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Resumen
El presente trabajo tiene como objetivo implementar el uso de plataformas digitales como
estrategia organizacional, que permita el alcance de nuevas habilidades y el mejoramiento de las
funciones del talento humano de la empresa Grlas Mufioz. Para ello se vincula, una
investigacion descriptiva con enfoque cuantitativo, utilizando una encuesta que contiene 17
preguntas, las cuales, fueron respondidas por el total de personal de la empresa 11 empleados. En
los resultados, se destaca, el gran interés por parte del talento humano, de adquirir mayores
habilidades en el uso de herramientas tecnoldgicas, asi como su adaptacion al cambio, sin
embargo, es necesario reforzar el desarrollo de habilidades y destrezas digitales. De igual forma,
se presentan estrategias como la integracién de un plan de capacitacion que permita adoptar el
aprendizaje digital, la evaluacién y la compensacion por el desempefio logrado.

Palabras Clave: Aprendizaje digital, habilidades, herramientas tecnologicas.



Abstract
The present study aims to implement the use of digital platforms as an organizational strategy to
enable the development of new skills and improve the functions of human talent at the company
Gruas Mufioz. For this purpose, a descriptive research approach with a quantitative focus was
adopted, using a survey consisting of 17 questions, which were answered by the entire staff of
the company, composed of 11 employees. The results highlight the strong interest of human
talent in acquiring greater skills in the use of technological tools, as well as their adaptability to
change; however, it is necessary to further strengthen the development of digital skills and
competencies. Likewise, strategies are proposed, such as the integration of a training plan that
allows the adoption of digital learning, along with performance evaluation and compensation
based on achieved performance.

Keywords: Digital learning, skills, technological tools.
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Introduccion

En el contexto actual de transformacion digital y competitividad empresarial, las
organizaciones dedicadas a la prestacion de servicios operativos, como Gruas Mufioz, enfrentan
el desafio de modernizar sus procesos internos para responder de manera oportuna, eficiente y
segura a las necesidades de sus clientes. La empresa ha desarrollado histéricamente sus
actividades a través de la atencion telefénica y la experiencia empirica de su personal; sin
embargo, los cambios en las preferencias de los usuarios y la creciente demanda de atencion por
canales digitales evidencian una brecha significativa en el manejo de herramientas tecnoldgicas
por parte de los colaboradores.

Ademas, la modernizacion tecnoldgica en empresas como Gruas Mufioz requiere un
proceso estratégico que articule la experiencia con las nuevas demandas del entorno. La
incorporacion de herramientas digitales no solo refleja una tendencia global, sino que responde a
la necesidad de ofrecer servicios mas rapidos, confiables y medibles. En este sentido la
capacitacion del talento humano se convierte en un pilar esencial para garantizar una transicion
ordenada, efectiva y alineada con los objetivos organizacionales; un personal formado en
competencias digitales fortalece la cultura de innovacién, mejora la calidad del servicio y

permite que la empresa avance hacia modelos de atencion centrados en la experiencia del cliente.
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Planteamiento del problema

La empresa Grdas Mufioz segln su objeto de andlisis, presta servicios especializados de
traslado de vehiculos mediante grdas tipo gancho o planchdn, remolque y arrastre, carga y
descarga de contenedores y maquinaria pesada, asi como la reparacion de bombas de agua para
todo tipo de vehiculo y maquinaria industrial. Estas actividades se desarrollan en un entorno
operativo complejo, caracterizado por altos niveles de riesgo, exigencias técnicas especializadas,
presion por el cumplimiento de tiempos y una alta dependencia del desempefio humano para
garantizar la seguridad y la calidad del servicio.

A pesar de su trayectoria y crecimiento operativo, la empresa no cuenta actualmente con
un area formal de Talento Humano, lo que ha generado debilidades en la gestion del personal,
reflejadas en procesos poco estructurados de seleccion, induccidn, capacitacion, evaluacion del
desempefio y bienestar laboral. La gestion del talento se ha basado principalmente en la
experiencia empirica del personal y en la supervision directa, lo que limita la estandarizacion de
procesos, la medicion objetiva del desempefio y la consolidacion de una cultura organizacional
orientada al desarrollo del capital humano.

De manera paralela, el contexto actual de transformacion digital ha incrementado la
necesidad de incorporar herramientas tecnologicas que permitan mejorar la eficiencia operativa,
la trazabilidad de los servicios, el control del mantenimiento de equipos y la comunicacion
interna. Sin embargo, en Gruas Mufioz la adopcion de estas herramientas se ha realizado de
forma informal, sin procesos sistematicos de induccion ni programas estructurados de
capacitacion, generando brechas en las competencias digitales del personal, resistencia al cambio

tecnologico y un aprovechamiento limitado de las tecnologias disponibles.
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Esta situacion impacta directamente la gestion del talento humano, ya que la empresa no
dispone de mecanismo claros para evaluar el desempefio laboral asociados al uso de
herramientas digitales ni de sistemas de compensacion estratégica que reconozcan el
cumplimiento de objetivos, la mejora en los tiempos de respuesta, la reduccién de errores
operativos o la calidad del servicio prestado. La ausencia de una relacion directa entre
desempefio, evaluacion, y compensacién incide negativamente en la motivacion, el compromiso
y la satisfaccién laboral de los colaboradores, aspectos clave para la sostenibilidad y
competitividad organizacional.

Desde una perspectiva deseada, la empresa deberia avanzar hacia una gestion estratégica
del talento humano que integre procesos formales de capacitacion en competencias digitales,
evaluacién objetiva del desempefio y esquemas de compensacion estratégica alineados con los
resultados individuales y organizacionales. En este escenario, el uso eficiente de herramientas
tecnologicas, la adaptacion al cambio digital y el cumplimiento de estandares de seguridad y
calidad se constituiran en criterios medibles para el reconocimiento, la retroalimentacion y la
toma de decisiones en materia de desarrollo y bienestar del personal.

La brecha entre la situacion actual y la situacion deseada se evidencia en la ausencia de
una gestion integral del talento humano que articule la transformacion digital con la evaluacién
del desempefio y la compensacion estratégica. Esta brecha limita la capacidad de Gruas Mufioz
para potenciar el desempefio de su capital humano, adaptarse a las exigencias del entorno
tecnologico y consolidar ventajas competitivas en el sector de servicios de grdas y maquinaria
industrial. En este contexto, surge la necesidad de responder a la siguiente pregunta de
investigacion: ¢Como influyen la transformacion digital y la gestion del talento humano en el

mejoramiento del desempefio organizacional de la empresa Grdas Mufioz?
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Justificacion

La implementacién de un &rea formal de Talento Humano y el desarrollo de un programa
de induccion y capacitacion en el uso de herramientas digitales en la empresa Grdas Mufioz, se
justifica como una necesidad estratégica para fortalecer la gestion organizacional, mejorar el
desempefio operativo y asegurar la sostenibilidad de la empresa en un entorno altamente
competitivo y tecnoldgicamente cambiante.

Desde la perspectiva de la gestion del talento humano, Chiavenato (2020) plantea que:
Las personas han dejado de ser consideradas Unicamente como recursos productivos para
convertirse en socios estratégicos de la organizacion, cuyo conocimiento, competencias y
compromiso influyen directamente en los resultados empresariales (p.22). En este sentido, la
ausencia de un area estructurada de Talento Humano limita la capacidad de la empresa para
gestionar de manera integral procesos criticos como la seleccion, la induccion, la capacitacion y
la evaluacion del desempefio, afectando la eficiencia y la calidad del servicio prestado.

Otros autores como, Cuesta Santos (2010) resalta que:

La gestion del talento humano y del conocimiento debe orientarse a alinear las capacidades

de las personas con la estrategia organizacional, especialmente en contextos donde la

operacion depende del saber técnico y la experiencia acumulada, como ocurre en el sector

de grdas y maquinaria industrial.

La capacitacion en herramientas digitales se convierte, entonces, en un mecanismo clave
para transformar el conocimiento tacito del personal operativo en informacién estructurada y util

para la toma de decisiones.
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Desde una vision contemporanea, Garcia Valencia (2025) destaca que, en contextos de
transformacion digital, los sistemas de compensacidn dejan de ser exclusivamente retributivos y
se convierten en instrumentos estratégicos para la sostenibilidad del capital humano, al incentivar
el desarrollo de competencias digitales, la innovacion y el compromiso organizacional. En este
sentido, la creacion de un area de Talento Humano en Grlas Mufioz permitiria disefiar politicas
de compensacion coherentes con los procesos de capacitacion digital, fortaleciendo la retencién
del talento clave y reduciendo la rotacion laboral en un sector altamente especializado.

Asimismo, Chavez Salazar (2023) sefiala que la compensacidn estratégica cumple un
papel fundamental en la gestion del cambio organizacional, ya que actia como un mecanismo de
alineacion entre los objetivos de la empresa y las expectativas de los colaboradores. En entornos
de cambio tecnoldgico, como el que enfrenta la empresa, la percepcion de equidad,
reconocimiento y oportunidades de desarrollo influye directamente en la disposicion del personal
para adoptar nuevas herramientas digitales y participar activamente en los procesos de mejora
continua.

Desde un enfoque de gestidn estratégica de personas, Gonzalez Cao (2023) sostiene que
las organizaciones que integran la gestion del capital humano a sus procesos estratégicos logran
mayor adaptabilidad, innovacion y ventaja competitiva. En este contexto, el proyecto de
induccidn digital no solo busca mejorar el uso de tecnologias, sino fortalecer el clima
organizacional, la comunicacion interna y el compromiso de los colaboradores, aspectos

fundamentales para la eficiencia operativa y la reduccion de riesgos laborales.
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Por otra parte, Pareja Balldn et al. (2022) evidencian que la falta de diagndsticos y
propuestas estructuradas en la gestion del talento humano genera debilidades en la cultura
organizacional, el desempefio y la satisfaccion laboral. Este proyecto responde directamente a
dicha problematica, al proponer la creacién de un area de Talento Humano que permita
diagnosticar necesidades, disefiar programas de capacitacion y evaluar el impacto de las acciones
formativas, asegurando la mejora continua.

Desde el punto de vista operativo y tecnoldgico, la induccion al uso de herramientas
digitales permitira optimizar procesos como el registro de servicios, el control de mantenimiento
de gruas y equipos, la comunicacion entre areas y la trazabilidad de las operaciones, reduciendo
errores, reprocesos y tiempos improductivos. Estos beneficios operativos refuerzan la
importancia de una gestion del talento humano alineada con la transformacion digital.

Finalmente, este proyecto se justifica desde una perspectiva organizacional y humana, ya
que contribuye a mejorar el clima laboral, fortalecer la motivacion y aumentar la satisfaccion de
los trabajadores, promoviendo una cultura de aprendizaje continuo y desarrollo profesional. De
acuerdo con Chiavenato (2020), invertir en las personas no solo impacta positivamente los
resultados empresariales, sino que también consolida organizaciones mas sostenibles,

responsables y orientadas al futuro.
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Objetivos
Objetivo general

Fortalecer las competencias digitales, técnicas y operativas del personal de Grias Mufioz
para optimizar los procesos de servicio, mejorar la trazabilidad, reducir tiempos de respuesta y
elevar los estandares de seguridad y calidad mediante el uso de herramientas tecnolégicas
(reskilling y upskilling).

Objetivos especificos

Implementar y consolidar habilidades digitales basicas en el personal operativo, técnico y
administrativo, orientadas al uso eficiente de los sistemas de gestion interna, plataformas
digitales y aplicaciones tecnoldgicas utilizadas en los procesos misionales de la empresa.

Evaluar a los operarios y técnicos en el uso adecuado de herramientas digitales para la
realizacion de inspecciones, elaboracion de reportes, control de mantenimiento y gestion
logistica, garantizando la correcta captura, registro y actualizacion de la informacion operativa en
tiempo real.

Promover una cultura organizacional orientada a la transformacion digital, impulsando la
adopcion progresiva de nuevas tecnologias, la innovacién en los procesos de trabajo y la
disposicion al aprendizaje continuo como eje estratégico para la sostenibilidad y competitividad

de la empresa.
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Antecedentes
Antecedentes internacionales

A continuacion, se presentan los antecedentes internacionales mas relevantes, los cuales
evidencian como empresas del sector de servicios, logistica y asistencia vehicular han integrado
la transformacion digital en la gestion del talento humano, articulando la evaluacion del
desempefio, el fortalecimiento de competencias digitales, los sistemas de compensacion y las
estrategias de bienestar laboral.

American Automobile Association — AAA (Estados Unidos)

La American Automobile Association (AAA) es un referente internacional en servicios
de asistencia vehicular y grias, destacandose por la implementacién de plataformas digitales que
permiten evaluar el desemperio del personal operativo a partir de indicadores como tiempos de
respuesta, cumplimiento de protocolos de seguridad y calidad del servicio. En este sentido, AAA
reconoce que “los indicadores digitales de desempefio se han convertido en herramientas
esenciales para evaluar a los empleados de asistencia en carretera y vincular los resultados con
incentivos y programas de bienestar” (American Automobile Association [AAA], 2019, p. 42).
Estos sistemas permiten que las competencias digitales no solo sean un requisito operativo, sino
un criterio formal de evaluacion del desempefio y toma de decisiones en compensacion y
bienestar laboral.

RAC Group (Reino Unido)

El RAC Group, empresa lider en servicios de gruas y asistencia vehicular en el Reino
Unido, ha integrado la transformacion digital a su modelo de gestion del talento humano
mediante plataformas que generan informacion en tiempo real sobre el desempefio de sus

técnicos y operadores. Seglin la organizacion, “la evaluacion del desempeiio en servicios de
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asistencia digitalizados debe vincularse directamente con el desarrollo de habilidades, el
bienestar del empleado y los sistemas de recompensas” (RAC Group, 2020, p. 61). Este enfoque
evidencia como las competencias digitales se convierten en un eje articulador entre evaluacion
del desempefio, compensacién y sostenibilidad organizacional

NRMA — National Roads and Motorists’ Association (Australia)

La National Roads and Motorists’ Association (NRMA) en Australia ha desarrollado
sistemas digitales integrados para evaluar el desempefio del personal de grdas y asistencia vial,
considerando el uso efectivo de tecnologias, la adaptacion al cambio digital y el cumplimiento de
estandares de seguridad. En este contexto, la organizacion sefala que “la capacidad digital del
empleado constituye un indicador central dentro del marco de evaluacion del desempefio y
recompensas” (NRMA, 2021, p. 38). Estos resultados se utilizan para definir incentivos,
programas de reconocimiento y estrategias de bienestar laboral.

Organizacion Internacional del Trabajo — OIT (Ambito internacional)

Desde una perspectiva global, la Organizacion Internacional del Trabajo ha resaltado que
la transformacion digital en los sectores de transporte y asistencia vial exige una gestion integral
del talento humano. La OIT afirma que “la transformacién digital requiere sistemas integrados de
evaluacion del desempefio que articulen las competencias digitales con la compensacion justa y
el bienestar de los trabajadores” (Organizacion Internacional del Trabajo [OIT], 2022, p. 74).
Este planteamiento refuerza la necesidad de que las plataformas digitales sean utilizadas como
fuentes de indicadores para la toma de decisiones estratégicas en talento humano.

Antecedentes nacionales
En los antecedentes nacionales se puede referir el estudio realizado en Bogota sobre la

transformacion digital en pequefias y medianas empresas (PYMES) del sector servicios, el cual
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analiza el impacto de la digitalizacion en el talento humano de estas organizaciones. Dicha
investigacion evidencid que, aunque muchas empresas estan implementando tecnologias
asociadas a la cuarta revolucion industrial, solo una proporcién moderada se encuentra preparada
para adoptarlas plenamente (Cuadernos de Administracion, 2023).

Asimismo, el estudio revela que més del 80 % de las empresas planean capacitar a su
personal para afrontar la transformacion tecnoldgica, lo cual demuestra una relacion directa entre
los procesos de digitalizacion y el desarrollo del talento humano en contextos organizacionales
de servicios en Colombia (Cuadernos de Administracion, 2023).

Por otro lado, algunas experiencias en sectores afines se evidencian en empresas del
sector transporte, donde la incorporacién de tecnologias digitales ha permitido optimizar
procesos operativos y fortalecer las competencias del personal, contribuyendo a una mayor
eficiencia organizacional y el control de sus procesos. Aunque el foco de estas herramientas no
se orienta directamente a la gestion del talento humano, su adopcion refleja una tendencia
creciente de digitalizacion en empresas de transporte pesado, lo cual sirve como referente para el
sector de gruas en Colombia (TSO Mobile Blog, 2024).

A partir de los antecedentes nacionales, se evidencia que la transformacion digital es una
tendencia creciente en Colombia, tanto en organizaciones del sector servicios como en industrias
relacionadas con la logistica y el transporte. Diversos estudios sefialan que muchas empresas
estan incorporando tecnologias digitales no solo para optimizar procesos operativos, sino
también para fortalecer la gestion del talento humano, generando impactos positivos en el clima
laboral, la satisfaccion y la retencidn del personal (Redalyc, 2023).

En el caso del sector transporte y maquinaria pesada, la implementacion de tecnologias

como el rastreo satelital, el analisis de datos y la automatizacion operativa constituye un ejemplo
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aplicable al sector de gruas. No obstante, los procesos de digitalizacion enfocados
especificamente en la gestion del talento humano aln se encuentran en una etapa emergente, lo
que representa una oportunidad de mejora y desarrollo organizacional para estas empresas
(Zonar Systems, 2024).

Si bien hay poca documentacion detallada que combine directamente la gestion del
talento humano con la digitalizacion en empresas de gruas en Colombia, si existen antecedentes
relevantes en sectores logisticos y servicios, que pueden servir de referente para investigaciones
y proyectos similares. Estos casos demuestran que la digitalizacion de RR.HH. y herramientas
tecnoldgicas es un campo en expansion en Colombia, con impactos positivos en eficiencia,
motivacion y competitividad organizacional.

A nivel nacional, compafiias de logistica como Servientrega y Coordinadora también han
sido referentes en la digitalizacion del sector. Ambas han implementado sistemas de seguimiento
en tiempo real, aplicaciones maviles para clientes y automatizacion de procesos de carga y
descarga, lo que ha transformado la experiencia del usuario y ha elevado los estandares de
eficiencia en el transporte de mercancias (MEGD, 2025). La transformacion digital en la
logistica moderna. Logistica al Dia. Recuperado de https://logisticaaldia.com/la-transformacion-
digital-en-la-logistica-moderna (logisticaaldia.com in Bing)

Antecedentes regionales

El Eje Cafetero colombiano, conformado por los departamentos de Caldas, Quindio y
Risaralda, ha sido histéricamente reconocido por su vocacion agricola, especialmente en torno al
café. No obstante, en las ultimas décadas la region ha experimentado un proceso de
diversificacion econdmica en sectores como la logistica, el transporte y los servicios

empresariales, acompafado de la adopcion de herramientas digitales como respuesta a los retos
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de competitividad y modernizacién que exige el mercado nacional e internacional (Hernandez,
2023).

En este proceso, varias empresas tradicionales han iniciado transformaciones digitales
que les han permitido fortalecer su presencia regional y nacional. Por ejemplo, Audifarma, en la
ciudad de Pereira, ha implementado plataformas digitales para la gestion de medicamentos y
servicios de salud, consolidandose como un referente nacional en logistica farmacéutica
(Hernandez, 2023).

De manera similar, Super Pagos, en la ciudad de Manizales, evolucion6 hacia soluciones
electrénicas de pago, ampliando su alcance regional y ofreciendo servicios financieros digitales
accesibles a comunidades que anteriormente dependian de procesos manuales (Universidad
Cooperativa de Colombia, 2024).

Incluso el sector cafetero, nucleo econémico de la region, ha comenzado a integrar
tecnologias como sensores, sistemas de trazabilidad y plataformas de comercio electronico para
optimizar la cadena de suministro y mejorar la competitividad internacional (Herrera, 2024).

Investigaciones academicas también han evidenciado que empresas rurales cafeteras han
incorporado herramientas digitales propias de la Industria 4.0, demostrando que la
transformacion digital no se limita a grandes compaifiias, sino que también permea negocios
tradicionales de menor escala (Alba Noriega, 2024).

También es el caso de la Alianza Logistica Regional del Eje Cafetero (ALREC),
conformada por empresas de transporte y carga que han implementado plataformas digitales para
coordinar operaciones, mejorar la trazabilidad de mercancias y optimizar la gestion de rutas. Este
esfuerzo colectivo ha permitido que compaiiias tradicionales de la region se integren a un

ecosistema digital que fortalece la competitividad regional (Ministerio de Transporte, 2018).
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De manera similar, empresas como Gruas Cerezo Colombia, con presencia a nivel
nacional y operaciones en el Eje Cafetero, han modernizado sus servicios de alquiler de gruas
torre mediante la incorporacion de software de gestion de flotas, sistemas de monitoreo en
tiempo real y plataformas digitales para la reserva de equipos. Estos avances han contribuido a
mejorar la seguridad en las operaciones y a ofrecer mayor transparencia a los clientes (Gruas
Cerezo, 2025).

En este panorama regional se inscribe Gruas Mufioz, empresa ubicada en Armenia
(Quindio), dedicada a la operacion de gruas para transporte y logistica. Con una trayectoria
tradicional en la prestacion de servicios, la compafiia ha comenzado a incorporar herramientas
digitales para fortalecer su gestion, entre las que se destacan la digitalizacion de procesos
administrativos y la implementacion de sistemas de gestion operativa orientados a mejorar la
eficiencia y el control de sus operaciones.

La experiencia de Grias Mufioz evidencia como las empresas del Eje Cafetero, ain
aquellas con una trayectoria tradicional, estan transitando hacia modelos de negocio méas
modernos y sostenibles. Este proceso de transformacion digital no solo fortalece su
competitividad, sino que también contribuye al desarrollo econémico regional, alinedndose con

las tendencias de innovacidn que caracterizan al pais en la actualidad.
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Presentacion de la empresa Gruas Mufioz
Resefia historica

Gruas Mufioz S.A.S. es una empresa familiar, fundada por la pareja de esposos José
Januario Mufioz Gonzélez y la Sefiora Ligia Mufioz de Mufioz, es una empresa de Servicios de
Gruas con 50 afios de trayectoria y pionera en el traslado en grua de todo tipo de vehiculo,
servicio de carga y descarga de contenedores y maquinarias y la reparacion de bombas de agua
para todo tipo de vehiculo y maquinaria industrial. Presta el servicio de Grua en los 12
municipios del Quindio.

La empresa sufrio una transformacion en el 2009 y pasé a quedar como su Unica duefia la
sefiora Ligia Mufioz de Mufioz, por fallecimiento de su esposo.

Gruas Mufioz en su crecimiento, ha evolucionado para brindar a sus clientes la
posibilidad de ofrecer la reparacion de bombas de agua para cualquier automotor 0 maquinarias
industriales.

Misién

Con responsabilidad social y ambiental, Grias Mufioz, ofrecera el servicio de traslado de
vehiculos automotores con alta calidad de servicio, asi como la reparacion de las bombas de
agua, en todo en todo el departamento del Quindio, generando empleo y aportando en el cuidado
del medio ambiente.

Vision

Gruas Mufioz S.A.S. sera en el afio 2030 una empresa posicionada y reconocida a nivel

Eje Cafetero por sus servicios de traslado de vehiculo y la reparacion de bombas de gria con

altos estandares de calidad, que generen una experiencia de servicio a la cliente muy satisfactoria
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que permita su vinculacion al club desvérate, proyecto de la empresa, para ofrecer un nuevo
producto en su portafolio de negocio.
Actividad econémica

La Sociedad Gruas Mufioz tiene como objeto social principal el servicio de traslado en
grua tipo gancho o planchon para de todo tipo de vehiculo, remolque y/o arrastre de los mismos
exclusivamente, en el departamento del Quindio, servicio de carga y descarga de contenedores y
maquinarias de todo tipo, reparacién de bombas de agua para todo tipo de vehiculo y maquinaria

industrial.
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Diagnostico y analisis critico del proceso de seleccion y contratacion de la empresa Gruas
Mufoz
Contexto organizacional

Gruas Mufioz es una empresa operativa dedicada al traslado de vehiculos y elevacion de
cargas pesadas mediante maquinaria especializada. Su actividad implica altos niveles de riesgo,
por lo que la seleccion y contratacion de personal no solo debe garantizar competencias técnicas,
sino también habilidades blandas relacionadas con la seguridad, la comunicacion y el trabajo en
equipo.

Diagnostico del proceso actual
Reclutamiento

Se realiza principalmente a través de recomendaciones internas y convocatorias locales.

El alcance es limitado, lo que reduce la diversidad de candidatos y restringe la posibilidad
de atraer perfiles especializados.

No se utilizan plataformas digitales ni bolsas de empleo que permitan ampliar la
cobertura.

Seleccion

El proceso se centra en entrevistas basicas y verificacion de experiencia previa.

No se aplican pruebas psicotécnicas, evaluaciones de competencias blandas ni
simulaciones practicas. La evaluacion se orienta mas hacia la experiencia técnica que hacia el
potencial de desarrollo del candidato.

Contratacion
Se cumple con la normativa laboral vigente: Codigo Sustantivo del Trabajo (Congreso de

la Republica de Colombia, 1950) y Constitucion Politica de Colombia (1991).
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Se garantiza seguridad social y estabilidad laboral.

No existen politicas claras de induccion ni programas de integracién cultural para los
nuevos colaboradores.
Seguimiento y desarrollo

Una vez contratado el personal, el acompafiamiento es limitado.

No se evidencian mecanismos sistematicos de retroalimentacion ni planes de formacion
continua.

El desempefio se mide de manera informal, sin indicadores claros de gestion del talento
humano.
Analisis critico
Fortalezas

Cumplimiento de la normativa laboral, lo que asegura estabilidad y seguridad juridica.

Contratacion formal que garantiza prestaciones sociales y seguridad social.

Experiencia practica de los trabajadores en el sector operativo.
Debilidades

Reclutamiento poco innovador y con alcance restringido.

Ausencia de pruebas técnicas y psicométricas que permitan evaluar competencias de
manera integral.

Falta de induccion estructurada y de programas de integracion cultural.

Escaso seguimiento al desempefio y desarrollo profesional del personal.
Oportunidades

Implementar plataformas digitales de reclutamiento para ampliar la cobertura.
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Disefiar pruebas de competencias técnicas y blandas que aseguren la idoneidad del
personal.

Crear programas de induccién y capacitacion continua.

Establecer indicadores de gestion del talento humano para evaluar la efectividad del
proceso.
Amenazas

Riesgo de contratar personal sin las competencias necesarias, 1o que puede afectar la
seguridad en operaciones de alto riesgo. Pérdida de competitividad frente a empresas que aplican
procesos modernos de seleccion.

Posible desmotivacion del personal por falta de reconocimiento y desarrollo profesional.

El proceso de seleccién y contratacion en Gruas Mufioz cumple con los requisitos legales,
pero presenta limitaciones significativas en innovacion, evaluacion de competencias y
acompafiamiento al personal. Para garantizar un clima organizacional saludable y un desempefio
Optimo, es necesario modernizar las practicas de reclutamiento, fortalecer la induccion y
establecer mecanismos de seguimiento que promuevan la motivacion y el desarrollo de los
colaboradores.

En términos académicos, este diagnostico evidencia que la empresa se encuentra en una
etapa de cumplimiento normativo basico, pero requiere avanzar hacia un modelo de gestion
estratégica del talento humano, donde la seleccion y contratacion se conviertan en procesos clave

para la sostenibilidad y competitividad organizacional.
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Plan de capacitacion Gruas Mufioz
Contenidos

Segun Chiavenato, | (2020) EI material debe ser transferible al trabajo: el trabajador debe
recibir la capacitacion de la manera mas proxima posible a su realidad de trabajo para que el
material aprendido sea aplicable de inmediato en la préctica. Por consiguiente, la creacion de un
contenido que sea préactico, que sea interactivo y que produzca resultados para el personal
operativo y comercial de la empresa, es de vital importancia, por ello, de acuerdo al diagndstico
se ha definido ejecutar el siguiente plan de capacitacién trazado.

Teniendo en cuenta, que el personal de la empresa Grlas Mufioz, requiere desarrollar
nuevas habilidades en el tema digital, las cuales deben fortalecerse, con el fin, de integrarlas a los
objetivos estratégicos de la empresa, como es la ampliacion de su mercado y una interaccion con
los clientes en el ambito digital, que cada dia crece a mayor velocidad, se han disefiado los
contenidos requeridos para la formacion de estas habilidades.

Como técnica de formacion laboral, se usara el tipo de capacitacion en clase,

Segun Chiavenato, | (2020) en este tipo de capacitacion se utiliza un aula y un instructor para
desarrollar habilidades, conocimientos y experiencias relacionadas con el puesto. Las habilidades
pueden variar desde las técnicas (como programacion de computadora) hasta las interpersonales
(como liderazgo o trabajo en grupo). Estas técnicas desarrollan habilidades sociales e incluyen
actividades como la dramatizacion (role playing) y juegos de empresas (business games). El
formato mas comun de los juegos administrativos es el de pequefios grupos de educandos que

deben tomar y evaluar decisiones administrativas (p.386)



En el caso de Grlas Mufioz, el Gerente de la empresa sera uno de los principales

instructores, de igual forma, se integran al proceso entidades como el SENA, la Camara de

Comercio, para fortalecer la capacitacion y el desarrollo de estas nuevas habilidades.

Por consiguiente, presentaremos el cronograma del plan de capacitacién disefiado para

Grulas Mufioz, asi:

Tabla 1

Cronograma del Plan de Capacitacion de Griuas Mufioz
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Moddulo Duracion Actividades Metodologia Recursos Evidencias de
Formativas didacticos Aprendizaje
especificos
Mddulo 1. 4 horas Configuraci Demostracion Manual impreso  Lista de
Competencias ony guiada. de configuracion chequeo de
Digitales optimizacio béasica del dominio
Bésicas n del celular. bésico.
dispositivo
movil
Gestién de Ejercicios Teléfonos Ejecucion de
datos practicos con  moviles de los tareas
moviles, el propio participantes practicas en el
Wi-Fiy dispositivo. (uso real). celular.
bateria.
Actualizaci6 Tutoria Software para Ejecucion de
ne personalizada compartir tareas
instalacion pantalla del practicas en el
de instructor. celular

aplicaciones



Modulo 2.
WhatsApp
Business para
la Gestidn de
Servicios

6 horas

Buenas
practicas de
seguridad
digital

Configuraci
on del perfil
empresarial.

Creacion de
mensajes
automatizad
0S.

Uso de
etiquetas
para
clasificar
servicios.

Evaluacion
practica

Taller
practico con

simulaciones.

Role play de
casos reales.

Préacticas

supervisadas.

Ejercicios
practicos en
donde se ensefie
qué informacién
puede
compartirse y
cudl no.
Seriales de
mensajes
fraudulentos.
Importancia del
manejo seguro
de fotos y datos
del cliente.

Dispositivos
moviles con
WhatsApp
business
instalado.

Plantillas de
mensajes
automatizados
(Bienvenida,
ausencia,
respuestas
rapidas)

Guia con casos
reales
digitalizados
como guia en el

uso de etiquetas.
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Cuestionario
digital o fisico

Simulacion de
atencién
completa.

Perfil
empresarial
configurado
correctamente.

El participante
entrega las
capturas del
chat de prueba
en una carpeta
digital o PDF



Modulo 3.
Manejo de
GPSy
Herramientas
de
Georreferenci
acion

8 horas

Envioy
recepcion
de
ubicaciones
e iméagenes.

Préacticas de
atencion
simulada al
cliente.

Uso de
Google
Maps y
Waze.

Ejercicios
de lectura
de rutas y
trafico.

Préacticas de
envioy
verificacion
de
ubicacion.

Taller
practico
efectuando el
proceso

Taller
practico
simulando la
atencion al
cliente

Préacticas en
vehiculo.

Ejercicios de
campo.

Rutas guiadas
y libres.

Acceso a internet

estable.

Guia con
protocolo de
atencion al
cliente.

Dispositivos
moviles con
Google maps,
waze y app
alternativas
instaladas.

Mapas fisicos y
digitales de la
ciudad.

Dispositivos
moéviles

configurados con

los aplicativos a
usar

El participante
entrega las
capturas con la
activacion de
verificacion en
dos pasos,
configuracion
de privacidad
de WhatsApp
business y
configuracion
de acceso a
ubicacion

Capturas de
los registros de
atencion.

Ejecucion
correcta de
una ruta real.

Registro
completo del
servicio
mediante GPS.

Capturas con
los registros de
envioy
verificacion de
ubicacion.
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Modulo 4.
Pensamiento
Criticoen la
Operacion de
Grlas

4 horas

Tareas de
georreferenc
jacién en
campo.

Registro de
un servicio
real por
GPS.

Identificacid
n de hechos
VS
opiniones.

Evaluacion
de riesgos
en via.

Analisis
guiado de
casos reales
de la
empresa.

Resolucion
de
escenarios
hipotéticos.

Puntos de
referencia
predefinidos
para
ejercicios
practicos.

Ejercicios de
georeferencia
cion

Estudio de
Casos.

Discusion
guiada.

Taller de
analisis.

Discusion
grupal guiada

Vehiculos de
operacion para
efectuar
practicas.

Vehiculos de
operacion para
efectuar préacticas

Casos reales
documentados

Fichas de
analisis de
riesgos

Casos reales
documentados de
la empresa

Videos de
situaciones
operativas
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Registro en
formato de
capacitacion.

Registro de
desplazamient
o0 en forma
digital

Solucién
argumentada
de un caso
operativo.

Evaluacién de
riesgos en un
escenario
simulado.

Solucion
argumentada
de un caso
operativo.

Registro de la
evaluacion con
la resolucion
de posibles
escenarios.



Modulo 5.

Resolucion de

Problemas
Operativos

Madulo 6.
Adaptacion al
Cambioy
Cultura
Digital

6 horas

4 horas

Aplicacion
del método
5 Why’s.

Uso del
ciclo PHVA
en casos
reales.

Construccio
n de arboles
de
decisiones.

Resolucion
de
problemas
frecuentes
(bloqueos,
mala
ubicacion,
fallas de
comunicaci
on).

Taller
reflexivo
sobre la
necesidad
del cambio.

Dindmicas
sobre
resistencia y
apertura.

Simulaciones
de campo.

Trabajo
colaborativo.

Casos
imprevistos
guiados.

Practicas con
diferentes
escenarios.

Taller
experiencial.

Conversatori
0S.

Guia visual del
método de las 5
Why's

Formatos PHVA
para ejercicios
aplicados

Ejercicios con
casos simulados

Tarjetas con
problemas
frecuentes
(simulaciones)

Videos breves
sobre el cambio
organizacional y
transformacion
digital.

Dinamicas
grupales con
tarjetas de
reflexion.

Resolucion de
un caso critico
en simulacion.

Reporte claro
del analisis
realizado.

Reporte claro
del andlisis
realizado.

Reporte claro
del analisis
realizado.

Participacion
en actividades.

Compromisos
individuales
de adopcion
tecnologica.

35



Importancia
de la
digitalizacio
n.

Disefio de
compromiso
s personales
de mejora.

Dinamicas
grupales.

Conversatori
0S.

Presentacion de
sensibilizacion
causas,
beneficios,
mitos.

Taller individual

36

Firmar registro
lista de
participacion.

Registro de
compromiso
individual de
mejora.

Nota. La tabla presenta el cronograma del plan de capacitacion disefiado para la empresa Grluas
Mufioz, en el que se detallan las actividades formativas, los responsables y los tiempos de
ejecucion previstos. Fuente: elaboracion propia.
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Marco tedrico

La transformacion digital y las demandas del entorno actual exigen que las
organizaciones fortalezcan las competencias de su talento humano mediante procesos
estructurados de formacion y actualizacion, en este marco, conceptos como reskilling, upskilling,
alfabetizacion digital e induccién adquieren relevancia para procesos como los que requiere
Grlas Mufioz en su expansion y modernizacion operativa.

Transformacion digital y alfabetizacidn tecnolégica

Duran (2021) sefiala que la transformacion digital no consiste solo en adoptar herramientas

tecnoldgicas, sino en generar un cambio cultural que permita integrar la tecnologia en los

procesos, las decisiones y la forma de trabajar, esta perspectiva coincide con la situacion
actual de Gruas Mufoz, donde la brecha digital del personal operativo constituye un

obstaculo para la optimizacion del servicio (p.165)

Armas et al (2017) sefiala que la alfabetizacion digital implica el desarrollo de
Habilidades basicas para el uso de dispositivos, la gestion de la informacion, la comunicacion en
plataformas tecnoldgicas y la resolucion de problemas mediante herramientas digitales (p.100)
Formacion por competencias y procesos de induccién

Segun Molina et al (2022), los procesos de induccion, capacitacion y entrenamiento

permiten preparar al colaborador para el adecuado desempefio de sus funciones, generando

integracidn, estandarizacion y apropiacion de los procedimientos organizacionales, la

autora enfatiza que la capacitacion debe responder a necesidades reales del cargo y

alinearse con los objetivos estratégicos de la organizacion, lo cual coincide con el enfoque

Gruas Mufioz al disefiar un plan orientado al desarrollo de habilidades digitales esenciales

para su operacion (p.45)
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Chiavenato (2009) sefiala que “La capacitacion no es un gasto, sino una inversion”
(p-370) afirmacion que adquiere especial relevancia en el contexto actual de transformacion
digital y cambios acelerados en el mundo del trabajo. Desde esta perspectiva, la capacitacion
orientada al upskilling entendido como el fortalecimiento y actualizacién de competencias
existentes y al reskilling relacionado con el desarrollo de nuevas habilidades para asumir
funciones distintas, se convierte en un factor estratégico para la sostenibilidad organizacional.
Invertir en estos procesos no solo mejora el desempefio individual, sino que permite a las
organizaciones adaptarse a nuevas tecnologias, optimizar sus procesos y responder de manera
proactiva a las exigencias del entorno.

Segun Pelao et al (2021), la induccién y la reinduccion del personal de una entidad,
permite que los colaboradores se familiaricen con la cultura organizacional de la empresa. De
acuerdo a la proyeccion de Graas Mufioz, es necesario que todo el personal pueda conocer y
comprender la filosofia y los valores institucionales de la empresa.

De igual forma, de acuerdo a Rangel et al. (2025), la capacitacion continua, la evaluacion

del desempefio y el reconocimiento a través de incentivos, permiten cualificar al personal,

lo cual, es clave para la proyeccion de Grlas Mufioz, pues el bienestar de su capital humano
es vital, para que se logre la retencion de su talento y crear en sentido de pertenencia que
tenga como resultado el cumplimiento de los objetivos estratégicos de la empresa.

Por su parte, Cabezas y Rodriguez (2021) plantean que la formacién por competencias
permite articular conocimientos, habilidades y actitudes para responder a situaciones laborales
complejas. Bajo este enfoque, el plan de capacitacion debe orientarse no solo a la ensefianza de
herramientas digitales, sino también al desarrollo de competencias como el pensamiento critico, la

toma de decisiones, la evaluacion de riesgos y la solucion de problemas operativos.
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La gestion moderna de los recursos humanos propone un enfoque centrado en las
personas, en el cual se promueven ambientes laborales que favorecen el aprendizaje continuo, la
participacion y la innovacion, Crespo (2021) sefiala que las organizaciones deben adoptar
practicas de gestion que fortalezcan el bienestar de los colaboradores y faciliten su adaptacion a
los cambios del entorno.

Los procesos de transformacion organizacional, especialmente aquellos asociados a la
incorporacion de herramientas digitales, requieren un clima organizacional que promueva la
confianza y la disposicién al cambio.

Segun Leal Afanador (2023), el trabajo inteligente implica una reorganizacion de las
dinamicas laborales, en la que la tecnologia se convierte en un apoyo para mejorar la eficiencia y
la toma de decisiones, siempre que exista una adecuada gestion del talento humano.

De igual manera, una gestion adecuada del clima laboral permite crear condiciones
favorables para la capacitacion, la innovacion y la mejora continua, lo que impacta positivamente
el desempefio organizacional (Crespo, 2021). En el caso de la empresa Gruas Mufioz, la gestion
del clima organizacional se convierte en un factor estratégico para fortalecer los procesos de
induccidn al uso de herramientas digitales, mejorar la eficiencia operativa y garantizar la
sostenibilidad organizacional.

En conjunto, los aportes tedricos sobre transformacion digital, alfabetizacion tecnoldgica,

formacion por competencias, induccion, reskilling y upskilling orientan el disefio

metodoldgico de la presente propuesta, al establecer un enfoque integral centrado en el
desarrollo del talento humano como eje de la modernizacién organizacional (Leal

Afanador, 2023; Crespo, 2021).
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Estas perspectivas sustentan una metodologia diagnostica y formativa que parte de la
identificacion de las necesidades de competencias digitales, continGia con la estructuracion de
procesos de induccion y capacitacion alineados con los objetivos estratégicos de Grias Mufioz y
se complementa con mecanismos de evaluacion del desempefio, reconocimiento e incentivos.
Asimismo, las estrategias de intervencién se fundamentan en un enfoque por competencias que
articula saberes técnicos, habilidades digitales y actitudes orientadas al cambio, promoviendo un

clima organizacional favorable al aprendizaje continuo, la innovacion y el bienestar laboral.
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Marco Conceptual
Aprendizaje digital y competencias digitales

El aprendizaje digital hace referencia al proceso mediante el cual, los individuos
adquieren conocimientos, habilidades y actitudes para interactuar de manera eficaz con
tecnologias digitales en contextos educativos y laborales. Segun Area y Adell (2009), este tipo de
aprendizaje implica metodologias activas que favorecen la autonomia, la resolucion de
problemas y el uso significativo de la tecnologia.

Por su parte, las competencias digitales se entienden como un conjunto integrado de
saberes técnicos, cognitivos y éticos necesarios para utilizar tecnologias de forma critica, segura
y eficiente. La Comision Europea (2019) sefiala que dichas competencias incluyen el manejo de
informacion, la comunicacion digital, la seguridad y la resolucion de problemas, elementos
esenciales para el desempefio laboral en entornos digitalizados.

Uso de plataformas digitales en el contexto organizacional
Whatsapp business

WhatsApp Business es una plataforma de comunicacion digital que facilita la interaccion
directa entre las organizaciones y sus usuarios, permitiendo una gestion mas agil de la
informacion y la atencion al cliente. De acuerdo con Kaplan y Haenlein (2010), el uso
estratégico de herramientas digitales de comunicacion fortalece la relacion con los clientes y
mejora la eficiencia organizacional, siempre que esté respaldado por competencias
comunicativas y normas claras de uso.

GPS y georreferenciacion
El Sistema de Posicionamiento Global (GPS) y la georreferenciacion son tecnologias que

permiten la localizacion y el sequimiento espacial en tiempo real, optimizando la gestion
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logistica y la toma de decisiones. Longley et al. (2015) sefialan que estas herramientas facilitan el
andlisis espacial y la planificacion operativa, siempre que los usuarios cuenten con las
competencias necesarias para interpretar y utilizar adecuadamente la informacion geogréafica.
Pensamiento critico en entornos digitales

El pensamiento critico se define como la capacidad de analizar, evaluar y reflexionar de
manera razonada sobre la informacidn, especialmente en contextos mediados por la tecnologia.
Facione (2013) sostiene que esta competencia es esencial para la toma de decisiones informadas
y responsables, particularmente en entornos digitales caracterizados por la sobreabundancia de
informacion. En procesos de transformacion digital, el pensamiento critico permite un uso
consciente de las plataformas tecnoldgicas y evita practicas mecanicas o riesgosas.
Adaptacion al cambio tecnol6gico

La adaptacion al cambio se refiere a la disposicion y capacidad de las personas para
aceptar, aprender y ajustarse a nuevas condiciones tecnologicas y organizacionales. En este
sentido, Kotter (2012) afirma que la gestion del cambio es un factor clave para el éxito de los
procesos de innovacion, ya que reduce la resistencia y fortalece el compromiso del talento
humano. En el &mbito digital, esta competencia se relaciona con el aprendizaje continuo y la
apertura a nuevas formas de trabajo.
Buenas précticas de seguridad digital

Las buenas practicas de seguridad digital comprenden los comportamientos y
conocimientos orientados a proteger la informacion y los sistemas tecnoldgicos. En este sentido,
la norma ISO/IEC 27001 (2013) establece que la seguridad de la informacion constituye un
componente esencial de la gestion organizacional y requiere la participacién activa de los

usuarios en el manejo responsable de datos, contrasefias y plataformas digitales.



En el aprendizaje de herramientas como WhatsApp Business y los sistemas de
georreferenciacion, la seguridad digital se convierte en un eje transversal que garantiza la

confiabilidad y el uso ético de la tecnologia.
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Marco contextual
Grlas Mufioz es una empresa privada del sector servicios, ubicada en la ciudad de
Armenia, departamento del Quindio, cuya actividad principal se centra en la prestacion de
servicios de grua y la reparacion de bombas de agua para automotores. Su operacion se
desarrolla a nivel local, atendiendo principalmente a usuarios del municipio y su area de
influencia, lo que exige una respuesta oportuna, eficiente y coordinada en la atencion de
solicitudes.

Gruas Mufioz se caracteriza por contar con una trayectoria consolidada en el mercado,
sustentada en la experiencia acumulada de su talento humano y en el conocimiento practico del
servicio automotriz. La empresa dispone de una planta de personal reducida, conformada
aproximadamente por 11 trabajadores, lo que favorece relaciones laborales cercanas, pero al
mismo tiempo exige una alta polivalencia de funciones y una comunicacion interna efectiva para
garantizar la continuidad y calidad del servicio.

En cuanto, a la composicion del talento humano, se evidencia una alta antigtiedad del
personal, con predominio de cargos operativos y administrativos. Esta caracteristica representa
una fortaleza en términos de conocimiento técnico y experiencia, pero también plantea desafios
asociados a la adaptacién a nuevas tecnologias, especialmente en un contexto donde se han
identificado brechas generacionales en el uso de herramientas digitales. Dichas brechas inciden
en la forma como se adoptan, utilizan y aprovechan las plataformas tecnologicas disponibles.

Desde el punto de vista tecnoldgico, la empresa utiliza herramientas digitales como
whatsApp y whatsApp Business para la comunicacion interna y la atencién a los clientes, asi
como algunas plataformas administrativas para la gestion de informacion. No obstante, el uso de

estas herramientas se realiza de manera informal, sin lineamientos claros, protocolos establecidos
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ni procesos estandarizados de capacitacion, lo que limita su aprovechamiento estratégico y
genera inconsistencias en la gestion del servicio y la comunicacion con los usuarios.

El contexto posterior a la pandemia del Covid-19 intensifico la necesidad de fortalecer
los procesos de digitalizacion, evidenciando dificultades en el manejo adecuado de plataformas
digitales y su impacto directo en el servicio al cliente y el desempefio laboral. La falta de
formacién estructurada en competencias digitales ha generado retos en la eficiencia operativa, la
coordinacion de actividades y la toma de decisiones, aspectos criticos en una empresa que
depende de la inmediatez y la precision en la atencion de requerimientos.

En este escenario, surge la necesidad de desarrollar un estudio orientado a la capacitacion
del personal en el uso de herramientas digitales, con el prop6sito de mejorar el desempefio
laboral y optimizar los procesos de comunicacion y atencion al cliente. Este estudio se enmarca
en un proceso de transformacion digital gradual, adaptado a la realidad organizacional de Gruas
Mufoz, que busca fortalecer las competencias del talento humano, reducir las brechas

tecnologicas y contribuir a la sostenibilidad y competitividad de la empresa en su contexto local.
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Marco legal

De acuerdo Baz (2021) Por medio de la carta de derechos digitales, la transformacion

digital ha reordenado las Idgicas de produccidn dando lugar a modelos como el teletrabajo

y la gestion mediante Inteligencia Artificial (IA). Esta evolucion ha exigido la creacion de

nuevos derechos especificos en el ambito laboral, tales como: El derecho a la desconexion

digital, la proteccion de la intimidad frente al uso de dispositivos de video vigilancia y

geolocalizacion, el derecho a no ser objeto de decisiones basadas Unicamente en procesos

de decision automatizada (algoritmos) sin supervision humana (p. 39).

Por ello, el reconocimiento y la aplicacion efectiva de estos derechos se convierten en un
requisito indispensable para promover entornos de trabajo justos, transparentes y sostenibles, en
los que la innovacion tecnoldgica esté alineada con el respeto a los derechos fundamentales del
talento humano

El clima organizacional en Colombia, aunque no se encuentra regulado por una norma
especifica que lo nombre de manera literal, esta respaldado por un conjunto de disposiciones
constitucionales, laborales y de seguridad social que protegen los derechos de los trabajadores y
orientan la forma en que las organizaciones estructuran sus ambientes laborales. Para una
empresa del sector operativo como Gruas Mufioz, dedicada a la prestacion de servicios
especializados, el cumplimiento de este marco normativo resulta fundamental para garantizar
condiciones laborales dignas, relaciones de trabajo respetuosas y un clima organizacional
favorable que impacte positivamente el desempefio y la satisfaccion de sus colaboradores.

En primer lugar, la Constitucion Politica de Colombia reconoce el trabajo como un
derecho y un deber social y establece principios de dignidad humana, equidad y justicia que

deben regir las relaciones laborales (Constitucion Politica de Colombia, 1991, art. 25). Este
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marco constitucional obliga a empresas como Grlas Mufioz a promover condiciones de trabajo
justas y seguras, las cuales constituyen la base para la construccién de un clima organizacional
saludable.

Desde el &mbito del derecho laboral, el Cédigo Sustantivo del Trabajo regula las
relaciones entre empleadores y trabajadores, definiendo aspectos relacionados con la jornada
laboral, el salario, las prestaciones sociales, el trato respetuoso y la estabilidad en el empleo.
Estas disposiciones inciden directamente en la percepcién de justicia y bienestar de los
trabajadores, influyendo en su motivacion, compromiso y satisfaccion laboral dentro de Graas
Mufioz (Congreso de la Republica de Colombia, 1950).

Segun Cadavid y Arenas (2023) la compensacion por desempefio influye en la
satisfaccion, al proporcionar una retribucion justa por resultados extraordinarios, siempre que se
garantice el cumplimiento de los principios de igualdad y el debido proceso en caso de resultados
negativos. Por consiguiente, El aprendizaje y la implementacion exitosa de nuevas plataformas
digitales en Grias Mufioz deben integrarse a un sistema de compensacion econémica y de
bienestar, como incentivos monetarios o dias libres, en la medida en que los colaboradores
contribuyen directamente al cumplimiento de los objetivos estratégicos y al incremento de la
productividad y las utilidades de la empresa.

Adicionalmente, La normativa laboral incorpora esquemas de flexibilidad y nuevas
modalidades de bienestar, como el teletrabajo, el trabajo remoto, la desconexion laboral y la
jornada flexible, los cuales buscan armonizar las responsabilidades laborales con la vida
personal, mejorar la productividad y favorecer entornos de trabajo saludables.( Cadavid y Arenas

2023, p.36).
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Una norma esencial para el analisis del clima organizacional es la Ley 1010 de 2006,
Cuyo objetivo consiste en prevenir, corregir y sancionar las conductas de acoso laboral, con el fin
de garantizar un entorno de trabajo sano y respetuoso. Esta disposicion busca salvaguardar la
armonia entre quienes comparten un mismo ambiente laboral y preservar el buen clima
organizacional dentro de las empresas (Congreso de la Republica de Colombia, 2006).

La prevencion de la desmotivacion laboral es un aspecto esencial en la gestion del talento
humano. La Ley 1010 de 2006 define el acoso laboral como aquellas conductas persistentes
orientadas a infundir miedo, angustia o desmotivacion, asi como aquellas que buscan inducir la
renuncia del trabajador, afectando directamente su bienestar y desempefio. Este tipo de practicas
puede deteriorar significativamente el clima organizacional en empresas operativas como Grlas
Mufioz (Congreso de la Republica de Colombia, 2006).

Los mecanismos de convivencia laboral constituyen una herramienta fundamental para
garantizar ambientes de trabajo saludables. La normativa vigente establece la obligacion de
implementar procedimientos internos confidenciales, conciliatorios y efectivos para la
prevencion y atencion de situaciones de acoso laboral, fortaleciendo las relaciones
interpersonales y la estabilidad del clima laboral en empresas como Gruas Mufioz (Congreso de
la Republica de Colombia, 2006).

En relacién con la Seguridad y Salud en el Trabajo, la Ley 1562 de 2012 y el Decreto
1072 de 2015 establecen la obligatoriedad de implementar el Sistema de Gestidn de Seguridad y
Salud en el Trabajo (SG-SST), incorporando la identificacion, evaluacion y control de los riesgos
psicosociales que afectan el bienestar fisico, mental y social de los trabajadores. Estas
disposiciones refuerzan la responsabilidad de Gruas Mufioz en la promocion de ambientes de

trabajo seguros y saludables (Ministerio del Trabajo, 2015).



49

Asimismo, la Resolucion 0312 de 2019 define los estandares minimos del SG-SST,
incluyendo acciones orientadas a la prevencién de riesgos psicosociales y al fortalecimiento de la
salud mental en el trabajo.

De igual manera, la Resolucion 3461 de 2025 actualiza la regulacion de los Comités de
Convivencia Laboral, fortaleciendo los mecanismos de prevencion y atencién de conflictos y
acoso laboral dentro de las organizaciones.

Por Gltimo, es importante resaltar que el marco legal colombiano que incide en el clima
organizacional combina la garantia de derechos laborales fundamentales, la prevencion de
conductas que afectan la dignidad humana y la gestién integral de la seguridad y salud en el
trabajo. Para Grias Mufioz, el cumplimiento de este marco normativo no solo representa una
obligacion legal, sino una oportunidad estratégica para fortalecer su clima organizacional,
mejorar la percepcion de equidad y reconocimiento entre sus colaboradores y contribuir a la
productividad y sostenibilidad de la empresa.

Ademas de estas disposiciones, el marco legal colombiano se articula con convenios
internacionales de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), ratificados por Colombia,
que promueven el respeto a los derechos fundamentales en el trabajo, la igualdad de

oportunidades y la proteccion frente a riesgos laborales.
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Metodologia

El presente estudio de caso se enmarca dentro de una investigacion de tipo descriptivo,
cuyo propdsito es caracterizar y detallar situaciones, eventos o tendencias de un grupo o
poblacion determinada. De acuerdo con Hernandez (2014), este tipo de investigacidn tiene como
finalidad describir como se manifiestan determinadas variables en un contexto especifico (p. 92).
En el caso de la empresa Grlas Mufioz, el objetivo principal consiste en describir y analizar el
nivel de conocimiento y uso de plataformas digitales por parte del personal que conforma la
organizacion.

El disefio de la investigacion es no experimental, dado que no se realiza manipulacion
deliberada de las variables de estudio, sino que se observan y analizan tal como se presentan en
su contexto natural. En este sentido, la investigacion se limita a describir el nivel de
conocimiento del personal de Gruas Mufioz respecto al manejo de plataformas digitales en un
momento determinado.

Desde la perspectiva de tiempo, el estudio es de tipo transversal, ya que la recoleccion de
la informacion se llevo a cabo en un Unico momento del tiempo, permitiendo reflejar el estado
actual de las competencias digitales de los colaboradores. En cuanto a su finalidad, la
investigacion es de tipo aplicada, puesto que busca dar respuesta a una problematica concreta y
aportar soluciones practicas orientadas a la mejora de una situacion especifica dentro de la
empresa, particularmente en lo relacionado con el proceso de transformacion digital y la
capacitacion del talento humano en el uso de plataformas digitales.

El enfoque metodoldgico adoptado es cuantitativo, debido a que se empled la encuesta

como instrumento de recoleccion de datos. Dicho instrumento permitié medir de manera objetiva
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el nivel de conocimiento y las habilidades de los empleados en el manejo de plataformas
digitales, facilitando posteriormente el analisis estadistico de la informacion recolectada.
Poblacion y muestra

La poblacién objeto de estudio esta conformada por los colaboradores de la empresa
Gruas Mufioz. Dado que se trata de una poblacion reducida, compuesta por un total de 11
funcionarios al momento de la investigacion, se optd por aplicar la encuesta a la totalidad de los
empleados, realizandose asi un censo poblacional. No obstante, es importante sefialar que los
resultados obtenidos se circunscriben exclusivamente al contexto de la empresa analizada y, por
tanto, no pueden ser generalizados a otras organizaciones o poblaciones diferentes a la estudiada.
Instrumento

De acuerdo con el enfoque cuantitativo de la investigacion, se aplicé una encuesta
estructurada, elaborada mediante la plataforma Google Forms, la cual estuvo compuesta por 17
items con respuestas bajo escala tipo Likert. Este instrumento permitio recopilar informacion
cuantificable sobre las percepciones, conocimientos y habilidades de los participantes en relacion
con las variables objeto de estudio.
Evaluacion de competencias digitales y desempefio laboral Gruas Mufioz

Apreciado Colaborador: El objetivo de esta encuesta es conocer el nivel de competencias
digitales, el uso de herramientas tecnoldgicas y su relacion con el desempefio laboral. La
informacion sera confidencial y utilizada Unicamente con fines académicos y de mejora
organizacional.
1. Su sexo es:
Masculino

Femenino
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Prefiero no decirlo

2. Su rango de edad esta:

Entre 18 y 25 afios

Entre 25y 34 afios

Entre 35y 44 afios

Entre 45 y 54 afios

Mayor de 55 afios

3. Indique cual es su area de trabajo:
Operativa

Administrativa

Supervision

Otra

4. Su antigtiedad en la empresa se encuentra en el siguiente rango;

Menos de 1 afio
Entre 1y 3 afios

Mas de 3 afios

5. ¢Utilizo adecuadamente herramientas digitales (celular, computador, aplicaciones) para
realizar mis labores diarias?

Totalmente en desacuerdo (1)

En desacuerdo (2)

Neutral (3)

De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)
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6. ¢Manejo con facilidad aplicaciones de mensajeria como WhatsApp Business para fines
laborales?

Totalmente en desacuerdo (1)

En desacuerdo (2)

Neutral (3)

De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)

7. ¢ Comprendo y sigo instrucciones digitales (mensajes, audios, formularios, aplicativos)??

Totalmente en desacuerdo (1)

En desacuerdo (2)

Neutral (3)

De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)

8. ¢ Utilizo correctamente herramientas tecnolégicas como GPS u otras aplicaciones para la
prestacion del servicio?

Totalmente en desacuerdo (1)

En desacuerdo (2)

Neutral (3)

De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)

9. ¢Las herramientas digitales me ayudan a reducir errores y mejorar los tiempos de
respuesta?

Totalmente en desacuerdo (1)
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En desacuerdo (2)

Neutral (3)

De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)

10. ¢ Me siento capacitado(a) para usar las herramientas tecnoldgicas que exige mi cargo?
Totalmente en desacuerdo (1)

En desacuerdo (2)

Neutral (3)

De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)

11. ¢ Analizo los problemas que se presentan en el trabajo antes de tomar decisiones?
Totalmente en desacuerdo (1)

En desacuerdo (2)

Neutral (3)

De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)

12. ¢ Busco soluciones efectivas cuando se presentan situaciones imprevistas?
Totalmente en desacuerdo (1)

En desacuerdo (2)

Neutral (3)

De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)

13. ¢ Me adapto con facilidad a los cambios tecnoldgicos implementados por la empresa?



Totalmente en desacuerdo (1)

En desacuerdo (2)

Neutral (3)

De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)

14. ; Estoy dispuesto(a) a aprender nuevas herramientas o procesos digitales?
Totalmente en desacuerdo (1)

En desacuerdo (2)

Neutral (3)

De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)

15. ¢ Considero que mi desempefio laboral contribuye a la satisfaccion del cliente?
Totalmente en desacuerdo (1)

En desacuerdo (2)

Neutral (3)

De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)

16. ¢ La retroalimentacion que recibo sobre mi desempefio me ayuda a mejorar?
Totalmente en desacuerdo (1)

En desacuerdo (2)

Neutral (3)

De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)
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17. ¢Qué herramientas digitales o capacitaciones considera necesarias para mejorar su

desempenio laboral?

Este contenido no ha sido creado ni aprobado por Google.

Google Formularios


https://www.google.com/forms/about/?utm_source=product&utm_medium=forms_logo&utm_campaign=forms
https://www.google.com/forms/about/?utm_source=product&utm_medium=forms_logo&utm_campaign=forms
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Resultados

Los datos se obtienen directamente de la empresa Grdas Mufioz a través de la aplicacion
de encuesta que contiene 17 preguntas con escalas de respuesta de tipo Likert. Grias Mufioz,
tiene a la fecha 11 empleados, los cuales son la poblacién objeto de estudio, la encuesta fue
respondida por todos los colaboradores de la empresa. Se adjuntan Graficos con los resultados:
Figura 2
Sexo de los encuestados

Sexo

11 respuestas

@ Masculino
@ Femenino
Prefiero no decirle

Nota. Esta figura indica el porcentaje de colaboradores de cada sexo que estan participando en la
encuesta. Fuente: Elaboracién propia a partir de los resultados de la encuesta aplicada mediante
Google Forms.



Figura 3

Rango de edad de los encuestados

Surango de edad es:

11 respuestas

@ Entre 18y 25 afios
@ Entre 25y 34 afios
@ Entre 35y 44 afios
@ Entre 45y 54 afios
@ Mayor de 55 afios

Nota. Esta figura muestra los rangos de edad de los colaboradores participantes. Fuente:

Elaboracién propia a partir de los resultados de la encuesta aplicada mediante Google Forms.

Figura 4

Area de trabajo de los encuestados

Sefiale el area de trabajo

11 respuestas

@ Operativa

@ Administrativa
@ Supervision
& Cfra

Nota. Esta figura muestra los rangos de edad de los colaboradores participantes. Fuente:

Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta aplicada mediante Google Forms.
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Figura 5

Antigliedad que lleva en la empresa

Su Antigiedad en la empresa se encuentra en el siguiente rango

11 respuestas

@ Menos de 1 afio
@ Entre 1y 3 afios
O Mas de 3 afios

DY

Nota. Esta figura muestra la antigliedad laboral de los colaboradores. Fuente: Elaboracion propia
a partir de los resultados de la encuesta aplicada mediante Google Forms.

Figura 5

Utilizacion adecuada de las herramientas digitales

Utilizo adecuadamente herramientas digitales (celular, computador,
aplicaciones) para realizar mis labores diarias.

11 respuestas

6 (54,5 %)

2 (18,2 %) 2 (18,2 %)

1(9.1%)

Nota. Esta figura expone la opinion de los colaboradores sobre el uso de herramientas digitales.
Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta aplicada mediante Google
Forms.
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Figura 6

Manejo con facilidad de aplicaciones de Mensajeria

Manejo con facilidad aplicaciones de mensajeria como WhatsApp Business
para fines laborales.

11 respuestas

5 (45,5 %)

3(27.3 %)

1(9,1 %) 1(9,1 %) 1 (9.1 %)

Nota. Esta figura indica la facilidad en el manejo de aplicaciones de los colaboradores. Fuente:
Elaboracién propia a partir de los resultados de la encuesta aplicada mediante Google Forms.

Figura 7

Comprensién y seguimiento de instrucciones digitales

Comprendo y sigo instrucciones digitales (mensajes, audios, formularios,
aplicativos).

11 respuestas

6 (54,5 %)

2 (182 %)

1(9.1 %) 1(9.1 %) 1(9.1%)

Nota. Esta figura indica la comprension de instrucciones digitales. Fuente: Elaboracidn propia a
partir de los resultados de la encuesta aplicada mediante Google Forms.



Figura 8

Uso adecuado de herramientas tecnoldgicas como GPS

Utilizo correctamente herramientas tecnolégicas como GPS u otras
aplicaciones para la prestacion del servicio.

11 respuestas

5 (45,5 %)

2 (18,2 %) 2 (18,2 %)

1(9.1%) 1(9.1%)
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Nota. Esta figura indica el manejo de herramientas tecnoldgicas como GPS. Fuente: Elaboracion

propia a partir de los resultados de la encuesta aplicada mediante Google Forms.
Figura 9

Herramientas digitales que ayudan a reducir errores y mejorar tiempos

Las herramientas digitales me ayudan a reducir errores y mejorar los tiempos
de respuesta.

11 respuestas

5 (45,5 %)

4 (36,4 %)

2(18,2 %)

0(0 %) 0(0] %)

1 2

Nota. Indica si las herramientas digitales les ayudan con los errores y la mejora del tiempo.
Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta aplicada mediante Google
Forms.
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Figura 9

Capacidad para manejar herramientas tecnologicas que exige el cargo

Me siento capacitado(a) para usar las herramientas tecnoldgicas que exige
mi cargo.

11 respuestas

5 (45,5 %)

2(18,2 %) 2(18,2 %)

1(9.1 %) 1(9.1%)

Nota. Esta figura indica si se siente capacitado para el manejo de herramientas tecnolégicas.
Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta aplicada mediante Google
Forms.

Figura 10

Analisis de los problemas que se presentan al momento de tomar decisiones

Analizo los problemas que se presentan en el trabajo antes de tomar
decisiones.

11 respuestas

6 (54,5 %)

5 (45,5 %)

0(0‘%) 0(0‘%) 0(0‘%)

1 2 3

Nota. Esta figura muestra la capacidad de solucionar problemas y tomar decisiones.
Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta aplicada mediante Google
Forms.
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Figura 11

Buscar soluciones efectivas cuando se presentan imprevistos

Busco soluciones efectivas cuando se presentan situaciones imprevistas.

11 respuestas

5 (45,5 %)

4(36,4 %)

2 (18,2 %)

00%) 0(0%)
|

1 2

Nota. Esta figura muestra la capacidad de solucionar imprevistos. Fuente: Elaboracién propia a
partir de los resultados de la encuesta aplicada mediante Google Forms.

Figura 12

Adaptacion con facilidad a los cambios tecnoldgicos implementados

Me adapto con facilidad a los cambios tecnolégicos implementados por la
empresa.

11 respuestas
4 (36,4 %)

3 (273 %) 3(27.3 %)

1(9.1%)

0[0‘%)

1

Nota. Esta figura muestra la capacidad de adaptacion a los cambios tecnolégicos.
Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta aplicada mediante Google
Forms.
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Figura 13

Disposicion de aprender nuevas herramientas digitales

Estoy dispuesto(a) a aprender nuevas herramientas o procesos digitales.
11 respuestas

8

7 (63,6 %)

3 (27,3 %)

s 0(0%) 1(9.1%)

1 2 3 - 5

Nota. Esta figura muestra la disposicion para nuevos aprendizajes tecnoldgicos. Fuente:
Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta aplicada mediante Google Forms.

Figura 14

Desempefio laboral contribuye a la satisfaccion del cliente

Considero que mi desempeifio laboral contribuye a la satisfaccion del
cliente.

11 respuestas

10,0

CIGEED)
75
5,0
25
2(182%

0(0 %) 0(0%) 0(0 %) S

0,0 : :
1 2 3

Nota. Esta figura muestra la percepcion de la contribucion del desempefio laboral en el servicio
al cliente. Fuente: Elaboracién propia a partir de los resultados de la encuesta aplicada mediante
Google Forms.
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Figura 16

Retroalimentacién que recibo de mi desempefio

La retroalimentacion que recibo sobre mi desempefio me ayuda a mejorar.

11 respuestas

5 (45,5 %) 5 (45,5 %)

0(0 %) 0(0 %) 1(9.1%)

1 2

Nota. Esta figura muestra el uso de la retroalimentacidn para evaluar el desempefio. Fuente:
Elaboracién propia a partir de los resultados de la encuesta aplicada mediante Google Forms.

Figura 15
Herramientas digitales o capacitaciones considera necesaria para mejorar el desempefio

laboral

¢Qué herramientas digitales o capacitaciones considera necesarias para mejorar su desempefio
laboral?

8 respuestas

Un GPS

Google drive

Marketing digital
Las herramientas digitales son las mejores

Uso de WhatsApp, correo electrénico

Nota. Esta figura muestra el interés por aprender nuevas herramientas digitales. Fuente:
Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta aplicada mediante Google Forms.
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Tabla 2

Competencias Digitales del Personal de Gruas Mufioz

Opcion whatsapp GPS Uso de Interés en
Business herramientas aprender
digitales en mis nuevas

actividades herramientas o

diarias procesos

digitales
Siempre 5 45,4% 5 45,4% 6 54,5% 7 63,6%
Casi 1 9,1% 1 9,1% 2 18.2% 3 27,3%

Siempre
A veces 1 9,1% 2 18,2% 2 18,2% 1 9,1%
Casi Nunca 3 27,3% 1 9,1% 1 9,1%
Nunca 1 9,1% 2 18,2%

Nota. La tabla presenta las competencias digitales del personal de Grtias Mufioz, considerando el
uso de whatsapp Business, GPS y otras herramientas digitales en las actividades diarias, asi
como el interés en aprender nuevos procesos y herramientas tecnoldgicas. Fuente: elaboracion
propia.

Los resultados obtenidos en la tabla Competencias digitales del personal de Grias Mufioz
evidencian hallazgos relevantes para la comprension del estado actual de los macro procesos,
especialmente en lo relacionado con la gestidn del talento humano y el soporte tecnologico.

En primer lugar, el alto porcentaje de respuestas en las opciones Siempre y Casi siempre
en el uso de whatsapp business y GPS (45,4 % en ambos casos para la opcidn Siempre) indica
que estas herramientas digitales se encuentran relativamente integradas en los macro procesos

misionales, es decir, en aquellos directamente relacionados con la prestacién del servicio

principal de la organizacion. Esto sugiere que el personal ha incorporado tecnologias digitales
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como apoyo operativo para la coordinacion, localizacion y atencion al cliente, lo cual fortalece la
eficiencia y la trazabilidad de los procesos clave del servicio de graas.

No obstante, el hecho de que aln se registren respuestas en las categorias A veces, casi
nunca y nunca revela una heterogeneidad en el nivel de apropiacion digital, lo cual representa
una debilidad desde la perspectiva de los macro procesos de apoyo, particularmente en lo
concerniente a la gestion del talento humano y la estandarizacion de competencias digitales.
Segun Garcia Solarte et al. (2010), los procesos de apoyo deben garantizar condiciones
homogéneas que faciliten el desempefio eficaz de los procesos misionales; sin embargo, los
resultados muestran que esta articulacion ain no es plenamente consistente.

Asimismo, el mayor porcentaje en la opcién siempre para el uso de herramientas digitales
en las actividades diarias (54,5 %) refleja avances en la digitalizacion de las tareas cotidianas, 1o
cual se alinea con un fortalecimiento progresivo de los macro procesos de apoyo. Sin embargo,
la presencia de respuestas intermedias sugiere que dichos procesos aun no se encuentran
completamente formalizados ni acompafados por estrategias sistematicas de capacitacion.

Finalmente, el elevado interés en aprender nuevas herramientas o procesos digitales (63,6
% en la opcion siempre y 27,3 % en casi siempre) constituye un hallazgo clave desde el enfoque
estratégico. Este resultado evidencia una alta disposicion al cambio y al aprendizaje
organizacional, lo cual representa una oportunidad para fortalecer los macro procesos
estratégicos, en la medida en que la organizacion puede disefiar e implementar planes de
reskilling y upskilling alineados con sus objetivos de transformacion digital.

En sintesis, desde el enfoque de macro procesos organizacionales de Garcia Solarte et al.
(2010), los resultados indican que Gruas Mufioz presenta avances importantes en la

incorporacion de herramientas digitales en sus procesos misionales; sin embargo, persisten
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brechas en los macro procesos de apoyo relacionadas con la formacion y estandarizacion de
competencias digitales. La alta disposicion del personal hacia el aprendizaje digital se configura
como un factor estratégico que puede facilitar la articulacion efectiva entre los tres macro
procesos, fortaleciendo la coherencia organizacional y la sostenibilidad del proceso de
transformacion digital.

Tabla 3

Adaptacion al Cambio Tecnoldgico de la Empresa Gruas Mufioz

Opcidn Disposicion al cambio
tecnoldgico

Siempre 4 36,4%

Casi Siempre 3 27,3%

A veces 1 9,1%

Casi Nunca 3 27,3%

Nunca

Nota. La tabla presenta el nivel de adaptacion al cambio tecnoldgico de la empresa Gruas
Mufioz, de acuerdo con la disposicion del personal frente a la adopcién de tecnologias, expresado
en frecuencias y porcentajes. Fuente: elaboracion propia.



69

Analisis critico resultados y hallazgos

Los resultados obtenidos en el estudio permiten identificar que la organizacion ha venido
desarrollando diversas précticas relacionadas con la gestion del talento humano y la
estructuracion de sus procesos organizacionales, lo cual evidencia un interés creciente por
fortalecer su funcionamiento interno. Estas practicas, aunque adn se encuentran en proceso de
consolidacién, constituyen una base importante sobre la cual es posible avanzar hacia una
gestion mas estratégica e integrada.

Al contrastar los hallazgos con los referentes tedricos y normativos abordados,
especialmente con el enfoque de macro procesos organizacionales propuesto por Garcia Solarte
et al. (2010), se observa una coincidencia inicial en la identificacién de procesos asociados a la
vinculacién, capacitacion y evaluacion del desempefio. Si bien estas acciones no se encuentran
plenamente articuladas bajo una ldgica sistémica, su existencia demuestra que la organizacion
cuenta con elementos clave para evolucionar hacia un modelo de gestion mas integral.

En relacion con el macro proceso estratégico, los resultados muestran que la organizacion
ha comenzado a reconocer la importancia de planificar la gestion del talento humano; no
obstante, esta planeacidn aun se desarrolla de manera basica. Desde una perspectiva de mejora,
esta situacion representa una oportunidad para fortalecer la alineacidn entre los objetivos
organizacionales y las decisiones relacionadas con el desarrollo de competencias, la evaluacion
del desempefio y la gestion del conocimiento, tal como lo proponen Garcia Solarte et al. (2010).
La formalizacion de politicas e indicadores estratégicos permitiria potenciar los esfuerzos
existentes y consolidar el talento humano como un recurso estratégico.

Respecto al macro proceso misional, asociado al desarrollo y desempefio del talento

humano, los resultados evidencian que la organizacion implementa acciones de capacitacion
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orientadas a responder a necesidades operativas inmediatas. Aunque estas acciones han
contribuido al cumplimiento de las funciones diarias, el contraste con el modelo tedrico sugiere
la posibilidad de fortalecer dichos procesos mediante diagnosticos sistematicos de necesidades y
una mayor articulacién con los objetivos estratégicos. Esta mejora permitiria maximizar el
impacto de la capacitacion en el desempefio individual y colectivo, favoreciendo el crecimiento
del capital humano.

En cuanto al macro proceso de evaluacion y control, los resultados indican que la
evaluacion del desempefio se utiliza como una herramienta de seguimiento administrativo, lo
cual ha permitido mantener cierto control sobre las actividades realizadas. Desde un enfoque de
mejora continua, este hallazgo representa una oportunidad para evolucionar hacia un sistema de
evaluacién mas integral, que incorpore procesos de retroalimentacion, reconocimiento y
vinculacion con acciones de compensacion y bienestar laboral, en coherencia con el
planteamiento de Garcia Solarte et al. (2010).

De manera general, los resultados reflejan una organizacion que reconoce la importancia
del talento humano y de la gestion por procesos, enfrentando el desafio de integrar y
complementar los macro procesos organizacionales. Esta situacion no constituye una limitacion
estructural, sino una etapa natural de madurez organizacional, en la cual la articulacién
progresiva de los macro procesos permitiria fortalecer la eficiencia, la coherencia interna 'y la
sostenibilidad institucional.

Finalmente, el contraste entre los hallazgos del estudio y el enfoque de macro procesos
organizacionales de Garcia Solarte et al. (2010) evidencia que la organizacion cuenta con
avances significativos y con un alto potencial de mejora. La consolidacion de un enfoque

sistémico y estratégico permitiria capitalizar las practicas existentes, optimizar la gestion del
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talento humano y fortalecer el alineamiento entre los procesos organizacionales y los objetivos

estratégicos, contribuyendo asi al desarrollo integral de la organizacion.
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Conclusiones

El desarrollo del presente proyecto permitié comprender la importancia de la
transformacion digital como un factor determinante en el bienestar y desempefio de los
colaboradores. A partir del analisis del marco teorico y legal, se evidencia que un entorno laboral
saludable, sustentado en practicas de liderazgo adecuado, capacitacion continua y motivacion
constante, contribuye al fortalecimiento de la gestion del talento humano. Asimismo, la
propuesta metodolodgica facilita la identificacion de oportunidades de mejora que pueden ser
aplicadas en la empresa Grias Mufioz.

La implementacién de un plan de capacitacion estructurado que integre el uso y
aprendizaje de herramientas digitales puede generar mejoras significativas en la eficiencia
operativa, al facilitar la coordinacion de servicios, reducir tiempos de respuesta, optimizar la
trazabilidad de las operaciones, fortalecer la comunicacion con los clientes,

En sintesis, en términos organizacionales, la implementacion de herramientas digitales
contribuye al fortalecimiento de los macro procesos misionales y de apoyo, particularmente en la
gestion del talento humano, al propiciar el desarrollo de competencias digitales que impactan
positivamente el desempefio individual y colectivo.

La experiencia desarrollada en el marco del diplomado en Gestion Humana, a partir del
proyecto realizado en la empresa Gruas Mufioz, nos permitié como equipo comprender de
manera mas profunda la relevancia estratégica que tiene la gestion del talento en las
organizaciones. El diagnostico inicial evidencio una falencia significativa: la ausencia de un area
de Talento Humano y la falta de medios tecnoldgicos que facilitaran la comunicacion, la
capacitacion y el desarrollo del personal. Este hallazgo nos llevo a reflexionar sobre cémo la

gestion humana no puede limitarse a funciones basicas, sino que debe convertirse en un eje
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articulador que impulse el bienestar, la motivacion y el desempefio colectivo. En este sentido, la
propuesta de creacion de un area de Talento Humano y el disefio de un programa de induccion y
capacitacion en herramientas digitales constituyeron aprendizajes fundamentales, pues nos
acercaron a la realidad de la transformacion organizacional y nos mostraron coémo la tecnologia
puede convertirse en un recurso clave para fortalecer el clima laboral y mejorar la productividad.

El proceso de construccidn del proyecto nos exigid ejercitar nuestras competencias
investigativas, ya que fue necesario observar, analizar y contrastar informacion para fundamentar
las soluciones planteadas. Este ejercicio fortalecié nuestro pensamiento critico y reflexivo,
permitiéndonos cuestionar las practicas actuales y proyectar escenarios de mejora que
respondieran a las necesidades reales de la empresa. Al mismo tiempo, el trabajo colaborativo se
convirtio en un pilar esencial, pues cada una de nosotras aportd desde sus conocimientos y
experiencias, aprendiendo a escuchar, negociar y construir propuestas conjuntas que
enriquecieron el resultado final. Esta dinamica no solo consolido nuestras competencias
profesionales, sino que también nos ensefio que la gestion humana se construye colectivamente,
integrando diferentes perspectivas para lograr un impacto real y sostenible.

En conclusion, el proyecto realizado en Grias Mufioz trascendio el cumplimiento de un
requisito académico y se convirtié en una experiencia formativa que incidié directamente en
nuestra preparacion como futuras profesionales. Nos permitid crecer en nuestro caracter
investigativo, reflexivo y colaborativo, y nos brind6é herramientas para asumir con
responsabilidad el papel de agentes de transformacion en las organizaciones. Reconocemos que
los aprendizajes adquiridos son transferibles a otros contextos laborales y constituyen un
referente que amplia nuestra vision profesional, fortaleciendo nuestro compromiso con la

construccion de organizaciones mas humanas, innovadoras y sostenibles.
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Recomendaciones

De acuerdo al analisis de los resultados obtenidos, en los cuales, se identifica una alta
disposicion del personal hacia el aprendizaje de herramientas digitales, se propone la
implementacion de algunas estrategias para el mejoramiento de las competencias en nuevas
tecnologias en Gruas Mufoz, asi:

Implementar un programa permanente de formacion digital, integrando procesos de
alineados con las necesidades operativas y estratégicas de la empresa, con el fin de consolidar
una cultura organizacional orientada al cambio y la innovacion.

Integrar el uso y la apropiacién de herramientas digitales dentro de los procesos de
evaluacién del desempefio, reconociendo y valorando el esfuerzo del personal por desarrollar
competencias digitales.

Fortalecer el liderazgo organizacional como agente de cambio, capacitando a jefes y
supervisores en competencias digitales y de gestion del cambio, de modo que puedan acompanar,

motivar y orientar al personal durante los procesos de adopcion tecnoldgica.
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