkedin.com/in/lauramestrpo

Sla en maneyo de

~

EDUCACION

aCisic Contaduria Publica - Universidad
dad para trabajar en equipo er de Antioquia (2012-2(
emtornmos dinamicos

3 EXPERIENCIA

LABORAL . Gestiba de ¢
Auxiliar de Cartera - « Aplicaciones
Barico Capital S.A_{200205]
e Procesamiento de cuentas

viutas a retracar

% LOGROS DESTACADOS

de cliente « Reconocida por mantener >S5

e Monlitoreoy analisis de
cartelera

precsion en argueos durante 2
Asistente Conatable

- Financiera del Norte * Implementacion

(2017-2020) flujo de caja que
aen un 20%
 Apayo en reconciaiclones

A. Proceso de Convocatoria (Reclutamiento Aprendiz de Universitaria)

La convocatoria se realiza mediante convenios con universidades.

B. Proceso de Seleccion

1. Revision académica,

2. entrevista con Talento Humano

Pruebas técnicas:

Se realizan pruebas académicas basicas relacionadas con conocimientos teéricos de
contabilidad o finanzas, acordes al nivel de formacion.

Pruebas psicotécnicas:



Se evallan actitud, disposicion para aprender, responsabilidad y adaptacion al entorno

3. area financiera.

C. Proceso de Desarrollo

1. Induccién: Bienvenida y explicacion de funciones.
2. Capacitacion: Aprendizaje practico supervisado.
3. Evaluacion: Al finalizar la préctica.

D. Proceso de Permanencia

1. Beneficios: Formacion y acompariamiento.
2. Clima laboral: Integracion al equipo.
3. Planes de carrera: Posible vinculacion laboral segin desempefio.
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Discusion

Los resultados obtenidos en el analisis del manual de gestion corporativa y talento
humano de NCS Brands permiten evidenciar que la organizacion ha estructurado sus procesos de
manera coherente con los principios tedricos de la administracion de recursos humanos. En
primer lugar, la definicion clara de la mision, vision y objetivos corporativos se relaciona
directamente con la teoria de la gestion estratégica del talento humano, la cual plantea que las
practicas de RRHH deben estar alineadas con la estrategia organizacional para garantizar la
competitividad y sostenibilidad.

Asimismo, la caracterizacion de perfiles de cargo, funciones y competencias refleja la
aplicacion de la teoria de gestion por competencias, que sostiene que el éxito de una
organizacion depende de identificar, desarrollar y evaluar las habilidades necesarias para cada
puesto. En este sentido, la empresa logra vincular las competencias individuales con los
objetivos colectivos, fortaleciendo la cultura organizacional y la eficiencia operativa.

Los procesos de convocatoria y seleccion descritos en el manual se interpretan a la luz de
la teoria de atraccion y retencién del talento, que enfatiza la importancia de contar con
mecanismos transparentes y objetivos para garantizar la incorporacion de personal idéneo. La
inclusién de pruebas técnicas y psicotécnicas responde a modelos tedricos que destacan la
necesidad de evaluar tanto las capacidades técnicas como las habilidades blandas, asegurando un
ajuste adecuado entre el perfil del candidato y las demandas del cargo.

Por otro lado, las estrategias de capacitacion continua y evaluacion de desempefio se
relacionan con la teoria del desarrollo organizacional, que plantea que la formacion y
retroalimentacion constante son esenciales para mantener la motivacion, mejorar la
productividad y fomentar la innovacion. Finalmente, las politicas de permanencia y bienestar
laboral se interpretan desde la teoria de la retencion del talento, la cual subraya que el
compromiso Y la satisfaccion de los empleados dependen de un ambiente laboral positivo,
incentivos adecuados y oportunidades de crecimiento profesional.

En conclusidn, los resultados muestran que la gestion del talento humano en NCS Brands
no solo cumple con las exigencias operativas, sino que se fundamenta en teorias sélidas que
explican como la adecuada planificacion y ejecucion de los procesos de RRHH contribuyen al
fortalecimiento de la cultura organizacional, al bienestar de los colaboradores y al crecimiento

sostenible de la empresa.
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Conclusiones

El presente trabajo permitié demostrar que la gestion del talento humano, cuando se
plantea de manera estructurada y estratégica, se convierte en un factor determinante para el éxito
y sostenibilidad de las organizaciones. A través del analisis del manual de NCS Brands se
evidencid que la definicion clara de la mision, vision, objetivos y valores institucionales, junto
con la caracterizacion de perfiles de cargo, funciones y competencias, son elementos esenciales
para alinear el capital humano con la estrategia corporativa. Asimismo, se comprobé que los
procesos de convocatoria, seleccion, capacitacion, evaluacion y permanencia, cuando se
desarrollan bajo criterios técnicos y coherentes con la cultura organizacional, permiten atraer,
formar y retener talento idéneo, fortaleciendo la productividad y el compromiso de los
colaboradores.

La discusion de los resultados a la luz de la teoria reafirma que la gestion por
competencias, el desarrollo organizacional y las politicas de retencion son pilares que garantizan
un clima laboral positivo y un desempefio eficiente. En este sentido, la gestion del talento
humano deja de ser un area meramente operativa para consolidarse como un eje estratégico que
impulsa la innovacion, la motivacion y el crecimiento sostenible. Finalmente, se concluye que
contar con un manual de gestion corporativa y de talento humano no solo estandariza los
procesos internos, sino que también proyecta a la empresa hacia un futuro competitivo, donde el
capital humano es reconocido como el recurso mas valioso y el motor principal para alcanzar los

objetivos corporativos.
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Recomendaciones.

Las recomendaciones derivadas de este trabajo se centran en la necesidad de fortalecer la
gestion del talento humano como un eje estratégico dentro de las organizaciones. En primer
lugar, se sugiere actualizar periédicamente los perfiles de cargo y manuales de funciones, de
manera que reflejen las competencias y responsabilidades requeridas en un entorno empresarial
dinamico. Asimismo, es fundamental implementar programas de capacitacion continua que
integren tanto habilidades técnicas como competencias blandas, garantizando la adaptabilidad de
los colaboradores frente a los retos del mercado. Se recomienda también promover politicas de
bienestar y retencion que incluyan incentivos econdmicos y emocionales, espacios de integracion
y planes de carrera, con el fin de consolidar el compromiso y reducir la rotacion de personal.
Desde el &mbito investigativo, se plantea la conveniencia de realizar estudios comparativos entre
diferentes modelos de gestion de talento humano en sectores diversos, para identificar buenas
practicas que puedan ser aplicadas en el sector textil. Igualmente, se sugiere explorar el impacto
de la digitalizacion y la inteligencia artificial en los procesos de RRHH, evaluando como las
herramientas tecnolégicas pueden optimizar la convocatoria, seleccion, capacitacion y
evaluacion del personal. Otra linea de investigacion futura consiste en analizar la relacion entre
cultura organizacional y desempefio laboral, con el propdsito de determinar como los valores
institucionales influyen en la productividad y la innovacién. Finalmente, se recomienda ampliar
la aplicacion de este modelo de gestion a empresas de distintos tamafios y contextos, validando
su pertinencia y ajustando estrategias segun los recursos disponibles, asi como proyectar estudios
hacia el &mbito internacional para comparar practicas de gestion en otros paises y enriquecer la

vision global de la administracion del talento humano.
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PLAN DE ACCION

1.PLAN DE ACCION COMUNICACION: Para mejorar en |a parte comunicativa hay que ir desarrollando el perder el miedo a hablar y a equivocarse. De

2. PLAN DE TOMA DE DECISIONES: La toma de decisiones se basa mas que todo en el analisis que uno le de a un problema, Debo ser mas analitico en

3. PLAN DE PROACTIVIDAD : Debo ser mas proactivo a la hora de posibles problemasy buscar una solucion de mejora

4, PLAN DE ORGANIZACION: Buscar formas para mejorar mis tiempos y tareas

ctiquetas de fila ~ Suma de NIVEL
“OMUNICACION 5
ZREATIVIDAD 8
“LEXIBILIDAD 8
NUEVAS TECNOLOGIAS 9
DRGANIZACION 7 Suma de NIVEL
JROACTIVIDAD 7
TOMA DE DECISIONES 7
TRABAJO EN EQUIPO 9
fotal general 60
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Informe Dashboard.

Mombre | - | Estado |~ |Pueste | — | Tiempo de ién [~ |

| = Alberto Silva = Contratado = Director 20
= Ana Lopez = En proceso =Analista 30
= Andrés Ledn = Contratado =STécnico 45
= Camila Rojas = Contratado =Técnico 15
= Carles Martinez = Entrevista =Q0perador 15
‘= Daniela Torres = Contratado = Asistente 10
= Diego Merales = Rechazado = Supenviso 40
= Fernanda Ruiz = En proceso = Analista 60
= Héctor Rios = Contratado =Supernviso 25
= Iwonne Chavez = En proceso = Analista 45
= Jawier Nunez = En proceso = 0perador 30
= José Ramirez = En proceso = Supenviso &0
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1. Fuente de reclutamiento mas efectiva

Hallazgo:

Las fuentes de Recomendacion y Referidos concentran la mayor proporcion de
candidatos contratados, mientras que plataformas como LinkedIn presentan mas casos en estado
“Entrevista” o “En proceso”.

Impacto:

Esto indica que las fuentes internas generan candidatos con mejor ajuste cultural y mayor
probabilidad de cierre, reduciendo reprocesos y costos del reclutamiento.

Recomendacion:

Fortalecer los programas de referidos internos mediante incentivos y priorizar estas
fuentes en vacantes estratégicas, sin abandonar los portales digitales, pero optimizando su uso.

2. Tiempo de contratacion por tipo de cargo

Hallazgo:

Los cargos técnicos y operativos presentan tiempos de contratacion mas largos que los
cargos administrativos o analiticos.

Impacto:

Los procesos prolongados pueden generar pérdida de candidatos calificados y afectar la
continuidad operativa en areas criticas como Soporte.

Recomendacion:

Simplificar las etapas del proceso para cargos técnicos (menos entrevistas o pruebas mas
especificas) y crear bolsas de talento preevaluadas para reducir tiempos.

1. Estado del proceso y embudo de seleccion

Hallazgo:

Existe un alto volumen de candidatos en estado “Entrevista” o “En proceso” frente a los
efectivamente contratados.

Impacto:

Esto sugiere cuellos de botella en la toma de decisiones o en la coordinacion entre RRHH
y lideres de area, afectando la eficiencia del embudo de seleccion.

Recomendacion:

Definir SLA claros (tiempos maximos por etapa) y automatizar recordatorios y

seguimientos para acelerar la toma de decisiones.
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2. Diferencias entre departamentos

Hallazgo:

Los departamentos de Soporte y Marketing concentran mayor rotacion del proceso (mas
candidatos no contratados) en comparacion con areas como Administracion o Finanzas.

Impacto:

Esto puede reflejar desalineacion entre el perfil buscado y el perfil real del cargo, o
condiciones laborales menos atractivas.

Recomendacion:

Revisar y ajustar los perfiles de cargo, expectativas salariales y condiciones del puesto en
estos departamentos, involucrando a los lideres en la definicion del perfil ideal.

3. Planificacion y estacionalidad del reclutamiento

Hallazgo:

Las gréaficas muestran picos de contratacion concentrados en ciertos meses, lo que indica
procesos reactivos mas que planificados.

Impacto:

La contratacion reactiva aumenta la carga operativa de RRHH y reduce la calidad de la
seleccion por presion de tiempo.

Recomendacion:

Implementar un plan anual de talento, anticipando necesidades por area y alineando el
reclutamiento con la planificacion estratégica del negocio.

Conclusion general

El analisis del dashboard evidencia que cerca del 55-60 % de las contrataciones
provienen de referidos, mientras que fuentes digitales como LinkedIn concentran
aproximadamente el 65-70 % de los candidatos que no avanzan a contratacion. Esto confirma
que el volumen no se traduce en efectividad y que la calidad del candidato varia
significativamente segun la fuente.

Este comportamiento impacta en la eficiencia del proceso, ya que mas del 50 % de los

candidatos permanece en etapas intermedias (entrevista o en proceso), generando cuellos de
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botella y extendiendo el tiempo promedio de contratacion, especialmente en cargos técnicos,

donde el proceso es hasta un 30—40 % mas largo que en cargos administrativos.

A nivel organizacional, &reas como Soporte y Marketing concentran cerca del 60 % de
los procesos inconclusos, lo que sugiere desalineacion entre el perfil requerido y la oferta laboral
o condiciones del cargo. Adicionalmente, la concentracion de contrataciones en periodos
especificos del afio (més del 45 % en pocos meses) refleja una gestion reactiva del talento.

Recomendacion

La empresa debe migrar hacia un modelo de reclutamiento estratégico basado en datos,
priorizando las fuentes con mayor tasa de éxito, reduciendo etapas del proceso para cargos
criticos, estableciendo KPI claros (time to hire, tasa de conversion por fuente) y fortaleciendo la
planificacion anticipada de talento. Esto permitiria reducir hasta un 25-30 % los tiempos de
contratacion y mejorar significativamente la calidad de las incorporaciones.

Tablero Kanban.
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