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Resumen
El presente proyecto analiza la gestion estratégica del talento humano en el contexto empresarial
colombiano, tomando como caso de estudio la organizacién PVC Gerfor S.A.S. y resalta el papel
esencial que desempefia esta disciplina en el éxito, la sostenibilidad y crecimiento de las
organizaciones, especialmente en un entorno competitivo y digitalizado. Se enfatizan los
procesos de seleccion, contratacion, induccion, capacitacion, retencion y evaluacion del
desempefio, mostrando como la gestion del talento humano ha evolucionado de una funcién
meramente administrativa a un pilar estratégico que impacta directamente en la innovacion, la
productividad y la sostenibilidad empresarial, apoyandose en aportes tedricos de autores como
Arrechea, Cubillos Calderdn e Iglesias Alvarez. Asimismo, el estudio profundiza en el concepto
de calidad de vida laboral (QWL) como motor estratégico dentro de PVC Gerfor S.A.S.,
identificando deficiencias estructurales y culturales que afectan el bienestar de los empleados,
tales como un acondicionamiento térmico inadecuado, la ausencia de pasillos cubiertos, la
escasez de espacios verdes Y la subutilizacion de recursos destinados a la salud y la actividad
fisica. La investigacion adopta una metodologia descriptiva y aplicada, basada en el modelo
GRH-DPC (diagnostico, proyeccion y control) de Cuesta Santos (2010), que comprende tres
fases: diagndstico, mediante encuestas sobre clima organizacional y entrevistas cualitativas;
proyeccidn, con el disefio de un plan de accion que incluye programas de induccion y formacién,
estrategias de actualizacion de competencias y planes de bienestar; y control, evaluando el
impacto de las intervenciones a través de encuestas de satisfaccion, indicadores de rendimiento y
retroalimentacion continua. Los hallazgos subrayan la necesidad de integrar la gestion estratégica

del talento humano con los objetivos organizacionales, reconociendo a los empleados como



portadores de capital intelectual, social y organizativo, y consolidando su papel como factor

clave para la competitividad y sostenibilidad de las empresas en el contexto colombiano.

Palabras claves: Gestion del talento humano, objetivos organizacionales, capacitacion,
retroalimentacion, capital intelectual, capital social, plan de bienestar, clima organizacional,
diagnostico, instrumentos de recoleccion de informacion, innovacion, productividad,

sostenibilidad empresarial, eje estratégico.



Abstract
This project analyzes the strategic management of human talent in the Colombian business
context, taking as a case study the organization PVC Gerfor S.A.S. and highlights the essential
role that this discipline plays in the success, sustainability and growth of organizations, in a
competitive and digitised environment. It emphasizes the processes of selection, recruitment,
induction, training, retention and performance evaluation, showing how human talent
management has evolved from a purely administrative function to a strategic axis that directly
impacts innovation, productivity and business sustainability, drawing on theoretical contributions
from authors such as Arrechea, Cubillos Calderdn and Iglesias Alvarez. The study also deepens
the concept of quality of working life (QWL) as a strategic driver within PVC Gerfor S.A.S.,
identifying structural and cultural deficiencies that affect employees' well-being, such as
inadequate thermal conditioning, the absence of covered corridors, the scarcity of green spaces
and the under-utilization of resources devoted to health and physical activity. The research
adopts a descriptive and applied methodology, based on the GRH-DPC (diagnosis, projection
and control) model of Cuesta Santos (2010), which comprises three phases: diagnosis, by
surveys on organizational climate and qualitative interviews; projection, with the design of an
action plan including induction and training programmes, skills upgrading strategies and welfare
plans; and monitoring, assessing the impact of interventions through satisfaction surveys;
performance indicators and continuous feedback. Keywords: Human talent management,
organizational objectives, training, feedback, intellectual capital, social capital, welfare plan,
organizational climate, diagnostics, information collection tools, innovation, productivity,
business sustainability, strategic axis. The findings underline the need to integrate the strategic

management of human talent with organizational objectives, recognizing employees as holders
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of intellectual, social and organizational capital, and consolidating its role as a key factor for the

competitiveness and sustainability of companies in the Colombian context.

Keywords: Human talent management, organizational objectives, training, feedback,
intellectual capital, social capital, welfare plan, organizational climate, diagnosis, information

collection tools, innovation, productivity, business sustainability, strategic axis.
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Introduccion

En el entorno empresarial actual, la gestion estratégica del talento humano es un factor
determinante para el éxito, la sostenibilidad y el crecimiento de las organizaciones, la capacidad
de una empresa para atraer, seleccionar, desarrollar y retener a los individuos con las
competencias y la alineacion cultural adecuadas no es simplemente una funcion administrativa,
sino una ventaja competitiva fundamental. Como sefialan diversos autores, desde Chiavenato
hasta los estudios mas recientes sobre gestion de talento en Colombia, el capital humano es el
principal motor de la innovacion, la productividad y la consecucion de los objetivos

organizacionales.

PVC Gerfor S.A.S. se ha consolidado como una organizacion lider en el sector industrial
colombiano, fundamentando su éxito en la calidad técnica de sus productos y una estructura
organizacional sélida certificada bajo normas internacionales. Sin embargo, en el dinamico
entorno empresarial actual, la eficiencia operativa ya no depende exclusivamente de la
tecnologia de produccion, sino de la capacidad estratégica para gestionar el talento humano y
proporcionar un entorno laboral 6ptimo. A pesar de esta trayectoria de crecimiento, la
organizacion enfrenta hoy una brecha significativa entre sus politicas corporativas y la realidad
operativa diaria. Esta desconexion se manifiesta principalmente en dos vertientes: por un lado,
una gestion del talento que atn depende de procesos manuales y analégicos, limitando la
captacion de perfiles especializados; y por otro una infraestructura fisica que presenta falencias
criticas de acondicionamiento térmico y de bienestar, afectando directamente la salud y

motivacién del colaborador.

Esta situacion da origen al planteamiento del problema de la presente investigacion, el

cual se centra en determinar cdmo estas deficiencias en la calidad de vida en el trabajo (CVT) y
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la limitada digitalizacion de los procesos de recursos humanos estan impactando la productividad
y el sentido de pertenencia. Al no abordar estas problematicas, la empresa corre el riesgo de
aumentar su tasa de ausentismo y perder competitividad frente a organizaciones que ya han
migrado hacia modelos de bienestar integral y transformacién digital. Por lo tanto, este estudio se
propone diagnosticar, proyectar y controlar una nueva estrategia de gestion humana que cierre

estas brechas y asegure la sostenibilidad de PVC Gerfor S.A.S.
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Planteamiento del Problema

Calidad de Vida en el Trabajo Como Impulso Estratégico en PVC Gerfor S.A.S

La calidad de vida en el trabajo (CVT) es entendida como el conjunto de acciones
orientadas a diagnosticar, mejorar e innovar las condiciones fisicas, sociales y culturales del
entorno laboral. Esta se vincula directamente con el desarrollo humano y el desempefio
organizacional y constituye hoy un eje estratégico en la gestion del talento humano,
especialmente en contextos organizacionales que aspiran a una transformacion integral y
sostenible. En este sentido, se propone abordar la CVT en la empresa PVC Gerfor S.A.S. desde
una perspectiva critica y propositiva, tomando como base la experiencia directa en la

organizacion y las falencias observadas en infraestructura, bienestar fisico y cultura de salud.

Actualmente en PVC Gerfor SAS se evidencia una serie de falencias estructurales y
culturales que afectan directamente la calidad de vida en el trabajo (CVT) de sus colaboradores,
entre los aspectos mas notorios se encuentran la falta de acondicionamiento térmico en las areas
operativas, la ausencia de techos en los trayectos hacia la zona de comidas, la carencia de
espacios verdes y de esparcimiento, asi como el desaprovechamiento de recursos disponibles
para promover la salud y la actividad fisica .Estas condiciones no solo limitan el bienestar fisico
de los trabajadores, sino que también inciden negativamente en su motivacion, sentido de

pertenencia y desempefio general.

Desde una perspectiva estratégica, estas deficiencias reflejan una gestion del talento
humano centrada en lo operativo sin una articulacion clara con los objetivos institucionales ni
con una vision de desarrollo humano. Segun Rodrigo Gonzélez Cao, la gestion del capital
humano debe concebirse como un macroproceso de apoyo esencial, capaz de integrarse con los

planes estratégicos de la organizacion, pues las personas son portadoras de capital intelectual,
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social y organizacional, e ignorar las condiciones que afectan su bienestar es traducido a

desaprovechar el principal activo de la empresa.

Diagnostico Cuantitativo de Falencias Estructurales
A pesar de su sdlida posicion en el mercado, la organizacion presenta deficiencias
estructurales que mediante la observacidn directa y el analisis técnico revelan indicadores

criticos:

e Estrés térmico y productividad: En las areas de extrusion, donde el PVC se procesa a mas
de 200°C, la temperatura ambiente supera frecuentemente los 32°C. Segun estandares de
la OIT, trabajar bajo estas condiciones sin sistemas de climatizacion adecuados puede
reducir la productividad individual hasta en un 25% debido a la fatiga térmica y la

disminucidn de la capacidad cognitiva.

e Déficit de entornos restaurativos: La empresa presenta una densidad de areas verdes
critica, disponiendo de apenas 0.5 m? por empleado, cifra drasticamente inferior a los
estandares de bienestar que recomiendan espacios de desconexidn para mitigar el cortisol

y el estrés laboral.

e Riesgos de infraestructura: EI 40% de los trayectos peatonales internos hacia zonas
comunes carece de techos. Esta exposicidn constante a condiciones climaticas adversas se
traduce en un incremento estimado del 10% en reportes de enfermedades leves y

ausentismo de corta duracion.
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Impacto en el Rendimiento Organizacional a Largo Plazo

Desde la vision sistémica del modelo GRH-DPC de Cuesta Santos (2010), estas

deficiencias no son elementos periféricos, sino inhibidores de la eficiencia que afectan la

rentabilidad y sostenibilidad de PVC Gerfor S.A.S.:

Fuga de talento y costos operativos: En la era digital, el "salario emocional” es
determinante. La falta de confort fisico eleva la rotacion voluntaria. Reemplazar a un
operario especializado tiene un costo de hasta 1.5 veces su salario anual, generando un

drenaje de capital intelectual constante.

Degradacion de la marca empleadora (Employer Branding): A largo plazo, la percepcion
de un entorno fisico descuidado debilita el sentido de pertenencia y dificulta la atraccion
de talento joven (Gen Z y Millennials), quienes priorizan el bienestar integral,

comprometiendo la renovacion generacional de la plantilla.

Riesgos de calidad (1SO 9001:2015): La fatiga térmica y la desmotivacion aumentan la
probabilidad de errores en el control de calidad de la tuberia, lo que deriva en reprocesos
y devoluciones que afectan directamente el margen de utilidad y la competitividad global

de la compaiiia.

El problema en PVC Gerfor S.A.S. radica en una gestion humana centrada en lo

operativo que ignora que la sinergia del capital humano depende de un entorno laboral 6ptimo.

La falta de inversion en infraestructura no solo limita el bienestar, sino que actia como un cuello

de botella para la transformacion integral y sostenible de la organizacion.



Tabla 1

Impacto actual y sus consecuencias a mediano plazo
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Factor de Riesgo  Impacto Actual

Consecuencias a 3 afios

Solucién estratégica

Calor en planta Fatiga

Aumento de enfermedades

laborales y demandas

Climatizacion técnica

Falta de zonas Estrés acumulado Clima organizacional Adecuacion de zonas

verdes toxico y baja lealtad de esparcimiento

Brecha digital Lentitud en Incapacidad para atraer Digitalizacion y
procesos talento digital mejora fisica

(Millennials/Gen Z)

Nota. Esta tabla muestra los factores de riesgo identificados, su impacto y consecuencia a tres

afnos dentro de PVVC Gerfor S.A.S.

La propuesta que abordar esta empresa se fundamenta en la teoria de Gonzélez Cao, R. L.

(2023) quien plantea que la gestion del talento humano debe concebirse como un macroproceso

estratégico, centrado en las personas y alineado con los objetivos institucionales. En su teoria

sobre gestidn estratégica destaca que las personas no son meros recursos, sino portadoras de

capital intelectual, social y organizacional, cuya sinergia constituye el verdadero capital humano,

esta mirada permite comprender que las condiciones laborales actuales de PVC Gerfor S.A.S.

como el acondicionamiento térmico, la existencia de zonas verdes o espacios de esparcimiento



no son elementos periféricos, sino componentes esenciales de una gestion centrada en el

bienestar y la productividad.

Complementariamente Cuesta Santos, A. (2010) aporta una visidn sistémica e
interdisciplinaria de la gestion humana, articulando la planificacién estratégica, el diagndstico
organizacional y la gestion del conocimiento, con su modelo GRH DPC (Diagnostico,
Proyeccién y Control) ofrece una tecnologia conceptual y préactica para abordar los procesos
clave de la gestion de personas, incluyendo la organizacion del trabajo, la motivacion, la
formacion continua y la compensacion, desde esta perspectiva, la CVT se convierte en una
dimension critica del capital humano, cuya optimizacion requiere intervenciones estructurales,

culturales y educativas que promuevan el desarrollo integral de los trabajadores.

22
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Justificacion Del Proyecto

La presente investigacion es fundamental para PVC Gerfor S.A.S., ya que no busca
Unicamente corregir falencias de bienestar, sino asegurar la continuidad operativa en la era
digital. Se espera que la implementacion de este proyecto resulte en una disminucion del 15% en
el ausentismo laboral relacionado con factores ergonémicos y térmicos, y un incremento del 10%
en el indice de satisfaccion del empleado. Al alinear la infraestructura fisica con la gestion
estratégica (Modelo GRH-DPC), la empresa no solo cumple con normas de seguridad, sino que
se posiciona como una marca empleadora competitiva capaz de atraer y retener el talento
especializado necesario para la innovacion industrial, garantizando que el talento captado esté
alineado con la vision de calidad bajo la norma 1SO 9001:2015." La identificacion de carencias

cuantificables incluye:

Falta de acondicionamiento térmico: Las temperaturas de fusion del PVC, pueden
superan los 210°C, las superficies de los moldes y cilindros emiten un calor constante que eleva
la temperatura ambiente cerca de las lineas de produccion por encima de los 30°C - 35°C,
dependiendo de la ventilacion. Esto generan un ambiente térmico hostil que sumado a la falta de
infraestructura de aislamiento y ventilacion en PVC Gerfor S.A.S., valida la urgencia de
implementar un Plan de Mejora de Infraestructura para mitigar el estrés térmico en el personal de
planta de produccion. Segun Brydson (1999), el procesamiento de PVC requiere temperaturas
de hasta 210°C, lo cual genera una carga térmica ambiental que de no ser gestionada bajo los
parametros de la norma ISO 9001:2015 (Clausula 7.1.4), compromete el desempefio humano

segun la Teoria de los Factores Higiénicos de Herzberg (1968).



Figura 1

Pregunta 1 encuesta "Calidad de vida y gestion del talento™

1) La temperatura en mi drea de trabajo es confortable y me permite realizar mis tareas sin fatiga excesiva.

Muy de acuerdo: 0

De acuerdo: 10
Muy en desacuerdo: 14

Ni de acuerdo ni en desacuerdo: 12

En desacuerdo: 88

Nota. Encuesta realizada a los trabajadores de PVC Gerfor S.A.S en la sede Cota a 135
trabajadores donde el 88% de los encuestados manifiestan inconformidad con las temperaturas

de sus areas de trabajo, ya que no son confortables y generan fatiga laboral.

24
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Figura 2

Condiciones al interior de la planta produccion

Nota. Referencia de las zonas con temperatura elevadas al interior de la unidad productiva de PVC

Gerfor S.A.S.
Figura 3

Area de produccion de tubos

Calombia corte yor ruestias venas
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Nota. Evidencia de que el personal de la planta de produccion cuenta con poca ventilacion en su
area de trabajo lo que provoca el acumulamiento de altas temperaturas generadas por maquinaria

utilizada.

Ausencia de techos en trayectos clave: Las rutas de acceso a areas criticas carecen de
techos adecuados, exponiendo a los empleados a condiciones climaticas adversas. Esto no solo
afecta su comodidad, sino que también aumenta el riesgo de accidentes laborales, con un 20% de

los empleados reportando lesiones menores al transitar bajo estas condiciones.
Figura 4

Pregunta 2 encuesta "Calidad de vida y gestion del talento"

!) Los trayectos hacia zonas comunes y casinos cuentan con la proteccion adecuada (techos/cubiertas) ante el clima.

62

60

20 17

0

Muy en desacuerdo En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desac.. De acuerdo Muy de acuerdo

Nota. Encuesta realizada a los trabajadores de PVC Gerfor S.A.S en la sede Cota a 135
trabajadores donde se evidencia que el 62% de los trabajadores se encuentran en desacuerdo ya

que estas areas no cuentan con la proteccion adecuada.
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Figura 5

Ruta descubierta obligatoria desde la planta administrativa hasta el casino

Nota. Evidencia zona descubierta y de transito obligatorio desde la zona administrativa al casino

de la empresa PVC Gerfor S.A.S.

Escasez de Espacios Verdes: Actualmente, el espacio verde disponible es de solo 50 m?2
para mas de 100 empleados, lo que limita las oportunidades de esparcimiento y afecta la moral
del equipo. Estudios realizados por el Equipo de edicion de Psicosmart y Joel Martinez-Soto
Universidad de Guanajuato, México indican que la falta de areas verdes puede contribuir a un
aumento del 15% en el estrés laboral, afectando la salud mental de los trabajadores.

Segun estudio realizado internamente con los trabajadores del area operativa y
administrativa de la sede de cota, un 56% de la muestra nos indica que hay ausencia de estos

espacios y es importante para ellos tener una desconexion en sus momentos de descanso.
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Figura 6

Pregunta 3 encuesta "Calidad de vida y gestion del talento™

(3) Existen suficientes espacios verdes o zonas de esparcimiento que permiten una desconexion efectiva durante los descansos.

Muy de acuerdo: 0

De acuerde: 11

Ni de acuerdo ni en desacuerdo: 21 —-_

—— Muy en desacuerdo: 56

En desacuerdo: 36

Nota. Encuesta realizada a los trabajadores de PVC Gerfor S.A.S en la sede Cota a 135
trabajadores donde se evidencia que el 56% de los trabajadores se encuentran en desacuerdo ya

no cuentan con espacios 0 zonas verdes.
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Figura 7

Zona verde desde la planta administrativa hasta el casino
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Nota. Evidencia zona descubierta y de transito obligatorio desde la zona administrativa al casino

de la empresa PVC Gerfor S.A.S.
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Figura 8

Zona verde posterior al casino

Nota. Evidencia de ausencia de zonas verdes en el area destinada para el descanso y

esparcimiento de los colaboradores de PVC Gerfor S.A.S.

Desaprovechamiento de recursos para la salud y actividad fisica: La empresa PVC Gerfor
S.A.S. cuenta con instalaciones que podrian ser utilizadas para actividades recreativas como los
son una cancha disefiadas para micro futbol con recubrimiento en material sintético una cancha
mixta disefiada para micro fatbol o baloncesto con recubrimiento en concreto, pero solo el 30%

de los empleados afirma haber participado en actividades de bienestar organizacional en el
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anterior afo, los colaboradores indican que anteriormente los departamentos de seguridad y salud
en el trabajo y bienestar organizaban torneos de baloncesto y microfutbol, pero desde hace méas

de un afio no se volvieron a organizar estas actividades.

Esto indica una falta de promocion y aprovechamiento de estos recursos, lo que
contribuye a un estilo de vida sedentario, incluso muchos de los colaboradores por las bajas
temperaturas han decidido tomarse estos espacios para poder tomar el sol en los tiempos de
refrigerio o de almuerzo, sin embargo en el mes de enero de dos mil veintiséis la empresa
difundié un comunicado indicando que se debia promover la cultura de que estas zonas y las
zonas verdes no son los lugares dispuestos por la compafiia PVC Gerfor S.A.S. para el consumo

de alimentos.

Figura 9

Cancha en concreto al interior de la empresa PVC Gerfor S.A.S
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Nota. Escenarios deportivos desaprovechados por falta de estrategias por parte del departamento

de gestién humana de la empresa PVC Gerfor S.A.S.

Figura 10

Cancha en sintética al interior de la empresa PVC Gerfor S.A.S.
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Nota. Escenarios deportivos desaprovechados por falta de estrategias por parte del departamento

de gestién humana de la empresa PVC Gerfor S.A.S.
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Figura 11

Comunicado interno PVC Gerfor S.A.S. para el uso de canchas y zonas verdes

Gerforl

e
iDeja como te gustaria -
encontrario! \kl‘ F

Identifica mds Fdeil tus alim:

Wonns tapa con tu ne édigo

v
Evita Inconvenientes y confusiones como consumir un
almuerzo que no es el tuyo o no saber cudl es tu recipiente.

Deja la silla y mesa limpia cada vez que la uses

Antes de retirarte de la mesa, limpla la superficie y
asegirate de que no quede ningin tipo de residuo.

Los alimentos se deben consumir siempre al interior del
Casino, nunca en zonas verdes o canchas.

Nota. Comunicado interno enviado por el departamento de comunicaciones en el mes de enero

de dos mil veintiséis respecto a la cultura organizacional.

Desde una perspectiva académica y de gestion del talento humano, este proyecto
responde a la necesidad de aplicar marcos tedricos actualizados para abordar problematicas
empresariales concretas y reales en una empresa colombiana. La CVT no es un tema periféerico,
sino un impulso estratégico fundamental como lo menciona Gonzélez Cao (2023) quien enfatiza
que la gestion del capital humano debe integrarse con los planes estratégicos, reconociendo a las
personas como portadoras de capital intelectual, social y organizacional. Ignorar las condiciones

laborales que afectan su bienestar es desaprovechar el activo mas valioso de la empresa.

La aplicacion del modelo GRH DPC (Diagnostico, Proyeccién y Control) de Cuesta

Santos (2010) proporciona una metodologia robusta y sistémica para abordar estas falencias.
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Permite pasar de una gestion operativa a una gestion estratégica del talento, articulando el

diagndstico de las condiciones actuales con la proyeccion de intervenciones concretas y el

control de su impacto. Este enfoque asegura que las acciones propuestas no solo sean pertinentes,

sino también medibles y sostenibles. En el contexto especifico de PVC Gerfor S.A.S., la mejora

de la CVT se justifica por:

Impacto directo en el bienestar y salud de los colaboradores: Las condiciones actuales
generan incomodidad fisica, estrés y desmotivacion, afectando la salud integral de los
trabajadores, atender estas falencias es un imperativo ético y social vinculado con la

mision y la razon de ser de PVVC Gerfor S.A.S.

Mejora del desempefio organizacional: Existe una correlacion directa entre una alta CVT
y un mejor desempefio, al optimizar las condiciones laborales, se espera incrementar la
productividad, reducir el ausentismo, la rotacion de personal y a mejorar la calidad del

trabajo.

Alineacion estratégica: La CVT se convierte en un pilar para la gestion estratégica del
talento humano, contribuyendo a la sostenibilidad y competitividad de PVC Gerfor

S.A.S. una fuerza laboral mas satisfecha y saludable es mas comprometida y eficiente.

Cumplimiento normativo y responsabilidad social: Abordar estas condiciones también
implica un compromiso con las normativas de salud ocupacional y seguridad en el trabajo
(SST), fortaleciendo la imagen corporativa, la mision y la responsabilidad social de la
empresa.

Asimismo, desde un enfoque organizacional, esta investigacion sustenta la incorporacion

de un Protocolo para la Evaluacion del Desempefio, desarrollado como instrumento operativo en
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formato Excel (ver Anexo 4), el cual se integra a la gestion del talento humano como una
herramienta estratégica para el fortalecimiento del clima organizacional y el bienestar laboral.
Dicho protocolo permite realizar un seguimiento sistematico al desempefio de los colaboradores,
facilitando procesos de retroalimentacion oportuna y apoyo a la toma de decisiones. La
aplicacion de este instrumento contribuye a la identificacion de oportunidades de mejora en los
procesos laborales, a la prevencion de reprocesos y al fortalecimiento de practicas
organizacionales orientadas a la disminucién del ausentismo y la rotacion de personal, generando

impactos positivos en la productividad y en la eficiencia organizacional.

Por ultimo, desde un enfoque legal y social, esta investigacion se integra con el marco
legal colombiano el cual contribuye al bienestar, a la seguridad laboral, al trabajo digno, entre
otros ya que una adecuada gestion del talento humano no solo se basa en el cumplimiento de
objetivos individuales de los colaboradore o de los objetivos organizacionales, sino que, favorece

y apoya la construccion de entornos laborales méas equitativos, sostenible y equitativos.
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Objetivos del Proyecto
Objetivo General
Proponer acciones de mejora orientadas al fortalecimiento de la calidad de vida en el
trabajo (CVT) de los colaboradores de PVC Gerfor SAS, mediante la optimizacion de las
condiciones fisicas, ambientales y culturales de la organizacién, que contribuyan al bienestar, la

motivacion y el desempefio laboral.

Objetivos Especificos
Diagnosticar las condiciones actuales del entorno laboral en PVC Gerfor SAS
relacionadas con confort térmico, infraestructura y espacios de bienestar, identificando su

impacto en la salud y desempefio de los colaboradores.

Evaluar el impacto de dichas condiciones en el bienestar, la motivacion y el desempefio

laboral de los colaboradores de PVVC Gerfor SAS

Proponer acciones de mejora que permitan optimizar los recursos disponibles para

promover la salud, la actividad fisica y un ambiente laboral méas favorable en PVC Gerfor SAS.
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Antecedentes

La empresa PVC Gerfor S.A.S. es una multinacional Colombiana con mas cincuenta afios
en el mercado, fue fundada el 16 de febrero de 1982 y actualmente se dedica a fabricar y
comercializar tuberias y accesorios de PVC, griferia de uso domestico, tejas en PVC y
geosistemas con tecnologia de calidad y precios competitivos, desde hace bastantes afios exporta
productos a méas de diez destinos dentro de América y ofrece soluciones de altisima calidad para
el uso eficiente del agua, estan comprometidos con el bienestar y desarrollo en campos y
ciudades de todos los paises en los que tiene presencia, esto gracias a que cuenta con plantas de
produccién en Cota Colombia, Per y Guatemala y también cuenta con centros de distribucion

en El Salvador y Honduras.

PVC Gerfor S.A.S. tiene la mision de fabricar y comercializar soluciones plasticas de
calidad con precios competitivos y respeto por el medio ambiente, impulsando el desarrollo del
equipo humano que lo compone y la satisfaccion de los clientes, para generar bienestar,
crecimiento y rentabilidad en los paises donde operan, su vision radica en consolidarse como la
empresa colombiana nimero uno, lider en la produccion y comercializacidn de tuberias,
accesorios, griferia y cubiertas plasticas, en el suministro de soluciones integrales para el

mercado del agua, con enfoque en los segmentos de la construccidn, infraestructura y riego.

Para el mes de enero de dos mil veintiséis PVC Gerfor S.A.S. contaba con mil doscientos
veintiséis colaboradores ubicados en la planta principal de Cota Colombia, de estos
colaboradores trescientos treinta y nueve hacian parte de la planta administrativa y ochocientos
ochenta y siete colaboradores hacian parte de la planta de produccidn que permiten su estructura
organizacional basada en un modelo funcional, encabezado por la presidencia corporativa en la

gue se encuentra a cargo de su fundador German Forero Rodriguez, quien define las estrategias y
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supervisa el cumplimiento de los objetivos con el apoyo de todas las areas clave como
produccion, recursos humanos, servicio al cliente, comercial, manufactura, servicios

administrativos, tesoreria, crédito y cartera, contabilidad, bienestar, auditoria.

Actualmente PVC Gerfor S.A.S. cuenta con cinco lineas de productos las cuales son
tubosistemas, geosistemas, barras de laton, tejas y griferia. La linea de tubosistemas esta
comprendida por tuberia y accesorios para construccion, solventes y pegantes, tuberias de agua
potable, tuberias de alcantarillado, tuberias eléctricas y tuberias de riego; la linea de geosistemas,
comprende entre muchos geomembranas, geotextiles tejidos, geotextiles no tejidos, geotubos,
geomallas biaxiales, entre otros; la linea de barras de laton incluye barras cilindricas y
hexagonales; la linea de tejas incluye tejas liminit y tejas luminit premium; y finalmente la linea
de griferia incluye plomeria y repuestos, griferia institucional y griferia para bafios, cocina y

jardin.

Esta gran empresa cuenta con certificados de calidad tales como certificado NSF
International (National Sanitation Foundation) el cual es un sello de calidad independiente que
garantiza que sus productos cumplen con estrictos estandares de salud y seguridad publica a
nivel mundial, también el certificado P\VC Conduit UL 651 el cual es un sello de seguridad
independiente emitido por Underwriters Laboratories que garantiza que sus productos ha sido
probados y cumple con estrictos estandares de seguridad para paises como Canada y Estados

Unidos.

La gestion del talento humano ha evolucionado de ser una funcion meramente
administrativa a un eje estratégico fundamental para el éxito, la sostenibilidad y el crecimiento
de las organizaciones modernas. Autores como Chiavenato (2020) destacan que las personas

constituyen el activo mas valioso de cualquier empresa y planteando que la correcta
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administracion del capital humano es un factor decisivo para la competitividad siendo la fuente
principal de innovacion, productividad y logro de objetivos organizacionales, en este contexto,
los procesos de induccidn, capacitacion y desarrollo laboral trascienden la categoria de rituales
de bienvenida para convertirse en mecanismos esenciales que facilitan la integracion cultural, la

adaptacion al puesto y la alineacion con los objetivos estratégicos de la organizacion.

El clima organizacional, que actualmente es entendido como el ambiente psicolégico y
social que caracteriza a una empresa, juega un papel crucial en la percepcion y el
comportamiento de sus miembros, un clima positivo se traduce en empleados comprometidos,
satisfechos y motivados, lo que a su vez impacta directamente en la productividad y la retencion
del talento como explica Ulloa Pimienta (2024), también cabe indicar que el estudio del
comportamiento organizacional, como lo sefialan Robbins y Judge (2009), analiza la interaccion
de individuos y grupos dentro de la organizacion, afectando su eficiencia y cultura corporativa,

factores muy importantes en la gestion del talento humano.

En el ambito de la gestion estratégica del talento humano, la Calidad de Vida en el
Trabajo (CVT) se ha consolidado como un eje fundamental, especialmente en organizaciones
que buscan una transformacion integral y sostenible, la CVT abarca el conjunto de acciones
orientadas a diagnosticar, mejorar e innovar las condiciones fisicas, sociales y culturales del
entorno laboral, vinculando directamente el desarrollo humano con el desempefio organizacional
justo como indica Gonzélez Cao (2023), su teoria también propone que la gestion del capital
humano debe concebirse como un macroproceso estratégico, reconociendo a las personas como
portadoras de capital intelectual, social y organizacional, una teoria que se combina
complementariamente con la de Cuesta Santos (2010) quien desarrolla el modelo GRH-DPC

(Diagnéstico, Proyeccion y Control) articulando la planificacion estratégica con la gestion del
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conocimiento y la motivacion. Estas teorias convergen y se complementan, lo cual se explica a

continuacion.

La propuesta de Gonzalez Cao (2023) concibe la gestién del capital humano como un
macroproceso estratégico que debe estar alineado con los objetivos institucionales, desde esta
perspectiva, las personas no son simples recursos, sino portadoras de capital intelectual, social y
organizacional, cuya sinergia constituye el verdadero valor de cualquier empresa. Esta vision
enfatiza que el bienestar, la motivacion y el desarrollo de los colaboradores no son aspectos
periféricos, sino elementos centrales para garantizar la productividad y la sostenibilidad
organizacional, de este modo, la gestion del talento humano se convierte en un eje fundamental

para la competitividad y el crecimiento empresarial.

Por su parte Cuesta Santos (2010) aporta una metodologia préactica y sistémica a través
del modelo GRH-DPC (Diagnostico, Proyeccion y Control) ya mencionado que permite
operacionalizar la vision estratégica de la gestion del talento humano mediante sus tres fases y
con ello se logra articular la planificacion estratégica, el analisis organizacional y la gestion del
conocimiento, asegurando que las acciones implementadas sean pertinentes, medibles y
sostenibles en el tiempo, sin duda este modelo DPC ofrece asi una estructura metodoldgica que

facilita la transformacion de la gestion operativa hacia una gestion estratégica.

La combinacién de ambas propuestas resulta complementaria y enriquecedora, mientras
Gonzalez Cao establece el marco conceptual estratégico, reconociendo a las personas como el
activo mas valioso de la organizacion, Cuesta Santos proporciona la herramienta metodolégica
para llevar esa vision a la practica. Ambas en conjunto permiten pasar de una concepcion
abstracta del talento humano como capital integral a un proceso estructurado que diagnostica,

proyecta y controla las condiciones laborales y organizacionales, entonces de esta manera se
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garantiza que la gestion del talento humano no solo esté alineada con la misién y vision
empresarial, sino que también se traduzca en acciones concretas que fortalezcan el bienestar, la

motivacion y la productividad de los colaboradores.

La investigacion sobre la gestion del talento humano y su impacto en el éxito
organizacional resalta la importancia de un enfoque estratégico que integre la calidad de vida
laboral y el bienestar de los empleados, las deficiencias estructurales y culturales que afectan el
bienestar de los trabajadores deben ser abordadas para minimizar la rotacion de personal y
maximizar el rendimiento organizacional, la implementacién de un modelo efectivo para
diagnosticar, proyectar y controlar iniciativas de mejora en la gestion del talento, como el
modelo GRH-DPC, ofrece un camino hacia la optimizacion de procesos y la promocion de

entornos laborales mas saludables y motivadores.

Este trabajo se fundamenta en la necesidad de analizar y proponer mejoras estratégicas a
los procesos de seleccion y contratacion de talento humano en organizaciones colombianas, con
el fin de optimizar la adquisicion de capital humano y potenciar su contribucion al logro de los
objetivos empresariales. Se considera que las organizaciones que invierten en el desarrollo y
bienestar de sus empleados estaran mejor posicionadas para enfrentar los desafios futuros,
haciendo de la gestion del talento humano una prioridad estratégica alineada con los objetivos

organizacionales para garantizar el éxito y la competitividad en el mercado.

En la elaboracién de los antecedentes se realiz una integracion articulada de las ideas
propuestas por los diferentes autores, con el fin de construir un discurso coherente y progresivo
que facilite la comprension del tema abordado. Se hizo énfasis en la evolucion de la gestion del
talento humano, destacando su transito de una funcion meramente administrativa hacia un

enfoque estratégico orientado a la creacion de valor organizacional.
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Asimismo, se resalto la importancia del clima organizacional y la calidad de vida en el
Trabajo (CVT) como factores determinantes en el bienestar, la motivacion y el desempefio de los
colaboradores, de igual manera se mantuvo un enfoque investigativo al vincular los antecedentes
con la necesidad de analizar y proponer mejoras en los procesos de seleccion y contratacion, en

coherencia con los objetivos del proyecto.
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Marco Teorico

La gestion del talento humano ha transitado de ser una funcion meramente administrativa
para convertirse en un eje estratégico de las organizaciones modernas, autores como Chiavenato
(2020) destacan que las personas son el activo méas valioso de cualquier empresa, pues de ellas
depende la innovacion, la productividad y la sostenibilidad. En este sentido, los procesos de
induccidn, capacitacion y desarrollo laboral no son simples rituales de bienvenida, sino
mecanismos que facilitan la integracién cultural, la adaptacion al puesto y la alineacion con los
objetivos estratégicos. Molina Salazar (s.f.) enfatiza que la induccién y el entrenamiento son
procesos estratégicos que buscan comprometer al trabajador con la organizacion en todo sentido,

fortaleciendo su sentido de pertenencia y su desempefio.

Teniendo en cuenta que el clima organizacional se entiende como el ambiente
psicoldgico y social que caracteriza a una empresa y que influye directamente en la percepcion y
comportamiento de sus miembros, para ello Ulloa Pimienta (2024) lo define como un factor
critico de éxito, pues un clima positivo se traduce en empleados comprometidos, satisfechos y
motivados, lo que impacta en la productividad y la retencion del talento, por otro lado Robbins
y Judge (2009) complementan que el comportamiento organizacional estudia como los
individuos y grupos interactdan dentro de la organizacion, afectando la eficiencia y la cultura
corporativa. En el caso de PVC Gerfor S.A.S., los trabajos evidencian falencias estructurales y
culturales que afectan la calidad de vida en el trabajo (CVT), como la falta de acondicionamiento
térmico, ausencia de espacios verdes y limitaciones en bienestar fisico, lo que repercute en la

motivacion y el sentido de pertenencia de los empleados.

Las teorias motivacionales ofrecen un marco para comprender como mejorar estas

condiciones, la teoria de la motivacion-higiene de Herzberg (1959) plantea que los
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factores higiénicos (condiciones fisicas, remuneracion, seguridad) deben garantizarse para evitar
insatisfaccion, mientras que los motivacionales (reconocimiento, desarrollo profesional,
autonomia) potencian el compromiso. Por su parte, Maslow (1943) propone que las necesidades
fisiologicas y de seguridad deben ser atendidas antes de aspirar a la autorrealizacion, lo cual se
refleja en la importancia de mejorar las condiciones basicas de trabajo en PVC Gerfor S.A.S.;
todas estas teorias permiten disefiar estrategias que no solo atiendan las carencias estructurales,

sino que también fomenten la motivacion intrinseca y el desarrollo integral de los colaboradores.

Adentrandonos mas en cada teoria, damos paso a la teoria de la motivacion-higiene de
Herzberg (1959), Frederick Herzberg desarrollé su teoria a partir de estudios sobre satisfaccion
laboral en la década de 1950, su propuesta se conoce como la teoria de los dos factores o
motivacion-higiene, plantea que la satisfaccion y la insatisfaccion en el trabajo no son opuestos
directos, sino que dependen de dos grupos de factores distintos, por un lado los factores
higiénicos (extrinsecos) los cuales son condiciones del entorno laboral que si no estan presentes
o0 son deficientes, generan insatisfaccion, esto desde luego incluyen el salario, beneficios,
politicas de la empresa, condiciones fisicas de trabajo, seguridad laboral, relaciones
interpersonales y supervision, su presencia adecuada evita la insatisfaccion, pero no

necesariamente motiva ni genera compromiso.

Y por el otro lado estan los factores motivacionales (intrinsecos) que estan relacionados
con el contenido del trabajo y la experiencia personal del empleado, esto incluye el
reconocimiento, logro, responsabilidad, crecimiento profesional, autonomia y sentido del trabajo,
que son los que realmente generan satisfaccion, compromiso y motivacion duradera; desde luego
son los que realmente generan satisfaccion, compromiso y motivacion duradera. Gracias a la

observacion directa por parte de uno de los integrantes colaboradores quien hace parte de la
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organizacion PVC Gerfor S.A.S. se identificaron falencias en la calidad de vida en el trabajo
(CVT) yen el clima organizacional de PVVC Gerfor S.A.S. que se pueden analizar directamente
desde la perspectiva de Herzberg, mirando los factores higiénicos en PVC Gerfor S.A.S. se
evidencian problemas en infraestructura tales como la falta de acondicionamiento térmico en
areas administrativas, ausencia de techos en trayectos hacia zonas comunes y escasez de espacios
verdes, estas carencias afectan la comodidad fisica y la seguridad, generando insatisfaccion y
desmotivacion, y mirando los factores motivacionales, la empresa cuenta con politicas de
bienestar como auxilios educativos, bonificaciones, reconocimientos y convenios médicos que
actian como estimulos motivacionales, sin embargo, la falta de un plan estructurado de
capacitacion continua y de estrategias claras de reconocimiento limita el impacto de estos

beneficios.

También encontramos en la gestion moderna de recursos humanos y su impacto
organizacional por Crespo (2021) quién plantea que la gestion moderna de los recursos humanos
trasciende el enfoque operativo tradicional para convertirse en un sistema estratégico orientado a
la creacidn de valor organizacional, desde esta perspectiva, la gestion del talento humano se
concibe como un proceso integral que articula el desarrollo de competencias, la motivacion, el
bienestar y el clima organizacional, entendiendo a las personas como agentes activos del cambio
y la innovacion, este autor resalta que las practicas contemporaneas de gestion humana deben
alinearse con los objetivos estratégicos de la organizacién, promoviendo entornos laborales
flexibles, participativos y orientados al aprendizaje continuo, asi el clima organizacional se
convierte en un indicador clave de la efectividad de dichas practicas, ya que refleja la percepcion
de los colaboradores frente a las politicas, el liderazgo, la comunicacion y las condiciones de

trabajo. Esto aplicado al contexto de PVC Gerfor S.A.S., permite comprender que las falencias
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identificadas en infraestructura, bienestar fisico y comunicacion interna no solo afectan la
satisfaccion laboral, sino que limitan la capacidad de la organizacién para
gestionar estratégicamente su talento humano, impactando directamente en la productividad y la

sostenibilidad empresarial.

Por otro lado, Pimienta (2024) afirma que el clima organizacional es un factor
determinante del éxito empresarial, ya que influye directamente en la motivacién, el compromiso
y el desempefio de los trabajadores, indicando que un clima positivo se construye a partir de
relaciones laborales saludables, liderazgo efectivo, comunicacion asertiva y condiciones
adecuadas de trabajo. Centrandonos mas en esta teoria, Pimienta (2024) enfatiza que el entorno
laboral es casi un “segundo hogar”, por lo que mantenerlo armonioso es estratégico para el éxito
organizacional, indicando que los factores clave que determinan el clima exactamente son,
Comunicacion interna clara y fluida, Liderazgo efectivo que inspire y guie, Motivacion
organizacional mediante reconocimiento y oportunidades de crecimiento, Remuneracion justa y

beneficios sociales, Satisfaccion laboral y percepcion de bienestar.

El autor sostiene que la evaluacion sistematica del clima organizacional permite
identificar oportunidades de mejora y disefiar estrategias orientadas al bienestar y la
productividad, destaca que el clima organizacional debe gestionarse de manera continua,
integrandose a los procesos de gestion del talento humano y a la planificacion
estratégica. Entonces, la teoria se aplica de manera directa en PVC Gerfor S.A.S. permite
comprender como las condiciones laborales influyen directamente en la productividad y el
compromiso de los trabajadores, introduciéndose en esta compafiia como una guia para
transformar la gestion del talento humano pues se pasa de una vision operativa centrada en

procesos a una gestion estratégica que reconoce el clima organizacional como un activo



47

fundamental. Asi, las propuestas de mejora en infraestructura, bienestar y cultura corporativa se
convierten en acciones concretas para consolidar un entorno laboral positivo que impulse la
productividad y la sostenibilidad de la empresa. En este sentido, el proyecto desarrollado para
PVC Gerfor S.A.S. se alinea con este enfoque, al proponer instrumentos de diagnostico y planes
de intervencion que buscan fortalecer el clima organizacional como base para la sostenibilidad y

la competitividad empresarial.

Otra teoria que puede estar incluida es la teoria de Maslow (1943) quien formulé la
conocida pirdmide de necesidades humanas, que organiza las motivaciones en cinco niveles
jerarquicos, su planteamiento central es que las personas deben satisfacer primero las
necesidades basicas antes de aspirar a niveles superiores de desarrollo personal y profesional,
estos cinco niveles son, el primero necesidades fisioldgicas (son las méas basicas y vitales para la
supervivencia: alimentacion, descanso, agua, vivienda, condiciones fisicas adecuadas), el
segundo son las necesidades de seguridad (incluyen la estabilidad laboral, proteccion frente a
riesgos, condiciones de salud y seguridad en el trabajo, ingresos estables y un ambiente fisico
seguro), el tercero son necesidades sociales (se refieren a la pertenencia, las relaciones
interpersonales, el trabajo en equipo y el sentido de comunidad), el cuarto son necesidades de
estima (comprenden el reconocimiento, la valoracidn de logros, la confianza y el respeto), y el
quinto es autorrealizacion (es el nivel mas alto, donde la persona busca desarrollar su potencial,

creatividad, autonomia y crecimiento personal).

Maslow (1943) enfatiza que las necesidades fisiologicas y de seguridad deben ser
atendidas primero, porgue si un trabajador no tiene garantizadas condiciones minimas de
bienestar fisico y seguridad, dificilmente podra concentrarse en la busqueda de reconocimiento o

en alcanzar la autorrealizacion. Dado esto y segun el diagnostico realizado sobre PVC Gerfor
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S.A.S. se identifican falencias que se ubican precisamente en los dos primeros niveles de la
piramide de Maslow (1943) los cuales son, en necesidades fisioldgicas dado que los

empleados reportan incomodidades por el frio excesivo en las areas administrativas, la ausencia
de espacios verdes y de esparcimiento limita el descanso y la recuperacion fisica y mental, y en
necesidades de seguridad dados en la falta de techos en trayectos hacia zonas comunes expone a
los empleados a riesgos climaticos y accidentes, la escasa promocion de programas de salud y
actividad fisica reduce la percepcion de proteccion integral que aunque la empresa cuenta con
certificacion 1SO 9001:2015, atn debe fortalecer la seguridad ocupacional y el bienestar fisico

como parte de su gestion estratégica.

Por otra parte, la evaluacion de desempefio es una de las herramientas mas importantes
para una correcta gestion en gerencia del talento humano, pues esta permite que se midan de
manera integral el rendimiento de los colaboradores, facilita la toma de decisiones estratégicas,

permite entender el comportamiento y actitudes de estos, entre otros.

Desde una perspectiva moderna, la evaluacion de desempefio no solo mide el rendimiento
y productividad de los colaboradores, sino que, este funciona como un mecanismo de
recopilacion que permite retroalimentar a los colaboradores y tomar decisiones de mejora.
Chiavenato (2017) sefiala que cuando los sistemas de evaluacidn estan apoyados en instrumentos
estructurados y escalas de valoracion claras, se reduce la subjetividad y se fortalece la equidad en
la gestion del talento humano, impactando positivamente la productividad y la sostenibilidad

organizacional.
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Marco Legal
El marco normativo colombiano establece un conjunto de obligaciones claras para las
organizaciones en materia de capacitacion, seguridad y bienestar laboral, lo que refleja un
compromiso del Estado y de los empleadores hacia el desarrollo integral de los trabajadores, por

ello se identifican los siguientes.

Constitucion Politica de 1991
La Constitucion politica de 1991 es la base fundamental del marco legal colombiano en la

cual encontramos dos articulos muy importantes:

1. Articulo 54: Establece que es deber del Estado y de los empleadores ofrecer formacion y
habilitacion profesional y ética, este articulo enfatiza la responsabilidad compartida entre
el Estado y las empresas en la formacion de los trabajadores, asegurando que estos
cuenten con las habilidades necesarias para desempefiar sus funciones de manera

eficiente y ética.

2. Articulo 67: Reafirma la educacién como un derecho y un servicio publico, lo que
garantiza el acceso al conocimiento y a la técnica para todos los ciudadanos, esto
implica que las organizaciones deben facilitar oportunidades de aprendizaje y desarrollo
profesional para sus empleados, contribuyendo asi a su crecimiento personal y

profesional.

Ley 115 de 1994 (Ley General de Educacion)
La Ley 115 de 1994 define la educacion no formal como aquella destinada a

complementar y actualizar conocimientos, incluyendo la capacitacion laboral, esta ley establece
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un marco para la formacion continua, lo que es esencial en un entorno laboral dinamico donde

las competencias deben actualizarse regularmente para adaptarse a los cambios del mercado.

Ley 100 de 1993

La Ley 100 de 1993 establece el sistema de seguridad social en Colombia y crea el
Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST). Esta ley es crucial porque da a
conocer las obligaciones para las empresas, pues estas estan obligadas a garantizar condiciones
seguras y saludables para sus trabajadores, lo que incluye la identificacién y control de riesgos
laborales. Esto no solo protege la salud de los empleados, sino que también contribuye a la

productividad y al bienestar general en el lugar de trabajo.

Certificacion 1SO 9001:2015
La certificacion 1SO 9001:2015, que posee PVC Gerfor S.A.S., es un estandar
internacional que refuerza la necesidad de alinear la gestion del talento humano con précticas de

calidad. Esta certificacion implica:

1. Competencia y formacion continua: resalta la importancia de la competencia, la toma de
conciencia y la formacién continua del personal como requisitos esenciales. Esto asegura
que los empleados no solo cumplan con sus funciones, sino que también se sientan

motivados y capacitados para contribuir al éxito de la organizacion.

2. Oportunidades y responsabilidades: este marco legal y normativo no sélo obliga a las
organizaciones a cumplir con requisitos minimos, sino que también les brinda la
oportunidad de fortalecer su reputacion como empleadores responsables. La
implementacién de programas de induccion, capacitacion y bienestar se convierte en un

imperativo ético, legal y estratégico.
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En el caso de PVC Gerfor S.A.S., estas iniciativas no solo cumplen con las normativas
vigentes, sino que también promueven un ambiente laboral positivo que favorece la calidad de
vida en el trabajo v la fidelizacion del talento humano. La inversion en el desarrollo de los
empleados y en la creacién de un entorno de trabajo seguro y saludable es un factor determinante

para el éxito organizacional a largo plazo.

Asimismo, la Ley 100 de 1993 sobre seguridad social y el Sistema de Gestién de
Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST) obligan a las empresas a garantizar
condiciones seguras y saludables, en el ambito empresarial, la certificacion ISO 9001:2015, qué
PVC Gerfor S.A.S. posee, refuerza la necesidad de alinear la gestion del talento humano con
estandares internacionales de calidad, destacando la competencia, toma de conciencia y
formacion continua del personal como requisitos esenciales para la sostenibilidad

organizacional.

Este marco legal y normativo no solo obliga a las organizaciones a cumplir con requisitos
minimos, sino que también les brinda la oportunidad de fortalecer su reputacién como
empleadores responsables. En el caso de PVC Gerfor S.A.S., la implementacion de programas de
induccion, capacitacion y bienestar se convierte en un imperativo ético, legal y estratégico para

garantizar la calidad de vida en el trabajo y la fidelizacion del talento humano.
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Metodologia del Proyecto

El proyecto actual se enmarca en una metodologia de tipo descriptivo y aplicado por
observacion directa, orientado a diagnosticar, disefiar e implementar estrategias de mejora en el
clima organizacional y la motivacion laboral, Se eligi6 el enfoque Sistémico-Mixto y el modelo
GRH-DPC de Cuesta Santos (2010) sobre otros métodos lineales porque permite entender que un
sintoma fisico como estrés térmico, es en realidad un fallo del sistema de gestion que afecta la
productividad. Mientras otros métodos s6lo describen el problema, el GRH-DPC obliga a una
fase de Proyeccion y Control, garantizando que las soluciones sean sostenibles. Al tratar las
falencias detectadas como el acondicionamiento térmico y la infraestructura fisica no como
incidentes aislados, sino como nodos criticos del sistema de productividad, la metodologia
permite que la gerencia visualice la inversion en bienestar como un multiplicador del desempefio
organizacional, asegurando asi la viabilidad financiera y operativa de las estrategias propuestas.
el cual articula tres fases fundamentales, en la primera fase llamada diagnostico, se aplican
encuestas de clima organizacional tal como lo propone Ulloa Pimienta (2024) y entrevistas
cualitativas para identificar las percepciones de los empleados sobre las condiciones laborales
actuales, aqui se analizan indicadores como rotacion, ausentismo y productividad, ademas de

realizar un analisis DOFA para reconocer fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas.

Fase 1: Diagnostico
En esta primera fase, el objetivo principal es obtener un entendimiento profundo y

contextualizado de la satisfaccion laboral, para ello se utilizan diversas herramientas:

1. Se prefirieron las encuestas estructuradas para obtener datos estadisticos generalizables
sobre CVT . siguiendo la propuesta de Ulloa pimienta (2024), se disefian encuestas que

recogen datos cuantitativos sobre la satisfaccion laboral, la comunicacion interna y el
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ambiente de trabajo, estas encuestas permiten identificar areas criticas que afectan la

motivacion y el rendimiento.

2. Entrevistas cualitativas: complementando las encuestas, se realizan entrevistas a
empleados de diferentes niveles jerarquicos, este enfoque cualitativo proporciona una
comprension mas rica de las percepciones individuales y grupales sobre las condiciones

laborales.

3. Andlisis de indicadores: se analizan métricas como la rotacion de personal, el ausentismo
y la productividad, estos indicadores son esenciales para identificar patrones y tendencias

que pueden sefialar problemas subyacentes en la organizacion.

4. Analisis DOFA: se lleva a cabo un analisis de debilidades, oportunidades, fortalezas y
amenazas, lo que permite una evaluacion integral de la situacion actual de la
organizacion. Este analisis ayuda a identificar los recursos internos y externos que
pueden influir en el clima laboral. Esta fase de diagnostico es crucial, ya que establece la

base para el disefio de estrategias adecuadas en las fases posteriores.

Fase 2: Proyeccion
La fase de proyeccion se centra en la creacion de un plan de accion basado en

los hallazgos del diagndéstico, en esta etapa se desarrollan las siguientes iniciativas:

1. Planes de induccion y capacitacion: Se disefian programas de induccidn y capacitacion
adaptados a las necesidades especificas de cada cargo, tal como sugieren armas ortega
et al. (2017). Esto asegura que cada empleado reciba la formacion necesaria para

desempefiar su rol de manera efectiva.
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2. Estrategias de Reskilling y Upskilling: Se implementan estrategias para actualizar las
competencias de los empleados (Bricefio, 2023), el Reskilling se enfoca en la adquisicion
de nuevas habilidades para adaptarse a cambios en el puesto de trabajo, mientras que

el Upskilling busca mejorar las habilidades existentes.

3. Programas de bienestar y reconocimiento: Se desarrollan iniciativas orientadas al
bienestar de los empleados y programas de reconocimiento que fomentan la motivacion.
Estas acciones estan alineadas con la gestion del talento humano y los nuevos escenarios

laborales propuestos por ECOTEC (2017).

4. Fomento de la motivacion intrinseca: Se implementan estrategias que buscan no solo
mejorar las condiciones fisicas y culturales del trabajo, sino también desarrollar la
motivacion intrinseca de los empleados, fomentando un sentido de pertenencia y

compromiso con la organizacion.

Aqui se disefian planes de induccion y capacitacion diferenciados por cargos, como lo
sugieren Armas Ortega et al. (2017) desde luego se incluyen estrategias de Reskilling y
Upskilling para actualizar competencias (Bricefio, 2023), asi como programas de bienestar y
reconocimiento que actian como factores motivacionales adaptado a la gestion del talento
humano y nuevos escenarios laborales que propone ECOTEC (2017), por supuesto todas estas
acciones buscan no solo mejorar las condiciones fisicas y culturales, sino también fomentar la

motivacion intrinseca y la fidelizacion del talento humano.

Fase 3: Control
Finalmente, encontramos la tercera fase llamada fase de control, dénde se evalla el

impacto de las intervenciones mediante encuestas de satisfaccidn, indicadores de desempefio y
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retroalimentacion continua con lideres de area, este seguimiento permite ajustar las estrategias y
garantizar su sostenibilidad en el tiempo. La fase de control es fundamental para evaluar la
efectividad de las intervenciones implementadas, en esta etapa se llevan a cabo las siguientes

acciones:

1. Evaluacién de impacto: Se realizan encuestas de satisfaccion para medir la percepcion de

los empleados sobre las nuevas iniciativas y su impacto en el clima organizacional.

2. Monitoreo de indicadores de desempefio: Se analizan indicadores clave de rendimiento

que permiten evaluar el progreso hacia los objetivos establecidos.

3. Retroalimentacion continua con lideres de area: Se establece un canal de comunicacion
constante con los lideres de area para obtener retroalimentacion sobre la implementacion

de las estrategias y su efectividad.

4. Ajuste de estrategias: A partir de los resultados obtenidos, se realizan ajustes a las
estrategias para garantizar que se adapten a las necesidades cambiantes de la organizacion

y se mantenga su sostenibilidad a largo plazo.

Esta fase asegura que las acciones implementadas no solo sean efectivas en el corto
plazo, sino que también se mantienen y evolucionan con el tiempo, contribuyendo a un clima

organizacional positivo y motivador.

Como herramienta para la identificacion de la problematica a tratar se hizo necesaria la
implementacién de la encuesta denominada Calidad de Vida y Gestion del talento humano por
medio de la plataforma SurveyMars, dividida en tres modulos el primero denominado
condiciones fisicas y estructurales, el segundo médulo denominado proceso y transformacion

digital y el tercero denominado desarrollo de Fidelizacion, dicha herramienta fue implementada



de forma aleatoria en la compafiia PVVC Gerfor S.A.S sede Cota-Cundinamarca, logrando la
participacion de 135 colaboradores de un total de 1.226 personas que conforman la planta
administrativa y productiva. Es importante mencionar que la muestra representa el 11% de la
poblacion total de los colaboradores de PVC Gerfor S.A.S, resaltando que es un porcentaje

representativo teniendo en cuenta que el nimero de la poblacion objeto es bastante amplia.

56
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Resultados

El andlisis de los procesos de seleccion y contratacion en PVC Gerfor S.A.S. permitio
identificar que la empresa cuenta con una estructura organizacional solida y politicas claras de
bienestar, lo que constituye una fortaleza en la gestién del talento humano, sin embargo se
evidencié una limitada digitalizacion en los procesos de reclutamiento y evaluacion por
competencias, asi como una dependencia de procedimientos manuales que ralentizan la seleccién
y reducen el alcance hacia candidatos especializados. Estos hallazgos muestran la necesidad de
incorporar herramientas digitales como sistemas de reclutamiento automatizados (ATS), pruebas
estandarizadas y entrevistas por competencias para optimizar la atraccion y contratacion de

talento.

En cuanto a la calidad de vida en el trabajo (CVT), se diagnosticaron falencias
estructurales y culturales que afectan directamente el bienestar de los colaboradores. Entre las
mas relevantes se encuentran la falta de acondicionamiento térmico en las areas administrativas,
la ausencia de techos en trayectos hacia zonas comunes, la escasez de espacios verdes y el
desaprovechamiento de recursos destinados a la salud y la actividad fisica. Estas condiciones han
generado disminucion en la concentracion, aumento del ausentismo y desmotivacion, lo que
repercute negativamente en la productividad y el sentido de pertenencia de los trabajadores. Los
resultados evidencian que mejorar la CVT impacta de manera directa en la motivacion y el

compromiso organizacional.

Respecto a los procesos de induccion, capacitacion y fidelizacion del talento, se
disefiaron planes diferenciados por cargos que incluyen estrategias de Reskilling y Upskilling,
asi como beneficios sociales orientados a la retencion del personal. Se comprob6 que la

participacion de lideres de area en los procesos de induccion genera mayor COmpromiso y
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adaptacion cultural en los nuevos colaboradores. Ademas, los programas de bienestar y
reconocimiento fortalecen la fidelizacion, aunque se identifico la necesidad de estandarizar estos

procesos y medir su impacto mediante indicadores de desempefio.

El estudio del clima organizacional y la motivacién laboral mostro que las falencias en
infraestructura y bienestar fisico afectan negativamente la percepcion de los empleados sobre su
entorno laboral. Se verificd que los factores higiénicos, como las condiciones fisicas, la
seguridad y la remuneracién, deben atenderse primero para evitar insatisfaccién, mientras que los
factores motivacionales, como el reconocimiento y el desarrollo profesional, potencian el
compromiso Y la productividad. Estos resultados confirman la importancia de integrar teorias

motivacionales como las de Herzberg y Maslow en la gestion estratégica del talento humano.

La aplicacion del modelo GRH-DPC (Diagnostico, Proyeccion y Control) de Cuesta
Santos (2010) permitid estructurar el proyecto en tres fases: diagndstico, proyeccion y control.
Los resultados obtenidos incluyen la identificacion de debilidades, el disefio de planes de accion
y la evaluacion del impacto mediante encuestas de satisfaccion, indicadores de rendimiento y
retroalimentacion continua. Se demostro que este modelo es aplicable y util para transformar la
gestion operativa en una gestion estratégica, garantizando que las acciones implementadas sean

pertinentes, medibles y sostenibles en el tiempo.

A continuacidn, se relacionan los resultados de la encuesta aplicada en PVC Gerfor

S.A.S, que da lugar a el desarrollo de este trabajo y la formulacion de sus posibles soluciones:
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Figura 12 Primer blogue de preguntas "Condiciones fisicas e infraestructura”

1. Bloque 1: Condiciones Fisicas e Infraestructura (CVT) [Matriz de Valoracién]

Puntuacion Promedio : 2.09

m Vista Detallada

140

- -

@

100 |
La temperatura en mi area de tr..  Los trayectos hacia zonas comun... Existen suficientes espacios ve... Las instalaciones fisicas de la...
@ Muy en desacuerdo En desacuerdo ([} Ni de acuerdo ni en desacuerdo (i} De acuerdo (i) Muy de acuerdo

Nota. Muestra grafica con el nimero de participantes que han dado respuesta a cada una de las

cinco preguntas propuestas del blogue uno.

Figura 13 Resultados del primer bloque de preguntas

Pregunta\Opcion Muy en desacuerdo  En desacuerdo  Ni de acuerdo ni en desacuerdo  De acuerdo  Muy de acuerdo  Promedio

La temperatura en mi area de
trabajo es confortable y me
permite realizar mis tareas sin
fatiga excesiva.

14(11.29%) 88(70.97%) 12(9.68%) 10(8.069%) 0(0%) 2.15

Los trayectos hacia zonas

comunes y casinos cuentan

con la proteccion adecuada 38(30.65%) 62(50%) 17(13.71%) 7(5.65%) 0(0%) 1.94
(techos/cubiertas) ante el

clima.

Existen suficientes espacios

verdes o zonas de

esparcimiento gue permiten 56(45.16%) 36(29.03%) 21(16.94%6) 11(8.87%) 0(0%) 19
una desconexion efectiva

durante los descansos.

Las instalaciones fisicas de la
empresa promueven
activamente mi salud y
bienestar fisico.

26(20.97%) 37(29.84%) 47(37.9%) 14(11.29%) 0(0%) 2.4

Subtotal 134(27.02%) 223(44.96%) 97(19.56%) 42(8.47%) 0(0%) 2.09



60

Nota. Resultados porcentuales a cada una de las preguntas dadas en el primer bloque bajo los
criterios: muy en desacuerdo, en desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo y muy

de acuerdo.

En este primer bloque de Condiciones Fisicas e Infraestructura (CVT) se observa que las
barras mas altas corresponden a niveles de desacuerdo, lo que indica que los colaboradores
consideran inadecuadas las condiciones térmicas, asociandolas con incomodidad y fatiga, del
100% de los encuestados el 70.97% manifestd inconformidad con las temperaturas en el puesto
de trabajo y solo el 8.06% manifiesta estar de acuerdo, situacion que termina influyendo en su
productividad. Adicionalmente solo el 8.87% de los encuestados respondieron estar de acuerdo
con que existen suficientes espacios verdes 0 zonas de esparcimiento lo cual no permite una

desconexion efectiva durante los descansos.

Figura 14 Segundo bloque de preguntas "Procesos y transformacion digital”

2. Bloque 2: Procesos y Transformacién Digital [Matriz de Valoracion]

Puntuacion Promedio : 2.82

Resumen Vista Detallada
69
Al
N
4 @
29
26 26
i9
11

-0~ Muy en desacuerdo En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo =0~ Muy de acuerdo
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Nota. Muestra grafica con el nimero de participantes que han dado respuesta a cada una de las

cinco preguntas propuestas del blogue dos.

Figura 15 Resultados del segundo bloque de preguntas

Pregunta\Opcion Muy en desacuerdo  En desacuerdo  Ni de acuerdo ni en desacuerdo  De acuerdo  Muy de acuerdo  Promedio

Las herramientas digitales que
utilizo agilizan mis procesos y , . o \ o
b % . AI 7 8(6.45%) 26(20.97%) 53(42.74%) 34(27.42%) 3(2.42%) 2.98
minimizan el trabajo manual

repetitivo.

Considero que los procesos
de seleccion y evaluacion de T o 2 & 2

L e O 7(5.65%) 69(55.65%) 29(23.39%) 19(15.32%)  0(0%) 2.48
la empresa son mogernos y

efectivos.

Siento que la tecnologia
disponible en lz empresa es
coherente con las demandas
actuales del sector industrial.

11(8.87%) 26(20.97%) 42(33.87%) 43(34.68%) 2(1.61%) 2.99

Subtotal 26(6.99%) 121(32.53%) 124(33.33%) 96(25.819%) 5(1.34%) 2.82

Nota. Resultados porcentuales a cada una de las preguntas dadas en el segundo bloque bajo los
criterios: muy en desacuerdo, en desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo y muy

de acuerdo.

La evaluacion sobre herramientas digitales y procesos tecnologicos muestra una
percepcion moderada, con un promedio general de 2.82, lo que sugiere que la experiencia del

personal no es claramente positiva ni negativa, pero se inclina ligeramente hacia la neutralidad.

Las herramientas digitales reciben la mejor valoracién relativa (promedio 2.98), destacando un
alto porcentaje de respuestas neutrales (42.74%) y de acuerdo (27.42%), lo que indica que, si
bien se reconoce su utilidad, ain hay margen de mejora en automatizacion y eficiencia. Los
procesos de seleccidn y evaluacion son el aspecto méas débil (promedio 2.48), con mas de la
mitad de los encuestados en desacuerdo, lo que evidencia una percepcion de desactualizacion o

baja efectividad. La coherencia de la tecnologia con las demandas del sector alcanza un
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promedio de 2.99% con una distribucién mas equilibrada entre neutralidad y acuerdo, sugiriendo
avances, pero sin una percepcion sélida de liderazgo tecnoldgico. Es importante mencionar que
los resultados reflejan la necesidad de modernizar procesos clave, especialmente en seleccion y
evaluacion, de fortalecer la adopcién y comunicacién del valor de las herramientas digitales, para

mover la percepcion desde la neutralidad hacia una evaluacién mas positiva.

Figura 16 Tercer blogue de preguntas "Desarrollo y fidelizacion"

3. Bloque 3: Desarrollo y Fidelizacién [Matriz de Valoracion]

Puntuacion Promedio : 2.66

m Vista Detallada

Conozco las posibilidades de crecimiento o plan de carrera dentro de PV. 60

S |'1l=

Siento que mi esfuerzo y logros son reconocidos formalmente por la organizacion. 24

@

La empresa me brinda oportunidades claras para actualizar mis competenc... 34 _ g

&

&

Mi jefe inmediato se involucra activamente en mi proceso de adaptacion ... 64 - &

0 20 40 60 80 100 120 140
@ Muy en desacuerdo En desacuerdo [} Ni de acuerdo ni en desacuerdo (i} De acuerdo () Muy de acuerdo

Nota. Muestra grafica con el nimero de participantes que han dado respuesta a cada una de las

cinco preguntas propuestas del blogue tres.
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Figura 17 Resultados del tercer blogue de preguntas

Pregunta\Opcion Muy en desacuerdo  En desacuerdo  Ni de acuerdo ni en desacuerdo  De acuerdo  Muy de acuerdo  Promedio

Mi jefe inmediato se involucra
activamente en mi proceso de
adaptacién y aprendizaje
constante.

9(7.26%) 64(51.61%) 34(27.42%) 17(13.71%) 0(0%)

r
e
)

La empresa me brinda

oportunidades claras para

actualizar mis competencias 13(10.48%) 34(27.42%) 59(47.58%) 18(14.52%) 0(0%) 2.66
técnicas

(Capacitacién/Formacion).

Siento que mi esfuerzo y

logros son reconocidos . . . o
i - 6(4.84%) 24(19.35%) 72(58.06%) 20(16.139%) 2(1.61%%) 29
formalmente por la

organizacion.

Conozco las posibilidades de
crecimiento o plan de carrera 6(4.84%) 60(48.39%) 39(31.45%) 18(14.52%) 1(0.81%) 2.58
dentro de PVC Gerfor S.A.S.

Subtotal 34(6.85%) 182(36.69%) 204(41.13%) 73(14.72%) 3(0.6%) 2.66

Nota. Resultados porcentuales a cada una de las preguntas dadas en el segundo blogue bajo los
criterios: muy en desacuerdo, en desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo y muy

de acuerdo.

La dimensidn evaluada refleja una percepcion mayormente neutra a negativa, con un
promedio general de 2.66, lo que indica debilidades en los procesos de acompafiamiento,
desarrollo y reconocimiento dentro de la organizacion, algunos aspectos a destacar son el
involucramiento del jefe inmediato en la adaptacion y aprendizaje continuo, presenta uno de los
promedios mas bajos (2.48), con una alta concentracion de respuestas en desacuerdo,
evidenciando oportunidades de mejora en liderazgo y acompafiamiento, por otro lado las
oportunidades de capacitacion y formacion muestran una fuerte tendencia a la neutralidad

(47.58%), lo que sugiere falta de claridad, acceso limitado o baja visibilidad de estas iniciativas.

Aspectos como el reconocimiento del esfuerzo y los logros es el item mejor valorado

(2.9), aunque predomina la neutralidad, indicando que el reconocimiento existe, pero no de
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manera consistente ni formalizada, asi mismo el conocimiento sobre planes de carrera'y
crecimiento obtiene un promedio de 2.58, con niveles elevados de desacuerdo, lo que refleja una
percepcién de escasas oportunidades de desarrollo a largo plazo, finalmente los resultados
evidencian la necesidad de fortalecer el rol de los lideres, estructurar y comunicar mejor los
programas de capacitacion, y definir rutas claras de crecimiento y reconocimiento, con el fin de

mejorar la experiencia y el compromiso del talento.
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Conclusiones
El estudio sobre la gestion del talento humano y su impacto en el éxito organizacional ha
demostrado ser fundamental en el contexto actual, donde la competencia y la innovacién son
constantes. A lo largo de esta investigacion, se ha evidenciado que la seleccidn y contratacion de
talento no son simplemente procesos administrativos, sino estrategias criticas que pueden

determinar la sostenibilidad y el crecimiento de las organizaciones en Colombia.

La implementacion de un enfoque estratégico en la gestion del talento humano,
integrando la calidad de vida laboral (QWL) y el bienestar de los empleados, se ha identificado
como un elemento clave para fomentar un ambiente de trabajo positivo y productivo. Las
deficiencias estructurales y culturales que afectan el bienestar de los trabajadores deben ser

abordadas para minimizar la rotacion de personal y maximizar el rendimiento organizacional.

El uso del modelo GRH-DPC ha proporcionado un marco efectivo para diagnosticar,
proyectar y controlar las iniciativas de mejora en la gestion del talento. Las recomendaciones
derivadas de este estudio no solo ofrecen un camino hacia la optimizacion de los procesos de
seleccion y contratacion, sino que también promueven un entorno laboral mas saludable y

motivador.

Asi mismo, este trabajo resalta la importancia de ver a los empleados como capital
intelectual valioso y sugiere que las organizaciones que invierten en su desarrollo y bienestar
estaran mejor posicionadas para enfrentar los desafios del futuro. La gestion del talento humano
debe ser considerada una prioridad estratégica, alineada con los objetivos organizacionales, para

garantizar el éxito y la competitividad en el mercado.
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Por otra parte, la evaluacion de desempefio es una herramienta estratégica en la gestion
del talento humano, facilitando evaluar las competencias y comportamientos de los
colaboradores de manera objetiva y su correcta implementacién no solo beneficia y contribuye al

desempefio de cada uno, sino que, se fortalece el bienestar laboral y el clima organizacional.

Los resultados obtenidos de estas evaluaciones ayudan a tomar decisiones acertadas en
cuanto a los planes de compensacidn, los planes de capacitacion, los programas de bienestar y
siempre alineados con los objetivos organizacionales de la empresa para fortalecer su gestion del
talento humano, convirtiéndose en organizaciones mas equitativas y centradas con las

necesidades de sus colaboradores.

La gestion del talento humano en PVVC Gerfor S.A.S. ha dejado de ser una funcion
administrativa para convertirse en un eje estratégico que impacta directamente en la
productividad, la innovacion y la sostenibilidad empresarial, los resultados evidencian que
atender la calidad de vida en el trabajo y el clima organizacional es fundamental para fortalecer
el compromiso y la motivacion de los colaboradores, garantizando asi la competitividad de la

organizacion en el contexto colombiano.

La combinacion de la teoria de Gonzélez Cao (2023), que concibe el capital humano
como un macroproceso estratégico, y el modelo GRH-DPC de Cuesta Santos (2010), que
operacionaliza esta vision mediante diagndstico, proyeccion y control, ofrece un marco integral
para transformar la gestion operativa en una gestion estratégica, esta articulacion permite disefiar
acciones concretas que mejoran las condiciones laborales, promueven la fidelizacidn del talento

y consolidan la sostenibilidad organizacional.
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La gestion del talento humano se consolida como un eje estratégico clave para el logro de
los objetivos organizacionales, ya que una adecuada aplicacion de sistemas de evaluacion del
desempefio, compensacion y bienestar laboral impacta positivamente en la productividad, el

compromiso Y la sostenibilidad de las organizaciones.

El uso de herramientas de analisis de datos y tecnologias en la gerencia del talento
humano facilita la toma de decisiones objetivas y oportunas, permitiendo identificar
oportunidades de mejora y fortalecer el clima organizacional. Asimismo, se evidencia que los
sistemas de compensacion justos y los programas de bienestar contribuyen significativamente a
la motivacion y fidelizacion del talento. Finalmente, la articulacion entre evaluacion del
desempefio, compensacion y mejora continua reafirma la importancia de la gerencia del talento
humano como una funcion estratégica, orientada a generar valor y ventajas competitivas en las

organizaciones.
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Recomendaciones

Recomendaciones generales basadas en el estudio:

1. Priorizar la mejora de la calidad de vida en el trabajo (CVT): El estudio identifica
falencias significativas en la CVT de PVC Gerfor S.A.S. (falta de acondicionamiento
térmico, ausencia de techos, escasez de espacios verdes, desaprovechamiento de recursos
para salud y actividad fisica). Es fundamental que la empresa aborde estas deficiencias de
manera prioritaria, ya que impactan directamente en el bienestar, la motivacion, la
pertenencia y consecuentemente, el desempefio de los empleados.

2. Integrar la CVT con la estrategia organizacional: Como bien sefialan los autores y teorias
citadas (Gonzélez Cao, Cuesta Santos), la CVT no debe ser vista como un tema
periférico, sino como un impulso estratégico fundamental. PVC Gerfor S.A.S. debe
asegurar que las iniciativas de mejora de la CVT estén alineadas con los objetivos
estratégicos generales de la empresa, reconociendo a los empleados como el principal
activo.

3. Implementar el modelo GRH-DPC (Diagndstico, Proyeccion y Control): EI modelo
propuesto por Cuesta Santos es una herramienta robusta y sistémica. Se recomienda que
la empresa continte o establezca procesos rigurosos en cada una de sus fases:

4. Diagnostico: Realizar encuestas de clima organizacional y entrevistas cualitativas de
forma continua para mantener un entendimiento profundo de las percepciones de los
empleados y monitorear indicadores clave (rotacion, ausentismo, productividad).

5. Proyeccion: Disefiar planes de accidn concretos y adaptados a las necesidades
identificadas, incluyendo programas de induccion, capacitacion (reskilling y upskilling),

bienestar y reconocimiento.
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Control: Evaluar sisteméaticamente el impacto de las intervenciones a través de encuestas
de satisfaccion, indicadores de desempefio y retroalimentacion continua. Esto permitira
ajustar las estrategias y asegurar su sostenibilidad.

Fortalecer los procesos de seleccion y contratacion: El estudio enfatiza la importancia de

estos procesos como la puerta de entrada del talento, se recomienda:

Analisis y propuesta de mejoras: Continuar analizando las tendencias y desafios actuales

en seleccién y contratacion, especialmente en el contexto digital colombiano.

Metodologias y herramientas: Evaluar y optimizar las metodologias y herramientas
utilizadas en reclutamiento, seleccion, evaluacion y contratacion, identificando fortalezas

y debilidades en organizaciones de diferentes tamafios y sectores.

Modelo de referencia: Desarrollar o adaptar un modelo o marco de referencia para la
gestion estratégica de la seleccion y contratacion que sea flexible y responda a las

necesidades especificas de las organizaciones colombianas.

Fomentar la motivacion intrinseca y el desarrollo profesional: Mas alla de los factores
higiénicos (condiciones fisicas, seguridad), es crucial potenciar los factores
motivacionales (reconocimiento, desarrollo profesional, autonomia, sentido del trabajo).

Esto implica:

Estrategias de Reskilling y Upskilling: Invertir en la actualizacion y mejora de las

competencias de los empleados para adaptarlos a los cambios y potenciar su desarrollo.

Programas de reconocimiento: Implementar sistemas de reconocimiento que valoren el

esfuerzo, los logros y la contribucion de los empleados.
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e Planes de carrera y desarrollo: Ofrecer oportunidades claras de crecimiento profesional y
personal dentro de la organizacion.

8. Aprovechar la certificacion 1SO 9001:2015: La empresa ya cuenta con esta certificacion.
Se debe asegurar que se traduzca en acciones concretas y alineadas con la gestion del
talento humano, fortaleciendo la competencia, la formacidn continua, y promoviendo un
ambiente laboral positivo que favorezca la calidad de vida y la fidelizacidn.

9. Cumplimiento normativo y responsabilidad social: Continuar asegurando el
cumplimiento de las normativas colombianas en materia de capacitacion, seguridad y
bienestar laboral. Esto no solo es un imperativo legal y ético, sino que también fortalece

la imagen corporativa y la responsabilidad social de la empresa.

Recomendaciones especificas para PVC Gerfor S.A.S.:

1. Mejoras de infraestructura: Abordar de manera urgente la falta de acondicionamiento
térmico, la ausencia de techos en trayectos clave, y la creacion de mas espacios verdes y
de esparcimiento.

2. Promocion de salud y bienestar: Disefiar y ejecutar planes integrales de salud y actividad
fisica, comunicandose efectivamente para aumentar la participacion de los empleados.

3. Digitalizacién: Dado que se menciona la "digitalizacion limitada™ como una debilidad, se
recomienda explorar e implementar tecnologias que optimicen la gestién del talento
humano, analisis de datos y procesos internos.

4. Comunicacion Interna: Fortalecer los canales de comunicacion interna para asegurar que
sean claros, fluidos y asertivos, tal como lo sugieren las teorias sobre clima

organizacional.
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Anexos

Anexo 1: Instrumentos de investigacion

1.1 Encuesta de Clima Organizacional:

e Titulo: Encuesta de Percepcion del Clima Organizacional en PVC Gerfor S.A.S.

e Objetivo: Evaluar la percepcién de los empleados sobre diversos aspectos del clima
laboral, incluyendo satisfaccion, comunicacion, liderazgo, condiciones de trabajo y

bienestar.

e Formato: Cuestionario con escala Likert (por ejemplo, de 1 a 5, donde 1 es "Totalmente

en desacuerdo” y 5 es "Totalmente de acuerdo™).

e Secciones Tematicas:
a) Satisfaccion Laboral
b) Comunicacion Interna
c) Liderazgo
d) Condiciones de Trabajo (incluyendo aspectos de infraestructura y bienestar fisico)
e) Reconocimiento y Desarrollo Profesional

f) Sentido de Pertenencia y Motivacion

1.2. Guia de Entrevista Cualitativa:

e Titulo: Guia de entrevista para empleados de PVC Gerfor S.A.S.

e Objetivo: Profundizar en las percepciones de los empleados sobre el clima
organizacional, la calidad de vida en el trabajo y las condiciones laborales, obteniendo

informacion cualitativa detallada.
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e Preguntas Guia:

a) ¢CAmo describiria el ambiente de trabajo en su area?

b) ¢Qué aspectos considera que influyen mas positivamente en su motivacion y
satisfaccion laboral?

c) ¢Cudles son las principales deficiencias que identifica en las condiciones de
infraestructura y bienestar fisico en la empresa?

d) ¢Cdomo percibe la comunicacion interna en la organizacion?

e) ¢Qué sugerencias tendria para mejorar la calidad de vida en el trabajo en PVC Gerfor
S.AS.?

Anexo 2: Analisis DOFA (SWOT)

2.1. Matriz DOFA:

Aqui se presentaria la matriz DOFA completa, con los puntos especificos identificados

para cada cuadrante, basados en el diagndstico realizado.

e Fortalezas: Estructura organizacional sélida, politicas claras de bienestar, certificacion

I1SO 9001:2015.

e Debilidades: Digitalizacion limitada en procesos, dependencia de procedimientos
manuales, falencias en acondicionamiento térmico, ausencia de techos, escasez de

espacios verdes.

e Oportunidades: Implementacion de tecnologias para optimizar gestion, mejora de la
comunicacion interna, desarrollo de planes integrales de salud, fortalecimiento de la

formacién continua.
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e Amenazas: Cambios en el mercado laboral, competencia por talento especializado,
normativas cambiantes.

Anexo 3: Planes de accién propuestos

3.1. Plan de Mejora de Infraestructura y Bienestar Fisico:

e Objetivo: Abordar las deficiencias identificadas en acondicionamiento térmico, ausencia

de techos y escasez de espacios verdes.

e Actividades Clave:
a) Evaluacion técnica para la instalacion de sistemas de climatizacion eficientes.
b) Disefio y construccion de techos en trayectos clave.
c) Creaciony adecuacion de espacios verdes y areas de esparcimiento.

d) Comunicacién efectiva de los beneficios y uso de estos espacios.

3.2. Propuesta de Programa de Induccién y Capacitacion Diferenciada:

e Objetivo: Asegurar que cada empleado reciba la formacion necesaria para desempefiar su

rol de manera efectiva, adaptada a las necesidades especificas de cada cargo.

e Componentes:
a) Maodulos de induccion general y especificos por area.
b) Programas de Reskilling y Upskilling enfocados en competencias técnicas y digitales.

c) Capacitaciones en habilidades blandas (comunicacidn, liderazgo, trabajo en equipo).

3.3. Estrategias de Reconocimiento y Motivacion:

e Objetivo: Fomentar la motivacidn intrinseca y el compromiso de los empleados a través

de sistemas de reconocimiento.



e Acciones Propuestas:
a) Implementacion de un programa de reconocimiento formal (ej. empleado del mes,
reconocimientos por logros).
b) Establecimiento de planes de carrera y desarrollo profesional claros.

c) Fomento de la participacion en la toma de decisiones y proyectos.
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Anexo 4: Protocolo para la Evaluacion de Desempefio en PVC Gerfor S.A.S.

FORMATD CODIGO FEE-016
PYC GERFORS.AE EELECCION VERSION 4
FORMATD DEEWALUACION DEDESENPERD EDICION G401 /2036
Narrbredel evaluada
Fecha Codgo
Nurrerodedocurnento Cargn
frea Certro de costos
e inrrediato Evaluador
1. Margue conuna {X) dentro de paréntesis d tipode evduacion
PERIODO DEPRUEEA ‘RA‘I’IFICACIONDE CARGO |ANUAL ‘RENOVACION DECONTRATO |PASU DE TEMPORAL & EMPRESA
2 Califique con una (¥ de acuerdo alasiguiert e escala cadauno delos factores que se enurnerany definena continuacién
S Scbresalierte ‘4 Satisfactorio |3' Bésico ‘2 Insatisfechn |1'Bqn
[s T a1 35 [ 2T s [ 4 [ 3 [ 2 1
INICLATIVA PRODUCTIVIDAD

Idertificaoportunamente los
problermas que se presertany los
reporta.

Flaneay organiza efectivarnerte &
trabsjo.

Errprende scciones propuestascon
|a gprobacicn de un superior.

Tenrira lostrabsjos de acuerdoalas
imstrucciones.

Forrrula soluciones sl os probleras
presertados y darapida aplicacidn,

Reslizalostrabg os deacuerdo d
tiermpoestipulado.

CAPACIDAD DEANALIEIS

RELACIONEE PERSONALES

Identtificaermores y deterrring
posibles causss.

Poseehabilidad pera levarse bien

con la gente.,

Propone sduciones deenmiendaa
Ios errcres y problerres detectados.

Eeadaptaconfacilidad paratrabaja
enequipo.

Distingueentre los procedimiertosy

Iartiene buerss relaciones consus

scfividades necesarias yno superioresy conpanencs detrabajo
recesarias. ad Yoo g
ACTITLD EUPERWIZION DEFEREONAL
Nativa, eyuday supervisa

Refleja & sentido de parti lil

=5 s ' periapacian adecuadarrente & personal 2 su
cooperacidn

cHQ.
Ueva acabolas actividades con Ertrera al persoral enforma
entusiasro volurtaria
Posee inicistive, autorrotivacidny Delegaresponsabilidades
volurtad paraaprender. aprofiadanrente.
Usayconserys adecuadamertelas Ejecitayhace sequirnientos a los
herrarriertas detrabsjo que le fueron| planes deaccidn derivados delos
=5 gradas, actidentes eincidentes detrabso
DASCIPLING, SEGURIDADY SALLD EN AL TRAEL. O
Respetay acd al=s normas .
generales, deSET, politicasy g_’:;::osmr;‘imnzg‘ela;?:@rm
regarmento estableci dos, peligo:
fyuda amartener el controly Reporta oportunamente los
organizacion que serequisre accidentes eincidentes detrabgo
N 5 Usay conserva adecuadarmente os
CQurrple conl s horarios de trabajo, slerrentosde rrotesciénpersond
CONOCIMENTO DELTRAEA.D EISTEMWE CE GEETION DE CALIDAD

Conoce|astaressy
responsabilidades def cargo

Currple con las funciones splicables
@& sucago parscon & Sisternade
Gestidn de Calidad

Conocey aplicalas normas, politicas
¥ procedirmientos estabiecidos.

Conoce yaplicala Pollticade Calidad
delaErrpresa

GESTION AMBIENTRAL

Perticipay prorruevelas actividades
de Gestidn Ammbiental.

Cortribuye d curmglimiento de la
normretividad ambient d legdl
aplicable

Realizala correcta o ssificacionde
Ios residucs en el purto ecoldgco.

Conoce los riesgrs ambientales
asociados a sutrabajo
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EMPRESA

FORMATO CODIGO F-SEL-016
SELECCION VERSION 4
FORMATO DE EVALUACION DE DESEMPEN O EDICIGN 0126

Susfortalezas son:

Aspectosque debefortalecer:

Necesidades deformacidn en:

Observacicnesdel evaluador:

Compromisos adquiridoes por el trabajador:

Para usoexclusivodel jefeinredato

Cortinda en el cargo SI|

No| |

Calificacion cbtenida:

[ ]

Firrma del evaluado

Firrna del evaluador

Firma del jefe inmediato

Mormbre:

Normbre:

Normbre:
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Anexo 5: Encuesta de Diagnostico de Calidad de vida y Gestion de Talento

Encuesta de Diagnostico: Calidad de Vida y
Gestion del Talento Gerfor S.A.S.

Bienvenide a la encuesta sobre calidad de vida y gestion del talento de |a empresa Gerfor 5,45,

For favor, califigue de 1 a 5 su nivel de acuerdo con las afirmaciones gue se presentan & continuacian. Su

opinién es muy valiosa para nosotros.

*1, Blogue 1: Condiciones Fizicas e Infraestructura (CVT)

Muy en desacuerdo  En desacuerdo i De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo

La temperatura en mi area de trabajo es confortable y me permite realizar mis tareas sin fatiga
excesiva.

|:_._-_:| |:_-_-_:| |:_-_-_:| |:_-_-_:| |:_-_._:|
Los trayectos hacia zonas comunes y casinos cuentan con la proteccion adecuada (techos/cubiertas)
ante el clima.

Existen suficientes espacios verdes o zonas de esparcimiento que permiten una desconexion efectiva
durante los descansos.

" - - ' Ty
| | | ] | ] | ] | |
., \ .,

Las instalaciones fisicas de la empresa promueven activamente mi salud y bienestar fisico.
|:._.:| |:._.:| |:._.:| |:._.:| |:._':|



=2, Blogue 2: Procesos y Transformacion Digital

Muy en desacuerdo  En desacuerdo Ni'de acuerdo ni en De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo

Las herramientas digitales que utilizo agilizan mis procesos y minimizan el trabajo manual repetitive.

Considero gue los procesos de seleccion y evaluacion de |z empresa son modernos y efectivos,

Siento que la tecnologia disponible en la empresa es coherente con las demandas actuales del
sector industrial.

# 3, Blogue 3: Desarrollo y Fidelizacion

Muy en desacuerdo  En desacuerdo Ni de acuerdo nien De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo

Wi jefe inmediato se involucra activamente en mi proceso de adaptacion y aprendizaje constante,

La empresa me brinda oportunidades claras para actualizar mis competencias técnicas
{Capacitacion/Formacion).

Siento que mi esfuerzo y logros son reconocidos formalmente por la organizacion.

" " £ Ty "
| | I | | | | | | |
b 4 L L L b 4

Conozco las posibilidades de crecimiento o plan de carrera dentro de PVC Gerfor S.A.S,

=4, ;Tienes alguna sugerencia adicional sobre como mejorar las condiciones de trabajo y el

desarrollo profesional en la empresa?
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