PROPUESTA DE REESTRUCTURACION ORGANIZACIONAL DE VERYTEL S.A.

CAROL JULIANA IBARRA ANGEL

GLEIDY CRISTINA ROMERO GUTIERREZ

UNIVERSIDAD DE CUNDINAMARCA

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES

ADMINISTRACION DE EMPRESAS

FUSAGASUGA

2025



CAROL JULIANA IBARRA ANGEL

GLEIDY CRISTINA ROMERO GUTIERREZ

MONOGRAFIA

DIRECTOR: OSCAR VARGAS RODRIGUEZ

UNIVERSIDAD DE CUNDINAMARCA

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES

ADMINISTRACION DE EMPRESAS

FUSAGASUGA

2025



Dedicatoria

A mis padres Roberto y Jakelin y a mi hermano Andres, por su amor incondicional, su apoyo
constante y por inspirarme a seguir adelante en cada paso.

Gleidy Cristina Romero Gutierrez

A Daniel Rodriguez, por estar presente en cada etapa de este proceso y por su apoyo
constante, que hizo posible avanzar con determinacién y confianza hasta la culminacion de
este trabajo.

Carol Juliana Ibarra Angel



Agradecimientos

Agradecemos de manera especial a Verytel S.A. y a sus colaboradores por su
disposicién y colaboracion durante el desarrollo de este trabajo. La voluntad de la empresa
para facilitar informacién relevante sobre su estructura organizacional, procesos internos y
documentos estratégicos fue fundamental para la construccion de un diagnostico objetivo y la
formulacién de propuestas alineadas con la realidad de la organizacion.

Expresamos nuestro sincero agradecimiento al docente asesor Oscar Vargas
Rodriguez, por su acompafiamiento, orientacion y recomendaciones a lo largo de este proceso
académico.

Finalmente, dedicamos un especial agradecimiento a nuestras familias, quienes nos
brindaron su apoyo incondicional, comprension y motivacion durante cada etapa de este
trabajo. Su respaldo fue fundamental para superar los retos y culminar con éxito este proceso

académico.



Contenido

D= [ o= | (o] 5 = 3
FaXe ] =T [Tt o g T[T o (oL SRR PP PPPPPPPPPP 4
{707 01 =1 o1 T o TSRS 5
[ = 0 L= 1F= T - 1 8
LISt 8 FIGUIAS ...ttt 9
Y 011 T o= U 11
=TT U] 0 =T o 12
Y 13 1 = o PP 13
] 1o o 11 o1 o 1P 14
Pregunta ProbIEmMa ... ......o e 15
Planteamiento del problema........ ... 15
OBtV OS .. s 17
ODJEEIVO GENEIAL. ... ettt 17
ODbjetivos ESPECITICOS .....cooiiiieiiicee e 17

JUSHIfICACION ... 18
=T oo =T {1 =Y o Lo = PO 20
1= 0] T o TSP 20
Teoria Clasica de la AdmiINIStraCion ........ccoooii i 20
Pensamiento SiSTEMICO. ......coiii i 20
Teoria y DiSefio organizacional...........cooooiiii oo 21
Metodologia SCalNG U ..ot e e e e e e e et e e e e e e eaaaas 22

107 0] g Te7=T o) (1 = | PSS 23
Estructura Organizacional..............cccciiiiii 23

1] a0 XY= T3 T o 24
Talento de alto IMPACTO........cou i e e e e eans 24

7= 1] (o PP 24

(7] 4 18] aTTo7=Tot o I 11 (=1 1 o - S 25
Diagnostico Organizacional ...............ooeiiiiiiiiii e 25
Reestructuracion organizacional..............cccci 26
EfiCiencia OperatiVa...........oii oo 26

F N g a1 o] (e U T=To F=To [ o [= 0 o IS 26
RieSgos PSICOSOCIAIES ........cooiiiiiiiiiii 27

F N g1 =T eT=To [=T ) (= 3PP 27
Antecedentes Verytel S.A. ... 28

1V E=T oo T €= To T - | [ o T 29
1Y/ [=1 (oo (o] (o o | £= SN 30
Tipo y Enfoque de 1a Investigacion.............ooo oo 30
(o] o] F=TeTo] BNV AN 1V [ 1= = 31
Estrategia de MUESIIrEO ... 31
Muestreo Probabilistico Aleatorio Simple (Niveles Tactico Y Operativo): ........... 31

Muestreo No Probabilistico Por Conveniencia (Nivel Estratégico) ..................... 31

Técnicas e instrumentos de Recoleccion de Informacion.............cccooeee 32
FUENTES PrIMArias........ooviiiiiii it e e ettt e e e e ar e eaeaaeas 32
Encuesta estructurada ..o 32

Observacion PartiCiPante ............u.uuuuuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinneeeeneneeennnaneannnnnnnnnnne 33

FUENTES SECUNUAIAS ....cuiiieii et e e ettt e e e e e e e e ar e e eaaeas 33
ReVision dOCUMENTAL...........ciiiiiiiiee e 34

Técnicas de analisis de la informacion ... 34

Herramientas de Diagndstico Organizacional ... 35



ValIdEZ ..o 36

Confiabilidad .......cooeeieeeeeee 36
Consideraciones ELICAS ........ciii i i i 36

Analisis Situacional Verytel S.A. ... 37
Revision de Documentos Proporcionados por Verytel S.A. ..., 37
(6= 0 o] 1 4 F=1 1= Vo (o | o ISR 37

0= ] o T= o = 1= Tor o] o [PPSR 38

La Jerarquia de la AUtoridad ...........coooeiiiiiieiiice e 39
Razones del Personal............ooooiiiiiiii 39
Interpretacion de la EStruCtUra .............oii oo 40
EnPS e Indicador de Felicidad .............ooooiiiiiiiiieeeee e 45
Resultados de la Observacion Participante en Verytel S.A. ..., 46
Sintesis del Andlisis Situacional Veryrel S.A. ... 47
Diagnostico Organizacional Verytel S.A. ........ooiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 48
Tabulacion, Interpretacidon y Analisis de Resultados Encuesta Nivel Estratégico ...................... 49
Tabulacion, Interpretacion y Analisis de Resultados Encuesta Nivel Operativo y Tactico ......... 80
MatriCes de DIagNOSHICO ... ...uuuuiiiiiiiiiiiiiii bbb 108
= (4 1 P 109
= A Y= Y L P 112
=Y A =T (Y SR 115

0] 134T o PSP 115

ECONOMICO ... e 115

ST o1 - | PSRRI 116

TECNOIOGICO . 117

AMDIENTAL. ... e 117

=T o = 117

Sintesis del DIagnostiCo Veryrel S.A. ... 118
Propuesta Dirigida a Verytel S.A. ... ettt 122
Organigrama por departamentalizacion y funcional vertical .............cccooeeeiiieii 122
Politica de Actualizacién y Gestion de Descripcion de cargo y Manual de Funciones............. 127
Actualizacion de Descripciones de cargo y Manuales de Funciones Nivel Estratégico ........... 130
Manual de Funciones Gerente de Desarrollo de Negocios .............cccevvveeeeeee.. 130

Manual de Funciones Director de Mercadeo.............ccuuvvieiiiiiiiiiiiiiiiiee e 134

Manual de Funciones Directora Financiera & Administrativa ............ccccccceee. 136

Manual de Funciones Gerente Comercial .............cuuuuviiiieiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeieeeeeee 140

Manual de Funciones Ingeniero Preventa Senior............ccoevvvvvviiiiiiiiiieiiienennnne. 144

Manual de Funciones Gerente de Producto..............cccevvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeene, 147

Manual de Funciones Gerente de Talento Humano .........cccccccevvvvvviviiiviviennnnee. 151

Manual de Funciones Gerente Junior Estrategia e Innovacion......................... 154

Manual de Funciones del Vicepresidente.............ccouuvvvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeee, 157

Manual de Funciones Gerente Fabrica Desarrollo Software ...........cccccceeveeeee. 159

Manual de Funciones Ingeniero Preventa JUNIor .............coovvvvviiiiiiiiiiiiiiiiienene. 161

Manual de Funciones Director de Seleccion y Desarrollo .............ccceeeeveeernnnee 165

Manual de Funciones Lider Preventa.............cccooooviiiiiiiiiii e, 168

Manual de Funciones Director Data & Analytics ...........ceeevieiiiiiiiiiiiiiieeeees 170

Manual de Funciones Director de Proyectos Senior...........c.cccoiiiiiiiiiiiiiennnns 173

Manual de Funciones Gerente de Operaciones .............couuueeeeeeeeiiiiieeieeeeeeeeenne. 176

Repositorio Digital de Gestidén De Descripciones de Cargo y Manual de Funciones ............... 178
Politica De Promocion INtEIrNa..........cooo oo e e 179

Solicitudes Canalizadas Por Medio de Correos Funcionales por cada Area ........................... 182



Estandarizacion de calificacion entrevista DKH ... .. ..o 184

Plan de Control de la Propuesta Dirigida a Verytel S.A. ..., 184
(070] g 13 [VES] (o] a1 T 186
R ETot0] 1 1<) gTo F= Tl (0] a 1T T 188
R (] (=] A (1= T 190

F Y 01T o Lo Lo SRR PPPRPPPPRR 194



Lista de Tablas

Tabla 1 ROl QUE dESEMPEAA..........ccc.ccccee e 49
Tabla 2 Area enla qQUE Trabaja ..........ccoooeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 51
Tabla 3 Tiempo €N 18 @MPIreSa ..........ccoueeeeeiiieei e 52
Tabla 4 ;La estructura actual facilita la comunicacion entre las diferentes areas? ...... 53
Tabla 5 ¢;Los niveles jerarquicos y las lineas de autoridad estan claramente definidos?
................................................................................................................................................ 55
Tabla 6 ¢Las funciones y responsabilidades estan alineadas con los objetivos
ESITALEGICOS? ...ttt e e e ettt e e e e e e e e ettt e e e e e e e e e e e — e e e e e et e e a e aaas 56
Tabla 7 ;Existen canales efectivos para la toma y ejecucion de decisiones?.............. 58
Tabla 8 ¢La alta direccion fomenta activamente la innovacion y la mejora continua?.. 60
Tabla 9 ¢ Se incentiva la generacién de ideas y soluciones en todos los niveles? ....... 62
Tabla 10 ¢;Cuento con autonomia y recursos para implementar proyectos innovadores?
................................................................................................................................................ 63
Tabla 11 ¢;Los procesos de cambio son planificados y comunicados de manera
(= =101 1| 1SR 65
Tabla 12 ¢;La empresa cuenta con politicas claras para el desarrollo y la capacitacion
(o= ]I 01T o 1 T PP 67
Tabla 13 ¢;Los procesos de seleccion y evaluacion estan alineados con los objetivos
COIPOTALIVOS? ...ttt e et e e e et ettt e e e e e e e e e e ettt e e e e e e e e e eaat b e eeeeeessssstaaaaaaaaans 69
Tabla 14 ¢ El talento humano se gestiona como un factor clave de competitividad?.... 71
Tabla 15 ¢Las estrategias organizacionales estan centradas en la satisfaccion del
ClENtE INTEINO Y EXIEOITIO? ........ e et e et e e e e e e e e a b e e e e e 73
Tabla 16 ¢Las decisiones directivas reflejan coherencia con los valores corporativos?
................................................................................................................................................ 74

Tabla 17 ;Los lideres fomentan una cultura de servicio basada en la colaboracion?.. 76
Tabla 18 ;Se ejecutan acciones concretas para fortalecer la experiencia del cliente? 77

Tabla 19 ROl QUE dESEMPEMAA.........c..cccee et 80
Tabla 20 Area en la QUE trabaja............cccuooeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 83
Tabla 21 Tiempo €N 18 €MPIreSa ........ccccoeuueii e et eeans 84
Tabla 22 ¢ Tengo claridad sobre mis funciones y responsabilidades? ......................... 85
Tabla 23 ;Conozco las personas o cargos responsables de cada proceso?............... 87
Tabla 24 ;La comunicacién entre areas es clara y oportuna para cumplir mis tareas?88
Tabla 25 ¢Las instrucciones de mis superiores son coherentes y comprensibles?....... 89
Tabla 26 ;En mi area se fomenta proponer ideas para mejorar los procesos? ........... 91
Tabla 27 ;Mis sugerencias son escuchadas y valoradas? .............cccccccccoovuvieeeeeen... 93
Tabla 28 ;Las herramientas tecnologicas facilitan mi trabajo diario? .......................... 94
Tabla 29 ¢;Los cambios que se implementan son comunicados y explicados
OPOITUNAIMENTE? ...ttt e e e e e e e e e ettt e e e e e e e e e e e st b e e e e e eeesastraaaaaaaeens 95
Tabla 30 ;La empresa ofrece oportunidades de aprendizaje y capacitacion?............. 96
Tabla 31 ¢Recibo retroalimentacion constructiva sobre mi desempefio? .................... 98
Tabla 32 ¢;Mi trabajo contribuye al logro de los objetivos de la empresa? ................... 99
Tabla 33 ¢Existe un ambiente laboral positivo y colaborativo?...............cccccccueeenn... 100
Tabla 34 ¢Recibo orientacion para ofrecer un servicio de calidad? ........................... 103
Tabla 35 ;En mi area se promueve el trabajo en equipo y la colaboracion? ............. 105
Tabla 36 ¢Se actua conforme a los valores de la empresa? ............cccccccuuvecuieennnen.. 106
Tabla 37 MatrizZ DOFA ... eeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeaeeeaeaeeeaaeseesesseasssasessssssssssnsnsssnnnssnnnnnnnnnns 109
Tabla 38 Estrategias Matriz DOFA ............uuuuuuuiuiiiiiiiiiiiiiiiiieiineiieennnennenennneeneennn.. 111
Tabla 39 Matriz MEFE .............ouuueeeeiiieiieieiieieieseteaaasaaasaasasaaaaasasssssssssssssssssssssssssnnssnnnes 112
Tabla 40 MatriZ MEF ............uuuueeieiiieieeeieeeeeeeeeeeeeeeeeanesansessensssnssssnssnssnsnsnnnnsnnnnnnnnnnnnnes 113

Tabla 41 Propuesta Plan de CONrol.............ccccooiiiiieiiiiiiii e 185



Lista de Figuras

Figura 1 Ubicacion geografica de Verytel S.A. ..., 30
Figura 2 Promedio de empleados...................uuuuuiiiiiiiiii 42
Figura 3 TaS8 dE INGIESO0...........uuui e 42
Figura 4 INdice de FOtACION ..............oeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 43
Figura 5 Resultados Entrevista 360 DKH ... 44
Figura 6 ROI QUE AESEMPEMIA ........ccceeeeeeee e e et a e e e e e e e eeaeees 50
Figura 7 Area €n1a QUE Trab@ja ............cooeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 51
Figura 8 Tiempo €n 1@ @MPreSa.............uuueeiieiiiiiiiiiiiee ettt 52
Figura 9 ¢La estructura actual facilita la comunicacion entre las diferentes areas?..... 54
Figura 10 ¢;Los niveles jerarquicos y las lineas de autoridad estan claramente
(0= Lo [0 13RI 55
Figura 11 ¢Las funciones y responsabilidades estan alineadas con los objetivos
ESIAIEGICOS? .. 57
Figura 12 ;Existen canales efectivos para la toma y ejecucion de decisiones?........... 58
Figura 13 ;La alta direccion fomenta activamente la innovacién y la mejora continua?
................................................................................................................................................ 61
Figura 14 ;Se incentiva la generacion de ideas y soluciones en todos los niveles?.... 62
Figura 15 ;Cuento con autonomia y recursos para implementar proyectos
a1 a10X 7= Lo [0 (=1 S 64
Figura 16 ¢Los procesos de cambio son planificados y comunicados de manera
(= =101 1| 1SR 65
Figura 17 ¢;La empresa cuenta con politicas claras para el desarrollo y la capacitacion
o= T I 01T o 1 T PP 68
Figura 18 ;Los procesos de seleccion y evaluacion estan alineados con los objetivos
COIPOIALIVOS? ...t ettt e e e e e ettt e e e e e e e e e e ettt e e e e e eeeeeest b e aaeeeeseesttaaaaaeaaans 69
Figura 19 (El talento humano se gestiona como un factor clave de competitividad?... 71
Figura 20 ¢Las estrategias organizacionales estan centradas en la satisfaccion del
ClIENEE INTEINO Y @XEOITIO? ... . e e ssssssssnssssnsnnnnnnnsnnnnnnnnnnns 73
Figura 21 ¢Las decisiones directivas reflejan coherencia con los valores corporativos?
................................................................................................................................................ 75
Figura 22 ;Los lideres fomentan una cultura de servicio basada en la colaboracién?.76
Figura 23 ¢Se ejecutan acciones concretas para fortalecer la experiencia del cliente?78
Figura 24 ROl QUE ESEMPEAA............ouuueaiii ettt e e e ataa e e e e e e e e eeanees 82
Figura 25 Area enla QUE trabaja ..............c.cceeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 83
Figura 26 Tiempo €N 1@ @MPreSa...........uuuiiii e i i i e e e eeeeees 85
Figura 27 ¢ Tengo claridad sobre mis funciones y responsabilidades? ........................ 86
Figura 28 ;Conozco las personas o cargos responsables de cada proceso?.............. 87
Figura 29 ¢;La comunicacion entre areas es clara y oportuna para cumplir mis tareas?
................................................................................................................................................ 88
Figura 30 ¢Las instrucciones de mis superiores son coherentes y comprensibles? ....90
Figura 31 ¢;En mi area se fomenta proponer ideas para mejorar los procesos? .......... 92
Figura 32 ¢;Mis sugerencias son escuchadas y valoradas? ..............ccccooceiiiiiiiincnnnnn. 93
Figura 33 ¢Las herramientas tecnologicas facilitan mi trabajo diario? ......................... 94
Figura 34 ;Los cambios que se implementan son comunicados y explicados
OPOITUNGIMENEE? ... e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e aaaaaaaaaaaaaaaaaans 96
Figura 35 ;La empresa ofrece oportunidades de aprendizaje y capacitacion?............ 97
Figura 36 ¢Recibo retroalimentacion constructiva sobre mi desempefio? ................... 98
Figura 37 ¢;Mi trabajo contribuye al logro de los objetivos de la empresa?.................. 99
Figura 38 ¢Existe un ambiente laboral positivo y colaborativo?..............cccccccccuunnnnnne 101



Figura 39
Figura 40
Figura 41
Figura 42
Figura 43
Figura 44
Figura 45
Figura 46
Figura 47
Figura 48
Figura 49
Figura 50

¢Recibo orientacion para ofrecer un servicio de calidad?.......................... 104
¢En mi area se promueve el trabajo en equipo y la colaboracion? ............ 105
¢ Se actua conforme a los valores de la empresa? ...........ccccceeeeeevveevinnnnnn.. 107
Organigrama GIobal ... 122
Organigrama Direccion Comercial ................cccccooeeiiiiiiiiiiieeee 123
Organigrama Direccion Administrativa & Financiera.................................. 124
Organigrama Oficina de Proyectos (PMO)...........cccccciiiiiiii 124
Organigrama Fabrica de SOftware .............ccccccoiiiiii 125
Ingenieria y ProdUCCION ................ceeiiiiiiiiiceee e 125
Organigrama de COMIPIAS .............coeeuuuiieiei e a e eaaaans 126
Organigrama de Documental..................cccccooiiiiiiiiii 126

Organigrama Direccion Talento HumMano.............ccccevvveeiiiieieciciiccee e, 126



Apéndices

Apéndice A Tabla Check List Fuentes Secundarias ..............ccccooveeeiiieeiiiiiiiiiiieeeeennn, 194
Apéndice B Head Count (Planta de Personal Verytel S.A.) ........cccccooiiiiiiiiiiiiiinnnnnns 195
Apéndice C Encuesta Nivel Estratégico aplicada a Verytel S.A. ............ooooeveeeeneen... 197
Apéndice D Encuesta Nivel Tactico y Operativo aplicada a Verytel S.A. ................... 203
Apéndice E Formato de Observacion Directa................ccccoceeeveiiiiiiiiiiiiiiieieeiiieeeea, 208
Apéndice F Carta de Autorizacion Emitida por la Empresa Verytel S.A. .................... 209

Apéndice G Evidencias Fotograficas del Proceso Desarrollado.................ccccccce....... 210



Resumen

El presente trabajo analiza la situacién organizacional de Verytel S.A., una empresa del
sector tecnolégico y de seguridad electronica que ha experimentado un crecimiento acelerado
en los ultimos afios. A través de un enfoque mixto, que integra métodos cuantitativos y
cualitativos, se realiz6 un diagnostico detallado de los aspectos internos de la organizacion,
identificando fortalezas, debilidades y oportunidades de mejora en su estructura, procesos y
gestion del talento humano.

Los hallazgos muestran la importancia de fortalecer la formalizacién de procedimientos,
actualizar documentos clave vy clarificar la asignacion de responsabilidades, asi como mejorar
la comunicacion interna y la coordinacion entre areas. Con base en estos resultados, se disefid
una propuesta de reestructuracion organizacional orientada a los pilares corporativos de
innovacién, talento de alto impacto y servicio, que incluye la actualizaciéon de organigramas, la
implementacion de politicas de promocion interna y la consolidacién de una cultura
organizacional enfocada en el bienestar y el desarrollo de las personas.

Este estudio busca aportar herramientas practicas para la gestiéon del cambio y la
sostenibilidad de la empresa en un entorno competitivo y en constante transformacion.

Palabras clave: Reestructuracion organizacional, Ambigledad de rol, Colaboradores,
Comunicacion interna, Cultura organizacional, Diagndstico organizacional, Eficiencia operativa,
Formalizacion documental, Gestion del talento humano, Innovacién, Liderazgo, Scaling Up y

Matices de diagnéstico.



Abstrac
This paper analyzes the organizational situation of Verytel S.A., a company in the
technology and electronic security sector that has experienced accelerated growth in recent
years. Through a mixed-methods approach, integrating quantitative and qualitative techniques,
a detailed diagnosis was carried out on the internal aspects of the organization, identifying
strengths, weaknesses, and opportunities for improvement in its structure, processes, and

human talent management.

The findings highlight the importance of strengthening the formalization of procedures,
updating key documents, and clarifying the assignment of responsibilities, as well as improving
internal communication and coordination between areas. Based on these results, an
organizational restructuring proposal was designed, focused on the corporate pillars of
innovation, high-impact talent, and service. This includes updating organizational charts,
implementing internal promotion policies, and consolidating an organizational culture focused

on the well-being and development of people.

This study aims to provide practical tools for change management and the sustainability

of the company in a competitive and constantly evolving environment.

Keywords: Organizational restructuring, Role ambiguity, Employees, Internal
communication, Organizational culture, Organizational diagnosis, Operational efficiency,
Document formalization, Human talent management, Innovation, Leadership, Scaling Up, and

Diagnostic nuances.



Introduccién

La presente monografia aborda la reestructuracion organizacional de Verytel S.A., una
empresa del sector tecnolégico y de seguridad electrénica que ha experimentado un
crecimiento acelerado en los ultimos afos. A lo largo del documento, se encontrara un analisis
detallado de la situacion interna de la organizacion, sustentado en la aplicacion de métodos
cuantitativos y cualitativos, asi como en la revision de fuentes primarias y secundarias. Se
identifican las principales fortalezas, debilidades y oportunidades de mejora en la estructura,
los procesos y la gestion del talento humano.

El desarrollo del trabajo inicia con la contextualizacion de la problematica que motiva la
investigacion, seguida de la formulacion de los objetivos generales y especificos que orientan
el estudio, asi como el marco tedrico que fundamentan la propuesta. También encontrara la
metodologia empleada para la recoleccion y analisis de la informacién, el diagndstico
organizacional y la descripcion de los hallazgos mas relevantes.

Finalmente, se presenta una propuesta de reestructuracién organizacional alineada con
los pilares corporativos de innovacion, talento de alto impacto y servicio, acompanada de
recomendaciones practicas para la gestion del cambio y la sostenibilidad de la empresa. De
esta manera, se busca aportar herramientas utiles tanto para la toma de decisiones
estratégicas en Verytel S.A. como para futuras investigaciones en el ambito de la

administracion y la gestion organizacional.



Pregunta Problema

¢, Como puede Verytel S.A. reestructurar su organizacién para responder de manera
eficiente al crecimiento acelerado que ha experimentado en los ultimos afos?
Planteamiento del problema

Verytel S.A. ubicada con sede principal en Bogota D.C., y presencia operativa en
proyectos ubicados en Cali, Medellin, Barranquilla y Cota tiene como objeto social la prestacion
de servicios de telecomunicaciones, seguridad electrénica y tecnolégica mediante tres
principales lineas de negocio: Seguridad Ciudadana, Seguridad de Instalaciones Militares y
Policiales, y Seguridad de Instalaciones Administrativas Gubernamentales. La empresa fue
constituida en el afio 2003, sin embargo, en los ultimos afios ha emergido como un actor clave
dentro de su industria.

Verytel S.A. cuenta con una estructura organizacional matricial, por sus diversas lineas
de negocios, aunque este tipo de estructura busca la colaboracién y flexibilidad
interdepartamental, en la practica se ha convertido en una fuente de desorden y confusién para
sus colaboradores.

Durante los ultimos tres afios, la empresa ha experimentado un crecimiento acelerado
reflejado en el aumento de sus clientes, expansion geogréfica y un incremento significativo en
su planta de personal. Este crecimiento, aunque representa una oportunidad, también supone
que lo que antes funcionaba por el tamano de la empresa, hoy se ha convertido en un posible
obstaculo respecto a las nuevas exigencias en los procesos internos, coordinacion entre areas
y calidad en el servicio.

De acuerdo con lo anterior, las nuevas exigencias han traidos retos que impactan frente
a las dinamicas internas de la empresa, tanto a los niveles estratégicos como a los niveles
tacticos operativos, percibiéndose en desajuste de las cadenas de mando, delimitaciones en
funciones y responsabilidades, y comunicacion organizacional. En medio de este escenario, las

empresas que buscan mantenerse competitivas no solo deben enfocarse en crecer



cuantitativamente, sino también en adaptarse constantemente a los cambios del entorno y sus
demandas internas, es decir cualitativamente. Esto implica no solo innovar en sus productos o
€n sus servicios, sino, revisar como se gestiona el talento humano y sus procesos.

Frente a este panorama, surge la necesidad de disefiar una propuesta de
reestructuracion organizacional que le permita a Verytel S.A. mejorar su eficiencia operativa de
manera estratégica con el fin tener un crecimiento sostenible y fortalezca su cultura interna.

Investigar esta problematica es importante, ya que, si la estructura no se ajusta al ritmo
del crecimiento, pueden aparecer consecuencias como afectaciones en la productividad,
aumento de rotacién de personal, predictores de estrés laboral y pérdida de oportunidades

estratégicas.



Objetivos
Objetivo general
Proponer una reestructuracién organizacional para Verytel S.A. de Bogota D.C., con el
fin de mejorar la eficiencia, la comunicacién y la competitividad de la empresa.
Objetivos especificos
Analizar la situacion interna de la empresa para definir oportunidades de mejora
Elaborar un diagndstico de los aspectos organizacionales de la empresa Grupo
Verytel S.A.
Disefiar una propuesta de reestructuracion organizacional enfocada a los pilares

corporativos.



Justificacion

La necesidad de una reestructuracion organizacional se fundamenta en la importancia
de optimizar la estructura interna de la empresa para garantizar un uso mas eficiente de los
recursos con los que dispone. A medida que las organizaciones evolucionan y crecen surgen
nuevas dinamicas que exigen estructuras organizacionales mas adaptable y flexibles, capaces
de responder a los cambios del entorno sin afectar su coherencia interna ni la efectividad de
SUS procesos y servicios.

Analizar la forma en que Verytel S.A., se articula internamente frente a sus pilares
corporativos: Innovacion, talento de alto impacto y servicios, ya que estos son sus ejes
estratégicos sobre los cuales se debe sostener su desempeno operativo, es clave para la toma
de decisiones estratégicas y la sostenibilidad de su desempefio. De acuerdo a esto, fortalecer
su estructura organizacional implica no solo las mejoras técnicas sino, también la alineacion
integral de sus principios que orientan una cultura corporativa, garantizando que las decisiones
sean mas coherentes y sostenibles, por lo cual, esta orientado a buscar soluciones que
mejoren la gestidn organizacional y competitividad de la empresa.

Este trabajo no solo es util para Verytel S.A., sino que también es relevante porque los
trabajos relacionados con procesos de reestructuracion organizacional en el sector de
seguridad electrénica son escasos y de dificil acceso. Por ello, la investigacion aporta un valor
innovador, ya que responde a las necesidades de la empresa y ofrece insumos que pueden ser
aprovechados por otras organizaciones de este mismo sector con dinamicas de crecimiento
similares. De esta manera, la propuesta adquiere un alcance translocal, pues sus hallazgos y
metodologia pueden ser transferidos y adaptados a companias con caracteristicas
comparables, funcionando como un modelo de diagndstico y ajuste organizacional.

En el ambito académico, este trabajo es un referente que puede servir para futuras
investigaciones sobre gestion y reestructuracion en empresas de servicios tecnoldgicos. En el

plano empresarial, el estudio aporta herramientas practicas de disefio organizacional, practicas



de gestion con el fin fortalecer la toma de decisiones, esto se traduce en una mayor
productividad y eficiencia operativa, lo que permite a las empresas adaptarse mejor a los

cambios del entorno y consolidar su posicion en el mercado.



Marco Referencial

El presente capitulo tiene como propdsito sustentar tedricamente los aspectos que
fundamentan la investigacién, mediante la revision de teorias, conceptos, antecedentes y
enfoques relacionados con el tema de estudio. A través de este marco se busca crear una
base que permita contextualizar la investigacién en fundamento teérico, por lo cual se detallara
el marco tedrico, conceptual, antecedentes y el marco geografico.

Tedrico

En este apartado se exponen los principales conceptos, teorias y enfoques que
fundamentan el analisis y la propuesta de reestructuracion organizacional, brindando el soporte
académico necesario para comprender el fendmeno estudiado.

Teoria Clasica de la Administracién

La teoria clasica de la administracion propuesta por Henry Fayol en el siglo XX,
sostiene que las empresas deben encontrar una forma clara de organizarse, es decir, que para
funcionen correctamente dentro de la empresa es importante y necesario conocer cuales son
las funciones, las responsabilidades y quien toma las decisiones, el indica que esto se traducia
a una jerarquia bien definida (estructura organizacional). Ademas, en esta teoria se plantean
14 principios para el funcionamiento de las empresas.

Como decia Fayol (cit. en Chiavenato, 2006) el administrador debe de desarrollar la
planeacion, organizacion, direccién, coordinacién y control y de esta forma podra gestionar
correctamente la empresa.

El enfoque de esta teoria es una base importante para entender la estructura como un
esquema mecanicista, ademas que busca aprovechar los recursos con los que cuenta la
empresa y adaptarse a los cambios que se tengan.

Pensamiento Sistémico
El pensamiento sistémico es un enfoque que considera la conexién de todos los

elementos como un sistema. Segun Osorio Gémez (2008), busca analizar cémo actuar frente a



problemas segun el contexto organizacional. Este enfoque propone identificar patrones ocultos,
formulando preguntas como, por ejemplo, ¢ como se conectan estos elementos?, ;qué
estructuras estan generando este comportamiento?, qué pasaria si cambiaramos un solo
componente del sistema? las cuales hacen referencia a las interconexiones y estructuras que
generan comportamientos.

Ademas, sugiere entender los problemas desde la raiz, considerando emociones,
contexto, relaciones y otros aspectos. A diferencia de la estructura organizacional clasica de
Fayol, el pensamiento sistematico ofrece flexibilidad para adaptarse a cambios,
interconectando elementos del sistema que a la vez se retroalimenten. Ambas teorias son
complementarias en el andlisis de procesos administrativos.

Teoria y Disefno organizacional

La teoria y el disefio organizacional, de acuerdo con los planteamientos de Richard L.
Daft (2021), estan orientados a entender la manera en que las organizaciones se estructuran,
se gestionan y evolucionan frente a las condiciones y cambios del entorno. Desde la
perspectiva del autor, una organizacidon no es Unicamente un conjunto de personas o recursos,
sino un sistema social planificado, creado para cumplir metas especificas mediante la
coordinacién del trabajo humano.

El disefio organizacional constituye el proceso a través del cual los lideres determinan
la forma mas adecuada de distribuir la autoridad, las funciones y los flujos de comunicacion,
buscando que la estructura facilite tanto la eficiencia como la adaptacion. Daft plantea que la
estructura debe ser flexible y ajustarse a variables contextuales como la estrategia, el entorno,
el tamano, la tecnologia y la cultura interna.

Para analizar el funcionamiento de las organizaciones, el autor distingue entre

dimensiones estructurales y dimensiones contextuales.



Las dimensiones estructurales describen los componentes internos que conforman la
organizacion, entre ellos la formalizacion, la especializacion, la jerarquia de autoridad, la
centralizacion, la profesionalizacion y la relacién entre departamentos.

Las contextuales, en cambio, hacen referencia a los factores externos o situacionales
que inciden en su disefo, sin embargo, de los cuales no se tiene control, como el entorno
competitivo, la tecnologia utilizada, el tamano de la empresa, la cultura organizacional y la
estrategia general.

La combinacion de estas dimensiones determina el modo en que la organizacion logra
equilibrar la diferenciacién, que implica dividir las tareas y especializar funciones, y la
integracion, que garantiza la coordinacion entre las partes. Mantener ese equilibrio es
importante para lograr eficiencia operativa sin sacrificar la capacidad de respuesta frente a los
cambios del entorno.

De acuerdo con lo mencionado anteriormente, Daft percibe el disefio organizacional
como un instrumento para lograr alinear la estructura interna con las demandas externas. Una
organizacion eficaz, por tanto, es aquella que actualiza su configuraciéon constantemente y
promueve la comunicacion entre niveles jerarquicos y fomenta la innovacién como una
herramienta adicional para alcanzar sus objetivos y metas.

Metodologia Scaling Up

Cuando una empresa decide reorganizarse, es comun pensar primero en cambiar
procesos o estructuras, pero muchas veces se olvida lo mas importante que son las personas.
En su libro Scaling Up, Verne Harnish (2014) el capitulo de personas resalta que el verdadero
crecimiento empresarial empieza por contar con los equipos adecuados. Es decir, personas
que no solo tengan las habilidades, sino que también estén en los cargos correctos, compartan
los valores y el propdsito de la empresa.

Una pregunta clave que plantea Harnish es (¢ Tienes a las personas correctas haciendo

lo correcto de la manera correcta?). Esta frase, aunque parece ser simple, refleja verdad, no



basta con contratar gente talentosa, hay que asegurarse de que estén bien ubicadas,
motivadas y alineadas con la direccién que la empresa quiere tomar. Esto es importante
cuando se esta pasando por un proceso de reorganizacion, donde los cambios pueden generar
incertidumbre y resistencia al cambio.

Dentro del enfoque de Scaling Up, Verne Harnish (2014), se proponen herramientas
practicas como el FACe' (para definir quién es responsable de cada funcién) y el PACe? (para
identificar quién lidera cada proceso). Estas herramientas ayudan a ordenar el trabajo, mejorar
la comunicacién interdepartamental y evitar conflictos por tareas mal definidas o duplicidad de
funciones.

Harnish enfatiza la importancia de que los lideres deleguen, confien en su equipo y
eviten convertirse en un “cuello de botella” que impida el avance de la organizacién. Este
enfoque es relevante para muchas pequefias y medianas empresas que crecen rapidamente y
se desorganizan. En el capitulo sobre personas en Scaling Up, se destaca que el crecimiento
sostenible depende de poner a la gente en el centro de las decisiones. Reorganizar implica
repensar la colaboracion y como cada individuo puede aportar valor, combinando una visién
estratégica con un enfoque humano.

Conceptual

Esta seccion define los términos clave y conceptos fundamentales utilizados a lo largo
del trabajo, asegurando claridad y coherencia en la interpretacion de los temas tratados.
Estructura Organizacional

La estructura organizacional puede entenderse como el sistema formal mediante el cual
una empresa define las relaciones de autoridad, distribuye el trabajo, agrupa sus actividades y
establece los mecanismos de coordinacion que permiten alcanzar sus objetivos estratégicos.

Este disefio especifica como se dividen y coordinan las tareas dentro de la organizacién, asi

" Function Accountability Chart (FACe) Tabla de Responsabilidades por Funcién
2 Process Accountability Chart (PACe) Tabla de Responsabilidades por Proceso



como los canales de comunicacién y supervisién entre sus diferentes niveles jerarquicos (Daft,
2021).
Innovacioén

La innovacién se puede entender como la introduccién de algo nuevo o
significativamente mejorado dentro de una organizacion ya sea un producto, proceso, servicio
o forma de gestién que genera valor y contribuye a mejorar el desempeno. Teniendo en cuenta
esto, innovar implica transformar ideas en resultados concretos que aporten beneficios
tangibles o intangibles tanto a la organizacién como a su entorno (Martindale & Hollands,
2023).
Talento de alto impacto

El talento de alto impacto puede entenderse como aquellas personas que ocupan 0
pueden llegar a ocupar roles estratégicos dentro de una organizacién, cuyos conocimientos,
habilidades y actitudes contribuyen directamente a la ejecucion de los objetivos corporativos y
la conversién de los activos intangibles en resultados tangibles Kaplan y Norton (2004). Estas
personas se caracterizan por un desempefo superior y competencias diferenciadas, y por su
capacidad de multiplicar el rendimiento de otros colaboradores del equipo, de acuerdo con la
premisa de que el crecimiento empresarial depende de tener a las personas adecuadas en los
roles adecuados (Harnish, 2014). Asimismo, su gestién requiere practicas y procesos de
talento que generen alto impacto medible en los resultados del negocio, tales como la
identificacion de roles criticos, el desarrollo de liderazgo y la analitica de personas (Bersin,
2007). Finalmente, su desarrollo y retencion deben abordarse mediante modelos integrados y
maduros de gestion del talento, que aseguren la conexion entre las capacidades del personal y
los resultados estratégicos de la organizacion (Deloitte Insights, 2017).
Servicio

El servicio puede definirse como la capacidad de una organizacion para generar valor a

través de la interaccion entre las personas, los procesos y los recursos que la componen. No



se limita a la atencion al cliente externo, sino que se configura como un compromiso continuo
con la eficiencia, la colaboracién y el cumplimiento de los propdsitos estratégicos comunes.

Segun Harnish (2014), el fortalecimiento del servicio parte de tener a las personas
correctas en los roles correctos, o que permite que las actividades se realicen con sentido,
coherencia y enfoque en los resultados. A su vez, Kaplan y Norton (2004) plantean que el
servicio se sostiene en los activos intangibles como el conocimiento, las relaciones y la cultura
que, al integrarse con los procesos internos y la estrategia corporativa, logran traducirse en
valor tangible y sostenido para la organizacion.
Comunicacién Interna

La comunicacion interna se percibe como un proceso estratégico orientado a fortalecer
la integracion, el compromiso y la participacion de los colaboradores dentro de una
organizacion. Su funcién principal es promover la cohesion del equipo humano, alinear los
esfuerzos individuales con los objetivos institucionales y consolidar la identidad organizacional.
A través de canales formales e informales, la comunicacién interna facilita el flujo de
informacion, la motivacién del personal y la adaptacion al cambio, contribuyendo directamente
al aumento de la productividad y al sentido de pertenencia de los trabajadores (Rojas Lobo,
2011).
Diagnostico Organizacional

El diagndstico organizacional es un proceso analitico sistematico mediante el cual se
evalla la situacion actual de una organizacion incluyendo sus estructuras formales, procesos,
cultura y recursos para identificar fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas, con el fin
de brindar informacién precisa que permita disefar intervenciones de mejora estratégica y
operativa. Este diagndstico contempla tanto factores internos como externos, medir el
desempenio real frente al deseado y generar una base sdlida para la toma de decisiones

orientadas al cambio (Bravo Rojas, Valenzuela Mufioz & Ramos Vera, 2019).



Reestructuracioén organizacional

La reestructuracion organizacional se entiende como un proceso de transformacién
interna mediante el cual una empresa redisena su estructura jerarquica, los canales de
comunicacion, la asignacion de funciones vy los flujos de trabajo, con el propésito de adaptarse
a las nuevas condiciones del entorno y mejorar su eficiencia operativa. Este proceso puede
implicar la modificacién de estrategias, la redefiniciéon de procesos y la reorganizacion de los
recursos humanos y materiales, buscando optimizar el desempefio global de la organizacion y
fortalecer su capacidad competitiva frente a los cambios del mercado (Estudios Gerenciales,
2021)

Eficiencia Operativa

La eficiencia operativa se refiere a la capacidad de una organizacion para maximizar el
uso de sus recursos (humanos, financieros, tecnolégicos y de tiempo) con el propésito de
alcanzar sus metas con el menor costo y desperdicio posible. Implica optimizar procesos,
eliminar actividades que no generan valor y aprovechar la automatizacion o la mejora continua
como herramientas estratégicas para elevar la productividad, la calidad y la rentabilidad de la
empresa (IBM, 2024).

Ambigiiedad de rol

Es una situacion donde las personas no tienen claridad sobre que lo se espera de ellas
en un contexto, lo cual puede generar confusién, ansiedad, problemas de motivacion y
afectaciones en el desempefio.

Segun Gonzalez, Méndez y Torres (2020) definen la ambigledad de rol como "la
ausencia de informacion claramente formulada sobre las expectativas de desempefio, las
metas, los deberes, la autoridad, las responsabilidades, las obligaciones y otras condiciones
laborales relacionadas con el desempefio de rol” . Otros autores sugieren que mejorar la
claridad en la comunicacion organizacional podria ser una estrategia para reducir la

ambigledad de rol Junaid et al. (2021)



El concepto de ambigliedad de rol permite analizar cémo la falta de claridad en las
funciones o expectativas puede influir en la conducta y percepcion de las personas
involucradas. Abordar este concepto es importante para comprender dinamicas de estrés,
desmotivacion o conflictos dentro de la empresa.

Riesgos Psicosociales

En el contexto laboral, los factores psicosociales hacen referencia a las condiciones que
surgen de la interaccién con la organizacion, el trabajo, las funciones y el entorno en el que se
desarrollan. Segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2024), los riesgos psicosociales
en el trabajo incluyen aspectos como cargas excesivas de trabajo, funciones laborales poco
definidas y falta de control sobre las tareas, entre otros aspectos. Estos elementos estan
asociados a niveles elevados de ansiedad, agotamiento y desmotivacion. Esto relacionado a
las organizaciones genera que se presenten conflictos internos, desmotivacién de personal
afectando el rendimiento de la empresa.

Segun el Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST), estos factores
pueden incidir en el rendimiento como en la salud fisica y mental de los trabajadores,
dependiendo de como estén gestionados dentro de la organizacion.

Asi, abordarlos no solo hace parte de proveer el bienestar de las personas, sino
también es una estrategia para fortalecer la productividad y prevenir riesgos laborales, por lo
tanto, su analisis es importante para la gestion del capital humano, el desarrollo organizacional
y la eficiencia operativa.

Antecedentes

Diversos estudios y experiencias previas en reestructuracion organizacional han
evidenciado la importancia de ajustar la estructura interna de las empresas para mejorar su
competitividad y eficiencia. Por ejemplo, en el caso de PSI S.A.S., la reestructuracion se enfocé

en redefinir la jerarquia y las funciones, optimizando el proceso de seleccion de personal



mediante la elaboracién de un nuevo organigrama, manual de funciones y procedimientos
claros para la gestién del talento.

De manera similar, la Constructora Santosp S.A.S. implementé un modelo de
reestructuracion para afrontar los retos de un gran proyecto de construccion, integrando a un
socio estratégico y aplicando herramientas como el analisis DOFA, benchmarking y modelos
sistémicos. Este enfoque permitié clarificar roles, descentralizar decisiones y fortalecer la
comunicacion interna, aspectos clave para el éxito en entornos de alta exigencia y cambio
constante.

Por otro lado, proyectos como el de la Ferreteria y Eléctricos el Puente y el Restaurante
D’ Cauca emplearon metodologias mixtas para diagnosticar su situacién actual y disefar
estrategias de mejora. Estos casos destacan la importancia de combinar el analisis interno y
externo, la elaboracién de perfiles de cargo, mapas de procesos y politicas de calidad,
demostrando que la reestructuracion organizacional es un proceso integral que abarca tanto la
gestion administrativa como la adaptacion a factores externos y la cultura organizacional.
Antecedentes Verytel S.A.

Verytel S.A. es una empresa con sede principal en Bogota, Colombia, dedicada a la
prestacion de servicios tecnolégicos en los campos de informatica, telecomunicaciones, control
industrial y seguridad electrénica. Constituida originalmente en 1998 como Verytel Limitada y
posteriormente transformada en sociedad andnima, la compania ha consolidado su presencia
en el sector gracias a su capacidad para ofrecer consultoria, instalacion, mantenimiento y
comercializacién de soluciones tecnoldgicas, asi como el disefio y produccion de software y
hardware, y la representacion comercial de empresas nacionales y extranjeras.

En su trayectoria, Verytel S.A. ha enfrentado procesos de reorganizacion y adaptacion
normativa, rigiéndose por el Codigo de Comercio Colombiano y otras disposiciones legales
aplicables al sector. Un hito relevante fue su admision en un proceso de reorganizacion

empresarial por parte de la Superintendencia de Sociedades en 2013, lo que impulso la



revision y fortalecimiento de su estructura interna para responder a los retos del entorno
competitivo.

A partir de 2018, la empresa adoptdé metodologias modernas de gestion como el
Sistema Operativo Empresarial (EOS) y herramientas visuales para el analisis de procesos,
involucrando activamente a sus equipos en la identificacién de oportunidades de mejora. Estas
iniciativas han permitido a Verytel S.A. avanzar hacia una estructura mas ordenada, con roles y
procesos claramente definidos, alineados con sus objetivos estratégicos y orientados a la
eficiencia y la obtencién de resultados sostenibles.

Marco Geografico

Verytel S.A. desarrolla sus actividades empresariales en el Distrito Capital de Bogota,
territorio que constituye el principal centro econémico, financiero y administrativo de Colombia.
La ciudad, ubicada a una altitud de 2.640 metros sobre el nivel del mar, se situa en el altiplano
cundiboyacense, dentro de la cordillera Oriental de los Andes.

El domicilio principal de la compafiia se encuentra en la Carrera 97 No. 24C-21, en la
ciudad de Bogota D.C. Segun el Observatorio de Desarrollo Econémico de Bogota (2024), la
ciudad aport6é aproximadamente el 26,8 % del Producto Interno Bruto (PIB) nacional, lo que
refleja su papel central en el crecimiento econémico del pais. En este contexto, Verytel S.A. se
beneficia de un entorno urbano altamente competitivo, con infraestructura tecnoldgica
avanzada y un ecosistema empresarial favorable para la innovacion y la expansion de sus

operaciones en el mercado.



Figura 1

Ubicacién geografica de Verytel S.A.
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Metodologia

El presente capitulo detalla el enfoque metodolégico utilizado para el desarrollo de la
investigacion, en este, se establecen los procedimientos, técnicas y fuentes de informacion
empleadas para alcanzar los objetivos planteados y responder a la problematica formulada.
Tipo y Enfoque de la Investigacion

La presente investigacion se desarrolla bajo un enfoque mixto, el cual combina métodos
cuantitativos y cualitativos con el propésito de obtener una vision integral del fenémeno
organizacional. Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), este enfoque permite integrar
datos numéricos con narrativas de los participantes, logrando una comprensién mas completa

de la problematica.



La eleccién de este enfoque resulta pertinente, ya que permite analizar la estructura
organizacional de Verytel S.A. y, a partir de la percepcion de sus colaboradores y del analisis
de datos objetivos, formular estrategias de mejora que respondan a sus necesidades actuales.
Poblacion y Muestra

La poblacion total del estudio esta conformada por 137 colaboradores activos de
Verytel S.A., distribuidos en tres niveles jerarquicos: estratégico (23 personas), tactico (44
personas) y operativo (70 personas).

Estrategia de Muestreo

Se emplea una estrategia mixta que combina muestreo probabilistico y muestreo por
conveniencia, ajustada a las caracteristicas de cada nivel estratégico del personal:

Muestreo Probabilistico Aleatorio Simple (Niveles Tactico Y Operativo):

Para los niveles tactico y operativo (poblacién combinada = N = 114, se opt6 por un
nivel de confianza del 95 % y un margen de error del 5 %.

Formula (poblacion finita):

n=N-Z2-p-qe2(N-1)+Z2-p-gn = \frac{N \cdot Z*2 \cdot p \cdot q}{e”2 (N-1) + Z*2 \cdot p
\cdot q}n=e2(N-1)+Z2-p-gN-Z2-p-q

Donde:

N=114N = (tamano de la poblacion tactica + operativa)

Z=1.96 = (valor critico para 95 % de confianza)

p=0.5p y q=0.5q = (maxima variabilidad)

€=0.05 (margen de error)

n=88.09 = 89

Muestreo No Probabilistico Por Conveniencia (Nivel Estratégico)

El nivel estratégico esta conformado por 23 personas (directivos y responsables de

areas clave). Por su caracter reducido y por las limitaciones habituales de acceso a este grupo



(carga de trabajo, agenda, confidencialidad), se aplicara muestreo por conveniencia: se
intentara incluir la mayor cantidad posible de estos 23 colaboradores.

El muestreo por conveniencia se justifica metodolégicamente porque permite acceder a
informantes clave cuya vision es esencial para comprender la estrategia y la toma de
decisiones de la empresa. Aunque no es aleatorio, su uso se combina con el muestreo
probabilistico de los demas niveles para mantener equilibrio entre representatividad estadistica
y acceso a informacién estratégica (Speak et al., 2018).

Técnicas e instrumentos de Recoleccion de Informacion

De acuerdo con Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), la combinacién de diversas
técnicas de recoleccion de informacion permite enriquecer el analisis, al obtener datos desde
diferentes perspectivas. Para esta investigacion se trabajara con fuentes primarias y fuentes
secundarias.

Fuentes Primarias

En este apartado se describen los métodos y herramientas empleados para recolectar
informacion directamente de los actores involucrados en la organizacion. Estas fuentes
proporcionan datos originales y actuales, fundamentales para el diagnéstico.

Encuesta estructurada

Con el fin de conocer las percepciones y opiniones de los colaboradores de diferentes
niveles jerarquicos de Verytel S.A., se utilizaron dos encuestas estructuradas, que segun
Bryman, (2016) permiten recopilar informacion de manera estandarizada sobre percepciones,
actitudes y experiencias de los participantes.

Una encuesta estuvo dirigida al personal del nivel estratégico como lo son, Presidencia,
Vicepresidencia, Gerencia, Directores y Lideres de area y la otra encuesta dirigida al personal
del nivel tactico como, Coordinadores, Ingenieros, Lideres de area Junior, Analistas, Técnicos,

Auxiliares y Gestores



Ambas encuestas combinaron preguntas cerradas en escala de Likert (1 a 5) para
medir la percepcion cuantitativa y preguntas abiertas que permitieron recoger opiniones y
sugerencias especificas, ademas, las encuestas se estructuraron en cinco secciones que
incluyeron informacion general, estructura organizacional, y los tres pilares de la empresa
(Innovacion, talento de alto impacto y servicio) esto con el fin de identificar oportunidades de
mejora en aspectos especificos y sustentar la propuesta de reestructuracion organizacional.
Estas encuestas fueron aplicadas por medio de la herramienta del Forms de Office a través del
correo corporativo de Juliana Ibarra coautora de este trabajo y colaboradora de Verytel S.A.

Observacioén Participante

Se utilizo la observacién participante con el fin de comprender a profundidad las
dinamicas internas de procesos, interaccion entre areas y dinamicas de los colaboradores. La
observacion participante permite al investigador involucrarse en el contexto de estudio para
comprender dinamicas sociales y organizacionales desde dentro (Denzin & Lincoln, 2012).

De acuerdo a lo mencionado anteriormente, la observacion participante complementa la
informacion recopilada mediante las encuestas; esto teniendo en cuenta, que, Juliana lbarra es
colaboradora de Verytel S.A. ademas es relevante para esta investigacion detectar
necesidades para la sustentacion de la propuesta de reestructuracion.

La observacion participante se aplico en modalidad no estructurada, como
levantamiento de informacién. El formato de registro incluyo los siguientes elementos:

- Fecha
- Area: Lugar o equipo donde se realiza la actividad.
- Descripcion de la Situacion: Relato detallado de la situacion observada
- Aspectos positivos y/o Oportunidades de Mejora
Fuentes Secundarias
En esta seccion se detallan los documentos, registros y materiales previamente

elaborados que han sido consultados para complementar el analisis. Estas fuentes



proporcionan informacion contextual, histérica y comparativa relevante para enriquecer la
comprension del fendmeno estudiado y respaldar los hallazgos obtenidos a partir de las
fuentes primarias.

Revision documental

Como parte de la investigacion realizada y con el fin de realizar un diagnéstico de la
situacion de la empresa en cuanto a su estructura organizacional, y pilares corporativos, se
realizé una revision documental que Segun Arias (2012), el analisis documental implica
examinar de manera critica diferentes fuentes escritas que aportan informacion relevante para
comprender y abordar el problema de estudio.

Se utilizaron para este proceso documentos proporcionados por Verytel S.A. como lo
son; plataforma estratégica, organigramas, datos estadisticos, manuales de funciones y perfiles
de cargo, descripcion de las lineas jerarquicas (Head Count), indicadores de rotacién, reportes
de ausentismos, bienestar y clima organizacional por medio de NPS encuesta de la felicidad,
encuestas internas previamente realizadas por la organizacion e informacion respecto a las
herramientas tecnoldgicas utilizadas, como Clockify, Power Bi y SharePoint

El analisis de esta informacion fue organizado tomando como referente las dimensiones
estructurales planteadas por Richard L. Daft (2021) que son: la formalizacién, la
especializacion, la jerarquia de la autoridad que hace referencia a la complejidad estructural, la
centralizacion, el profesionalismo y las razones de personal las cuales funcionaron como
categorias para describir y entender los hallazgos encontrados. De esta manera, la informacién
se logro organizar de manera coherente facilitando su interpretacién y brindando un
diagnodstico de la empresa.

Técnicas de analisis de la informacion

La informacién numérica obtenida se organizé y resumio a través de frecuencias,

porcentajes y promedios, con el fin de identificar las tendencias principales y de cémo

responden los colaboradores en cada aspecto relacionado a las encuestas aplicadas.



La informacioén cualitativa obtenida por medio de la observacién participante; las
respuestas abiertas de las encuestas aplicadas y la revision documental, se leyo y analizo con
el fin de comprender las opiniones, percepciones y experiencias de los participantes de una
manera clara y ordenada.

Una vez analizados los resultados de cada técnica, se procedi6 a realizar un ejercicio de
triangulacion, es decir, la comparacién y cruce de datos provenientes de diferentes fuentes. De
esta manera, construir una vision integral de la empresa que combine la percepcién de los
colaboradores, las evidencias observadas en los procesos y la informacion disponible en los
documentos internos.

Herramientas de Diagnéstico Organizacional

Para esta investigacion se utilizaron las matrices indicadas a continuacion con el fin de
diagnosticar la situacion organizacional de Verytel S.A., Su aplicacion contribuyo en la
identificacion de oportunidades de mejora para fortalecer la empresa.

Las herramientas de diagndstico son instrumentos analiticos que permiten examinar la
situacion de una organizacion para identificar fortalezas, debilidades, oportunidades y
amenazas, y a partir de ello proponer estrategias (Chiavenato, 2017).

Segun David (2017), las herramientas de diagndstico estratégico, como la matriz DOFA,
la matriz MEFI® y Matriz MEFE* permiten identificar y evaluar los elementos clave que influyen
en el desempefio organizacional. Ademas, se utilizara la matriz PESTEL® la cual es una
herramienta de analisis estratégico para evaluar el entorno externo de una organizacién
considerando seis factores que la componen: Politicos, Econémicos, Sociales, Tecnoldgicos,
Ecoldgicos y Legales. (Narayanan & Fahey, 2024). Por medio de estas matrices, se analizan
las fortalezas y debilidades internas, asi como las oportunidades y amenazas del entorno, con

el fin de formular estrategias que estes alineadas a la situacion actual de la empresa.,

3 Matriz de Evaluacién de Factores Internos (MEFI)
4 Matriz de Evaluacién de Factores Externos (MEFE)
5 Andlisis del Entorno Externo (PESTEL)



Calidad de los instrumentos

En este apartado se detallan los criterios y procedimientos aplicados para garantizar la
validez y confiabilidad de los instrumentos utilizados en la recoleccion de datos, asegurando
que la informacién obtenida sea precisa, consistente y adecuada para los fines del estudio.

Validez

La validez del instrumento se fundamenté en una revisién metodoldgica y conceptual
que combino varias estrategias. Primero, se revisaron documentos internos de Verytel S.A.
para asegurar la coherencia entre la informacion y la realidad de la empresa. Ademas, se
realizé observacion participante en los entornos laborales, lo que permitié contrastar la
documentacion con la practica y controlar posibles sesgos. Finalmente, la aplicacién de
encuestas como fuente primaria permitié comparar y fortalecer los resultados, consolidando asi
la validez del estudio.

Confiabilidad

La confiabilidad del instrumento se establecido mediante la aplicacién de técnicas que
garantizaron la consistencia interna y la estabilidad de los resultados obtenidos durante el
proceso de recoleccion de informacion. Para ello, se emplearon listas de chequeo y una matriz
de observacion estructurada, disefiadas para verificar la correspondencia entre los items del
instrumento y los comportamientos o evidencias observables dentro de la organizacion.

Consideraciones éticas

La participacién de los colaboradores de Verytel S.A. fue completamente voluntaria,
garantizando el anonimato y la confidencialidad de la informacion suministrada.

Las encuestas contenian un encabezado, donde se explicé a los participantes el uso
exclusivo de los datos con fines académicos. Cada participante otorgd su consentimiento
informado al responder dicha encuesta. Asimismo, se respetaron los principios de integridad,

evitando cualquier tipo de manipulacién o distorsién de los resultados.



Analisis Situacional Verytel S.A.

En este apartado se presenta una evaluacion de la situacién actual de la organizacion a
partir del analisis de fuentes secundarias, es decir, documentos internos proporcionados por la
empresa. La revision de manuales, informes, organigramas y demas registros institucionales
permite identificar la proporcion, vigencia y coherencia de la informacion disponible, aportando
una vision integral sobre la estructura, procesos y dinamicas organizacionales que
fundamentan el diagnéstico y las propuestas de mejora.

Revision de Documentos Proporcionados por Verytel S.A.

Siguiendo la teoria del disefio organizacional de Daft, se utilizaron sus dimensiones
estructurales como base para analizar los documentos proporcionado por Verytel S.A. que
componen las fuentes secundarias. Estas dimensiones formalizacion, especializacion,
jerarquia de autoridad, centralizacién, profesionalismo y razones del personal permitieron
comprender la estructura interna de la empresa y como influyen en su funcionamiento. A partir
de este enfoque, se presenta el analisis de los hallazgos identificados en cada dimension
La formalizacion

La revision documental evidencio un bajo nivel de formalizacién, dado que documentos
como manuales de funciones, descripcion de cargos y procedimientos no se encontraron, o los
que habian, estaban desactualizados frente a la realidad de Verytel, un ejemplo de ello es que
de 83 puestos de trabajo con los que cuenta la empresa solo existen 39 de 83 Tarjetas de
Valoracién (TDV) para el cargo que ademas es un documento que contiene no solo las
funciones sino también, la valoracién de cada persona con los resultados individuales basados
en una prueba de Kudert, los cuales se sugiere que se aparten de la informacion de manuales
de funciones, dado que dichos datos no guardan relacion directa con estos y son
confidenciales.

De acuerdo a lo anterior, solo el 46,9% se encuentran creados, y de ese porcentaje

existe una baja actualizacion de ellos, puesto que el 5,12% (2 TDV) no se han actualizado



desde el ano 2020; el 2,56% (1 TDV) desde 2022, el 15,38% (6 TDV) desde 2023, y el 25,64%
(19 TDV) desde 2024.

A pesar de que se identifican algunas actualizaciones en lo corrido de 2025
correspondientes al 51, 28% (20 TDV), este ultimo porcentaje sigue siendo bajo ya que se
calculé frente a los que existen, por lo cual resultan limitados frente al total de TDV que
deberian de existir en la empresa; esto sugiere que falta gestion en la formalizacion
documental.

Adicional a lo anteriormente mencionado, no existen, mapas de procesos, instructivo de
procesos ni manuales de macroprocesos en ningun area. Lo cual sugiere que la empresa se ha
estado moviendo segun la marcha y requerimiento del momento, ya que, al no tener
procedimientos claros, los limites entre cada uno de los cargos no son pueden generar
conflictos, ineficiencias, ambigledad en los roles y una dificultad en la comunicacién
interdepartamental.

La Especializacion

La empresa presenta una division del trabajo por areas funcionales, hay 9 areas
funcionales conformadas por cargos diferenciados, sin embargo, algunos de ellos no estan
formalizados ni definidos con sus procedimientos y responsabilidades. En el desarrollo de la
funcion, esto podria afectar y verse reflejado en la distribucion desigual de carga laboral y la
falta de claridad frentes a las competencias que deberia tener las personas para realizar su
labor, otro aspecto importante que se deriva de esta dimensién y que se refuerza con la
dimensién de la formalizacion es que, cuando una persona se ausente o se retira, se lleve
consigo el conocimiento operativo de dicho cargo, lo cual genera dependencia.

De acuerdo con lo anterior, sugiere que la organizacion cuenta con una estructura débil

en términos administrativos.



La Jerarquia de la Autoridad

Se realizo el analisis de (Head count), proporcionado por Verytel S.A., en el cual se
evidencia que no es posible determinar con precision el tramo de control Unicamente a partir de
estos datos, ya que la informacion carece de visualizacién jerarquica y no refleja la relacion
directa entre los respectivos lideres y subordinados.

Un ejemplo claro se observa en el anexo No. 2 en el puesto de Servicios Generales,
ubicada en la linea G. Segun la linea formal esta reporta hacia la linea A, pareceria que
existirian seis tramos de control para llegar al nivel estratégico. Sin embargo, en la realidad, a
pesar de que la jefe inmediata esté asignada a la linea A, no se requieren dichos tramos de
control, dado que las decisiones operativas y comunicacién se gestionan de manera directa.

A partir de ello, se evidencia la importancia de contar con organigramas actualizados,
que permitan visualizar las relaciones reales de autoridad y los niveles jerarquicos efectivos,
evitando conclusiones erroneas sobre la estructura jerarquica y el tramo de control.

Razones del Personal

De la informacién suministrada por Verytel S.A., cuenta con 137 colaboradores
distribuidos en tres niveles jerarquicos: estratégico el 16,78 % equivalente a 23 personas),
tactico 32,11% a 44 personas y operativo el 51,09, equivalente a 70 personas. Esta distribucién
indica que el personal se concentra en funciones de nivel operativo, derivado a raiz de su
objeto social ya que, la organizacion esta orientada a la ejecucién y el cumplimiento de las
funciones técnicas de su operacion. El porcentaje del personal del nivel estratégico que es
relativamente menor, indica que hay una concentracion del poder de decision en cargos de alta
gerencia o directivos, lo que se asocia a niveles altos de centralizacion y una cadena de mando
que deberia de ser definida verticalmente.

En cuanto a la distribucion de personal de Verytel S.A., respecto a sus areas
funcionales, la mayor concentracion se encuentra en Operaciones donde el personal

representa el 73.7% del total de trabajadores, correspondiente: 101 personas, mientras que las



areas Administrativa y Financiera un 5,10%, correspondiente a 7 personas, Comercial, 5,8%,
correspondiente a 8 personas, Estrategia 0, 72%, corresponde a 1 persona, Mercadeo 1,45%,
correspondiente a 2 personas, Preventa 3,64% correspondiente a 5 personas, SG SST MA
4,37%, correspondiente a 6 personas, Talento Humano 3,64%, correspondiente a 5 personas y
Presidencia con el 1,45%, correspondiente a 2 personas. Esta informacion, refleja una
estructura funcional con orientacién a la ejecucién operativa como se mencioné anteriormente,
donde las areas de soporte y estratégica tienen proporciones significativamente menores.
Adicionalmente segun Daft (2021), dicha situacion evidencia un bajo grado de diferenciacion
horizontal, ya que el talento humano se concentra en su mayoria en una sola funcién y eso
limita la especializacion de las demas areas.

Oftro aspecto relevante, de esta informacién es que se evidencia que las areas de
apoyo son pequenas lo que podria reflejar que la empresa presenta sobrecarga operativa y
dificultad en la coordinacién interdepartamental (transversal) lo cual dificulta el funcionamiento
de la estructura matricial que tiene como caracteristica principal una base sélida de vinculo
horizontal, es decir integracién entre las areas. Este analisis se fundamenta de acuerdo con
Daft (2021) quien indica que las estructuras matriciales requieren un fuerte canal de
comunicacion y colaboracién tanto horizontal como vertical, para lograr equilibrar las lineas de
autoridad entre el producto y la funcién o el producto y la geografia.

A raiz de los andlisis realizados y teniendo en cuenta los planteamientos de Daft de
esta dimension, dichas proporciones representan una complejidad estructural moderada con
capacidad limitada en la gestion de su personal estratégico y administrativo, que ademas
puede incidir significativamente en la eficiencia, agilidad de toma de decisiones, es decir es
fuerte operativamente pero administrativamente no.

Interpretacién de la Estructura
De acuerdo con la documentacién de Verytel S.A., esta cuenta con un organigrama

matricial que comprende verticalmente 6 areas funcionales de la empresa, las cuales son



Mercadeo, Comercial, Operaciones, Estrategia, Financiera y Administrativa, y Talento Humano
y 3 areas horizontales que son Preventa y producto, Fabrica de Software y D&A, de dichas
areas existen organigramas actualizados con corte al junio del 2024.

Sin embargo, realizando un analisis detallado se identifica que esta estructura
organizacional no cumple con el elemento esencial donde las personas que trabajan en dicha
organizacién deben reportar a dos lideres directos entre funcion y proyecto o linea de negocio.

El analisis de la estructura organizacional general de la empresa evidencia una
incongruencia entre lo declarado formalmente y aquello que se aplica, esto repercute en
inconsistencias en la designacion de funciones y lineas de autoridad, como se mencionaba al
inicio de este apartado, la incoherencia entre el disefio formal y la estructura organizacional
que se deberia estar utilizando no permite conocer la empresa por medio de su estructura.

Con respecto a los organigramas por areas se cuenta con registro de, 7 organigramas
equivalentes al 58,33%, sin embargo, deberian de existir un total de 12 organigramas, 6 por
areas y 6 correspondientes a subareas, esto sugiere que 5 de ellos no se encontraron o no han
sido elaborados.

De los organigramas existentes se identificd que presentan un nivel considerable de
desactualizacion, asi: area de Seguridad y Salud en el Trabajo (58%), Talento humano
(64,4%), Comercial (74,9%) Administrativa y financiera (74,8%), Preventa (74,9%) y Fabrica de
Software (74,9%).

De acuerdo con lo anterior, la desactualizacion de los organigramas repercute en la
claridad de los roles, dificultando la asignacién de responsabilidades, ademas genera conflicto
con la comunicacion entre los distintos niveles jerarquicos, la claridad jerarquica dentro del
equipo y de la empresa. Esta situacion evidencia la necesidad de revisar con el fin de
garantizar que los cargos vigentes se encuentren documentados y que la estructura

organizacional refleje la realidad empresarial.



Figura 2
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Nota. Elaboracion propia a partir de datos de los datos brindados por Verytel S.A.

Figura 3
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Figura 4
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Nota. Elaboracion propia a partir de datos de los datos brindados por Verytel S.A.

De acuerdo con los datos suministrados por Verytel, S.A., se puede evidenciar que ha
experimentado un crecimiento importante en su personal. En 2022 contaba con 48 empleados
activos, mientras que al cierre de 2024 esta cifra ascendié a 96, y en lo corrido del afio 2025
alcanzando los 137. Durante los anos 2022 a 2023, la rotacién del personal se muestra
controlada en un 34% y 16% respectivamente, lo que indicaba una estabilidad.

Sin embargo, en 2024, la cifra se dispard alcanzando un 80% y un 59% en la tasa de
ingresos.

Esto refleja un gran reto para la empresa y es mantener una estructura jerarquica
eficiente frente a los cambios que se han estado presentando en su personal.

Este aumento refleja una posible expansion en operaciones o una mayor demanda de
Sus servicios.

Las contrataciones han seguido una tendencia ascendente, pasando de 23 en 2023 a

47 en 2024. Sin embargo, también ha habido un aumento en los retiros, que llegaron a 63 en



2024. A pesar de esto, el indice de rotacion ha disminuido de un 34% en 2022 a un 23% en
2024.

Aunque la empresa esta logrando retener mejor a su talento, el alto numero de retiros
recientes indica la necesidad de analizar las causas detras de la rotacion.
Figura 5

Resultados Entrevista 360 DKH®

COLABORADOR / ROL I:;R?D[L);t
Gerencia General 67%
Comercial 63%
Comercial 49%
Comercial 60%
Preventa 61%
Mercadeo 59%
Operaciones 62%
Estrategia e Innovacion 56%
Financiera y Administrativa 46%
Talento Humano 53%
DKH 58%

Nota: Documentos internos de Verytel S.A DKH (comunicacion personal, 2025)

Verytel S.A., brindo los resultados de una encuesta conocida como entrevista 360°,
la cual fue aplicada solo a las personas que ocupan roles del nivel estratégico, puesto que
la encuesta representa la disponibilidad de habilidades, talento, conocimiento y alineacion
cultural de las personas para llevar a cabo procesos internos criticos, esenciales para el
éxito de la Estrategia Disponibilidad de Capital Humano (DKH) por lo cual con esta, se
logré evaluar la alineacion entre la persona, el puesto y el liderazgo en cada rol. El
promedio general del DKH fue del 58%, lo que indica un nivel medio de disponibilidad de
talento en la organizacion.

De acuerdo con el analisis realizado respecto a los resultados, estos reflejan un

desbalance entre los diferentes roles estratégicos de los cuales cuatro cargos se

5 Disponibilidad de Capital Humano (DKH)



encontraron en un nivel éptimo, con un puntaje superior al 60%, dos en un nivel intermedio
con puntajes entre 59% y 60% y cuatro en un nivel critico, con puntajes por debajo del
59%.

Los resultados muestran que algunos colaboradores en cargos clave obtuvieron
puntajes criticos en las dimensiones de puesto correcto, persona correcta y lider correcto,
lo que evidencia la necesidad urgente de revisar y estandarizar los procesos de seleccion,
retencién y desarrollo del talento humano en la organizacion. La ausencia de documentos
que respalden politicas formales de seleccién, induccion y formacion sugiere que estos
procesos no estan claramente definidos, lo que puede afectar la alineacion y el desempefio
organizacional. Ademas, se destaca la importancia de fortalecer el liderazgo y clarificar las
responsabilidades para mejorar la efectividad y cohesién interna.

Por otro lado, se identifico que los resultados de la encuesta presentan
inconsistencias metodoldgicas, ya que los rangos utilizados no estan alineados con la
metodologia Scaling Up, lo que dificulta la interpretacion y comparacion de la informacion.
Esta situacion representa una oportunidad de mejora para futuros analisis internos,
permitiendo establecer criterios de evaluacién mas claros y utiles para la toma de
decisiones estratégicas en la gestion del talento.

EnPS e Indicador de Felicidad

Verytel S.A., proporciono la encuesta de la felicidad, esta fue aplicada a finales de 2024
a 137 colaboradores de la empresa, de las cuales se obtuvieron 75 respuestas indicando una
tasa de participacion del 54,74%.

La encuesta se baso en el modelo eNPS (Employee Net Promoter Score) y a partir de
ahi, las respuestas catalogan a los empleados como “Promotores, Pasivos y Detractores”
siendo estos ultimos las respuestas que evidencias aspectos de mejora o inconformidades.

Una de las preguntas clave de esta encuesta es ;Qué tan probable es que

recomiendes al Grupo Verytel como un excelente lugar para trabajar?



Al revisar los resultados, se observo que los principales motivos por los cuales los
colaboradores “detractores” calificaron negativamente su experiencia en el Grupo Vertyel estan
relacionados principalmente con la carga, el ritmo de trabajo y la falta de oportunidades de
crecimiento y desarrollo profesional, lo cual sugiere que, los colaboradores se sienten
sobrecargados y, al mismo tiempo, no ven posibilidades claras de avanzar dentro de la
organizaciéon. También, se menciona, aunque en menor medida, temas como la autonomia en
el trabajo, el reconocimiento, la estabilidad laboral, el ambiente organizacional y las relaciones
con los compafieros.

Resultados de la Observacion Participante en Verytel S.A.

En conjunto, los hallazgos obtenidos durante la observacion participante reflejan la
necesidad de fortalecer la estructura organizacional y los procesos de comunicacion interna de
Verytel S.A., aspectos que se relacionan directamente con los fundamentos teéricos abordados
en el marco referencial. Desde la perspectiva de la teoria clasica de Fayol, se evidencia la
importancia de definir con claridad las funciones, responsabilidades y jerarquias, ya que la
ausencia de una estructura formal sélida genera confusion, retrabajos y desorganizacion Fayol
(2011). A su vez, el pensamiento sistémico permite comprender cémo los problemas
detectados no son hechos aislados, sino el resultado de interacciones entre distintos elementos
del sistema organizacional, donde la falta de coordinacién en un area puede repercutir en el
desempefio de otra.

Por otra parte, las ideas de Richard Daft sobre el disefio organizacional ayudan a
interpretar que el desafio principal radica en lograr un equilibrio entre la formalizacién y la
flexibilidad, de modo que la estructura no se vuelva rigida, pero si lo suficientemente clara para
garantizar la eficiencia operativa y la adaptacion frente a los cambios (Daft, 2021). Asimismo, el
enfoque de Scaling Up, propuesto por Verne Harnish, ofrece una mirada complementaria al
resaltar que detras de toda estructura hay personas que deben estar en los roles correctos y

alineadas con los valores y propdsitos de la empresa (Harnish, 2014).



Los problemas observados, como la falta de liderazgo consolidado, la ambigliedad de
roles y la escasa planificacién en los procesos de contratacion, ponen de manifiesto que no
basta con redisefiar organigramas o procedimientos, sino que es indispensable fortalecer el
desarrollo humano, promover el liderazgo efectivo y consolidar equipos cohesionados y
comprometidos. En este sentido, se puede interpretar que la empresa se encuentra en un
punto de madurez organizacional que requiere pasar de una gestion reactiva a una gestion
estratégica y preventiva, donde la comunicacion, la coordinacion y la claridad de los procesos
se conviertan en ejes centrales para el crecimiento. Esto implica integrar la vision estructurada
de Fayol (2011) con la mirada dinamica de Daft (2021), la orientacién humana de Harnish
(2014) y la comprensién integral del sistema propuesta por Senge (1990), entendiendo que una
reorganizacion exitosa no solo depende de redibujar la estructura, sino de alinear las personas,
los procesos y los objetivos en un mismo propédsito organizacional.

Sintesis del Analisis Situacional Veryrel S.A.

El analisis situacional de Verytel S.A. revela que la ausencia de procesos
estandarizados y la falta de claridad en los roles generan una ejecucién variable de las tareas,
dificultan el establecimiento de controles efectivos y propician ambigliedad en las
responsabilidades. Esta problematica se agrava por la existencia de un organigrama
desactualizado, que no refleja con precision la jerarquia ni las funciones reales, lo que limita la
coordinacién y la comunicacion entre areas. La documentacion disponible refuerza este
diagnéstico, evidenciando deficiencias tanto en los canales de comunicacién vertical como
horizontal. Esto se traduce en percepciones de poca claridad sobre las funciones,
retroalimentacion insuficiente y un bajo nivel de satisfaccion con la gestién interna. Indicadores
como la “felicidad organizacional” muestran una brecha entre la percepcién de los directivos y
la experiencia de los empleados operativos, lo que sugiere una desconexion entre los

diferentes niveles jerarquicos.



Adicionalmente, la alta rotacién de personal y la falta de politicas claras para el
desarrollo profesional reflejan los retos que enfrenta la organizacién para mantener la eficacia
operativa y la coherencia estructural en un contexto de rapido crecimiento. Esta combinacién
de factores incrementa el riesgo de interrupciones en los procesos y dificulta la alineacion
estratégica, comprometiendo la sostenibilidad y la competitividad de la empresa.

Desde una perspectiva tedrica, estos hallazgos subrayan la necesidad de fortalecer la
division cientifica del trabajo, la asignacion especifica de funciones y la estandarizacion de
procedimientos, tal como lo plantea la teoria clasica de la administracién. El enfoque de Taylor
y los principios de Fayol resaltan la importancia de la coordinacién, la autoridad y la
responsabilidad para lograr una estructura organizacional funcional y eficiente.

Complementariamente, el pensamiento sistémico permite entender a la organizacién
como un sistema interdependiente, donde la claridad en los roles, |la formalizacion de procesos
y la existencia de canales de comunicacioén efectivos son esenciales para mantener el
equilibrio, la coordinacion y la sostenibilidad organizacional. Asi, abordar estas debilidades no
solo es una necesidad operativa, sino una condicion fundamental para el desarrollo estratégico
de Verytel S.A.

Diagnostico Organizacional Verytel S.A.

En esta seccion se presentan los resultados obtenidos a partir de dos encuestas
aplicadas al personal de Verytel S.A. La primera encuesta estuvo dirigida al nivel estratégico,
incluyendo presidencia, vicepresidencia, gerencia, directores y lideres de area. La segunda
encuesta se aplicé al nivel tactico y operativo, abarcando coordinadores, ingenieros, lideres de
area junior, analistas, técnicos, auxiliares y gestores. A continuacion, se expone un analisis
detallado de cada respuesta, permitiendo identificar percepciones, fortalezas y oportunidades

de mejora en los diferentes niveles de la organizacion.



Tabulacién, Interpretacion y Analisis de Resultados Encuesta Nivel Estratégico
Tabla 1

Rol que desempefia

Rol que desempeiia Cantidad %
Arquitecto de Software 1 8%
Director de Proyectos 1 8%
Directora Administrativa y Financiera 1 8%
Directora de Mercadeo 1 8%
Directora de Seleccion y Desarrollo 1 8%
Gerencia de Desarrollo de Negocios 1 8%
Gerencia Operaciones 1 8%
Gerente de Producto 1 8%
Gerente Junior Estrategia e Innovacion 1 8%
Gerente Talento Humano 1 8%
KAM’ 2 17%
Total 12 100%

Nota: Corresponde a la pregunta: ;Rol que desempefia? Los resultados reflejan las
respuestas de 12 colaboradores del Nivel Estratégico de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion

propia (2025).

7 (KAM) Key Account Manager



Figura 6

Rol que desempefia
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Nota: Corresponde a la pregunta: ¢ Rol que desempefia? Los resultados reflejan las
respuestas de 12 colaboradores del Nivel Estratégico de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion
propia (2025).

La participacién estuvo conformada por 12 colaboradores, donde el rol con mayor
representacion fue KAM (17%), correspondiente a dos personas. Los demas cargos tuvieron
una participacioén individual del 8% cada uno: Arquitecto de Software, Director de Proyectos,
Directora Administrativa y Financiera, Directora de Mercadeo, Directora de Seleccién y
Desarrollo, Gerencia de Desarrollo de Negocios, Gerencia de Operaciones, Gerente de

Producto, Gerente Junior de Estrategia e Innovacion y Gerente de Talento Humano.



Tabla 2

Area en la que Trabaja

Area en la que trabaja Cantidad %
Administrativa & Financiera 1 8%
Comercial 4 33%
Estrategia e Innovacion 1 8%
Mercadeo 1 8%
Operaciones 2 17%
Talento Humano 2 17%
Fabrica de Software 1 8%
Total 12 100%

Nota: Corresponde a la pregunta: ;Area en la que Trabaja? Los resultados reflejan las

respuestas de 12 colaboradores del Nivel Estratégico de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion

propia (2025).
Figura 7

Area en la que Trabaja
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Nota: Corresponde a la pregunta: ;Area en la que Trabaja? Los resultados reflejan las

respuestas de 12 colaboradores del Nivel Estratégico de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion

propia (2025).



Los resultados indican que la mayor participacion en la encuesta provino del area

Comercial (33%), seguida por Operaciones y Talento Humano (17% cada una). Las demas

areas Administrativa y Financiera, Estrategia e Innovacién, Mercadeo y Fabrica de Software

tuvieron una representacién menor (8% cada una).
Tabla 3

Tiempo en la empresa

Tiempo en la empresa Cantidad %
1 -3 Afos 3 25%
3 -5 anos 1 8%
Mas de 5 afios 6 50%
Menos de 1 afio 2 17%
Total 12 100%

Nota: Corresponde a la pregunta: ¢ Tiempo en la empresa? Los resultados reflejan las

respuestas de 12 colaboradores del Nivel Estratégico de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion

propia (2025).
Figura 8

Tiempo en la empresa

31 - 3 AAos
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EmMas de 5 afos
OMenos de 1 afo

Nota: Corresponde a la pregunta: ¢ Tiempo en la empresa? Los resultados reflejan las

respuestas de 12 colaboradores del Nivel Estratégico de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion

propia (2025).



Los resultados muestran que el 50% (6 personas) de los colaboradores tienen mas de 5
afos en la empresa, el 25% (3 personas) entre 1y 3 afos, 17% (2 personas), menos de 1 afio
y el 8% (1 persona) entre 3 a 5 afios. Esto indica que la mayor parte del personal estratégico
presenta una antigiedad alta, consolidada mediante una mezcla de experiencia y renovacion.
Esta distribucion de antigledad sugiere que la organizacion cuenta con personal estratégico
gue conoce la organizacién y puede presentar resistencia a los cambios, las personas con
antigiedad media y nueva plantea el reto de fortalecer la integracion y pertenencia
empresarial.

Tabla 4

¢La estructura actual facilita la comunicacion entre las diferentes areas?

¢La estructura actual facilita la comunicacién entre Cantidad %

las diferentes areas?

De acuerdo 8 67%
En desacuerdo 2 17%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 8%
Totalmente de acuerdo 1 8%
Total 12 100%

Nota: Corresponde a la pregunta: 4 La estructura actual facilita la comunicacion entre
las diferentes areas? Los resultados reflejan las respuestas de 12 colaboradores del Nivel

Estratégico de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion propia (2025).



Figura 9

¢La estructura actual facilita la comunicacion entre las diferentes areas?
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Nota: Corresponde a la pregunta: ¢ La estructura actual facilita la comunicacion entre
las diferentes areas? Los resultados reflejan las respuestas de 12 colaboradores del Nivel
Estratégico de Verytel S.A. Fuente: Elaboracién propia (2025).

El 65% (8 personas) indican estar de acuerdo, 17% (2 personas) en desacuerdo, 8% (1
persona) ni en desacuerdo, y 8% (1 persona), totalmente de acuerdo. Predomina una
percepcion positiva por parte de la mayoria de los colaboradores que respondieron dicha
encuesta, no obstante, el porcentaje de desacuerdo y neutralidad indica que existen lideres
que creen que la estructura actual no facilita la comunicacién entre las areas, lo que sugiere

oportunidades de mejora en estos aspectos.



Tabla 5

¢Los niveles jerarquicos y las lineas de autoridad estan claramente definidos?

¢Los niveles jerarquicos y las lineas de autoridad Cantidad %

estan claramente definidos?

De acuerdo 5 42%
En desacuerdo 1 8%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 17%
Totalmente de acuerdo 4 33%
Total 12 100%

Nota: Corresponde a la pregunta: 4 Los niveles jerarquicos y las lineas de autoridad
estan claramente definidos? Los resultados reflejan las respuestas de 12 colaboradores del
Nivel Estratégico de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion propia (2025).
Figura 10

¢Los niveles jerarquicos y las lineas de autoridad estan claramente definidos?
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Nota: Corresponde a la pregunta: 4 Los niveles jerarquicos y las lineas de autoridad
estan claramente definidos? Los resultados reflejan las respuestas de 12 colaboradores del

Nivel Estratégico de Verytel S.A. Fuente: Elaboracién propia (2025).



El 42% (5 personas) indican estar de acuerdo, 33% (4 personas) totalmente de
acuerdo, 17% (2 personas) ni de acuerdo ni en desacuerdo, y 8% (1 persona), en desacuerdo.
La mayoria de los encuestados perciben claridad en la estructura jerarquica y en las lineas de
autoridad. Sin embargo, el hecho de que un porcentaje significativo del personal se haya
limitado a estar “de acuerdo” y no “totalmente de acuerdo” puede indicar ciertas
inconformidades, posiblemente relacionadas con la comunicacion interna o con la forma en que
se aplican las jerarquias. Esto sugiere que, si bien la estructura formal es reconocida, aun
existen percepciones de ambiguedad en la practica. Adicionalmente, existe un porcentaje de
desacuerdo y neutralidad que indica que aun persisten confusiones en la definicién de roles o
jerarquias. Estos resultados resaltan la necesidad de fortalecer la formalizacion y divulgacion
de la estructura jerarquica, con el fin de que todos los colaboradores comprendan con precision
los canales de autoridad y los niveles de decision.

Tabla 6

¢Las funciones y responsabilidades estan alineadas con los objetivos estratégicos?

¢Las funciones y responsabilidades estan alineadas Cantidad %

con los objetivos estratégicos?

De acuerdo 5 42%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 17%
Totalmente de acuerdo 5 42%
Total 12 100%

Nota: Corresponde a la pregunta: 4 Las funciones y responsabilidades estan alineadas
con los objetivos estratégicos? Los resultados reflejan las respuestas de 12 colaboradores del

Nivel Estratégico de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion propia (2025).



Figura 11

¢Las funciones y responsabilidades estan alineadas con los objetivos estratégicos?
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Nota: Corresponde a la pregunta: ¢ Las funciones y responsabilidades estan alineadas
con los objetivos estratégicos? Los resultados reflejan las respuestas de 12 colaboradores del
Nivel Estratégico de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion propia (2025).

El 42% (5 personas) indican estar de acuerdo, 41% (5 personas) totalmente de acuerdo
y 17% (2 personas) ni de acuerdo ni en desacuerdo. Los resultados muestran una distribucion
equilibrada entre quienes manifestaron estar de acuerdo y quienes indicaron estar totalmente
de acuerdo, lo cual representa un 83 % de respuestas favorables, lo que evidencia una
valoracion positiva frente a la definicion de funciones y responsabilidades dentro de la
organizacion. Por otra parte, dos participantes se ubicaron en una posicion neutral, sin
expresar acuerdo ni desacuerdo, lo que sugiere que, aunque no existen percepciones
negativas, algunos de ellos podrian no tener plena claridad sobre los alcances de sus tareas o
roles siendo parte del area estratégica de la organizacion. Este resultado refuerza la
importancia de la comunicacion interna, el seguimiento y retroalimentacion, de modo que cada
integrante comprenda claramente sus responsabilidades y el alcance de su rol dentro de la

estructura organizacional.



Tabla 7

¢Existen canales efectivos para la toma y ejecucion de decisiones?

¢Existen canales efectivos para la toma y ejecucion de Cantidad %

decisiones?

De acuerdo 9 75%
En desacuerdo 1 8%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 8%
Totalmente de acuerdo 1 8%
Total 12 100%

Nota: Corresponde a la pregunta: ¢ Existen canales efectivos para la toma y ejecucion
de decisiones? Los resultados reflejan las respuestas de 12 colaboradores del Nivel
Estratégico de Verytel S.A. Fuente: Elaboracién propia (2025).

Figura 12

¢ Existen canales efectivos para la toma y ejecucion de decisiones?
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Nota: Corresponde a la pregunta: ;Existen canales efectivos para la toma y ejecucion
de decisiones? Los resultados reflejan las respuestas de 12 colaboradores del Nivel

Estratégico de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion propia (2025).



El 75% (9 personas) indican estar de acuerdo, 9% (1 personas) totalmente de acuerdo
y 8% (1 persona) ni de acuerdo ni en desacuerdo y 8% (1 persona) ni de acuerdo ni en
desacuerdo.

Se evidencia una percepcion predominantemente positiva sobre la forma en que la
informacion se comunica dentro de la compainiia. Por otro lado, una persona mostré
desacuerdo y otra se mantuvo neutral, lo que indica que hay situaciones especificas en las que
la comunicacion no parece ser completamente uniforme o efectiva.

Las respuestas favorables predominantes sugieren que los colaboradores perciben la
presencia de canales de comunicacion efectivos, lo cual ayuda a coordinar y a intercambiar
informacion entre los diferentes niveles jerarquicos, esto teniendo en cuenta las respuestas del
personal estratégico.

;. Qué aspectos considera que deberian modificarse en la estructura organizacional para

mejorar la eficiencia operativa y evitar duplicidad de funciones?

Las respuestas demuestran una preocupacion persistente por la falta de claridad en la
estructura organizacional. Numerosos participantes mencionaron la necesidad de revisar
perfiles y responsabilidades para evitar cruces entre areas técnicas, operativas y
administrativas, lo que indica que existe percepcion de funciones poco definidas. También se
destaca la importancia de actualizar el organigrama y dar a conocer los cambios, reflejando
que la comunicacién sobre roles y alcances no es totalmente eficaz.

La exigencia de una integracién tecnolégica y una profundizacién en la automatizacion
de procesos. Las respuestas sefialan la necesidad de contar con plataformas que permitan la
autogestion y la colaboracion en linea, asi como herramientas compartidas que faciliten la
visibilidad de entregables las personas encargadas de ellos. Ademas, se menciona la definicion
de un modelo de trabajo hibrido como un elemento clave para mejorar la interaccion entre

areas, lo que evidencia que la coordinacién actual presenta limitaciones.



Finalmente, se identifican inquietudes relacionadas con la cultura organizacional y la
toma de decisiones. Se resalta la importancia de fortalecer el feedback entre areas, mejorar la
interrelacion de objetivos y empoderar a los segundos al mando, lo que refleja la necesidad de
descentralizar la gestién y fomentar la participacién activa. Aunque algunos consideran que no
existe duplicidad de funciones, la mayoria coincide en que la optimizacion de procesos y la
revision de la estructura son esenciales para mantener el enfoque.

Tabla 8

¢La alta direcciéon fomenta activamente la innovacion y la mejora continua?

¢La alta direccion fomenta activamente la Cantidad %

innovacion y la mejora continua?

De acuerdo 7 58%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 17%
Totalmente de acuerdo 3 25%
Total 12 100%

Nota: Corresponde a la pregunta: ¢4 La alta direccion fomenta activamente la innovacién
y la mejora continua? Los resultados reflejan las respuestas de 12 colaboradores del Nivel

Estratégico de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion propia (2025).



Figura 13

¢La alta direcciéon fomenta activamente la innovacion y la mejora continua?
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Nota: Corresponde a la pregunta: ¢ La alta direccién fomenta activamente la innovacién
y la mejora continua? Los resultados reflejan las respuestas de 12 colaboradores del Nivel
Estratégico de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion propia (2025).

El 58% (7 personas) indica estar de acuerdo, el 25% (3 personas) esta totalmente de
acuerdo y el 17% (2 personas) ni de acuerdo ni en desacuerdo. Segun esto, los niveles
estratégicos opinan que la empresa fomenta activamente la innovacion y la mejora continua.
sin embargo, 7 personas indicaron estar de acuerdo, pero no totalmente de acuerdo, lo que
sugiere que consideran que la empresa tiene oportunidades para aplicar estos conceptos a la
practica, dado que también existen personas que indican no estar ni de acuerdo ni en

desacuerdo.



Tabla 9

¢JSe incentiva la generacion de ideas y soluciones en todos los niveles?

¢Se incentiva la generacion de ideas y soluciones en Cantidad %

todos los niveles?

De acuerdo 5 42%
En desacuerdo 2 17%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 42%
Total 12 100%

Nota: Corresponde a la pregunta: ;Se incentiva la generacion de ideas y soluciones en
todos los niveles? Los resultados reflejan las respuestas de 12 colaboradores del Nivel
Estratégico de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion propia (2025).

Figura 14

¢Se incentiva la generacion de ideas y soluciones en todos los niveles?
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Nota: Corresponde a la pregunta: ¢ Se incentiva la generacion de ideas y soluciones en
todos los niveles? Los resultados reflejan las respuestas de 12 colaboradores del Nivel
Estratégico de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion propia (2025).

El 42% (5 personas) indica estar de acuerdo, el 42% (5 personas) ni de acuerdo ni en
desacuerdo y el 17% (2 personas) en desacuerdo. Estos resultados reflejan una tendencia

dividida: en la que, si bien una parte importante percibe apertura hacia la participacion, otra



porcién significativa no identifica con claridad la existencia de mecanismos que estimulen la
generacién de ideas.

La distribucién de las respuestas sugiere que, aunque algunos colaboradores identifican
iniciativas enfocadas en la participacion y la innovacion, no se tiene una percepcion
generalizada de que estas practicas sean consistentes o alcanzables para todos los niveles
jerarquicos. El alto porcentaje de neutralidad puede ser indicativo de una escasa comunicacion
respecto a los espacios donde el personal pueda presentar las ideas. Ademas, la existencia de
desacuerdo sefala que parte del personal no siente que todos los niveles jerarquicos o incluso
dicha persona sea incluida en los procesos de toma de decisiones o0 mejora. En este sentido,
resulta importante fortalecer las estrategias de participacion interna y canales mas claros para
la formulacion de propuestas que contribuyan a una organizacién mas fuerte en innovacion y
mejora continua.

Tabla 10

¢ Cuento con autonomia y recursos para implementar proyectos innovadores?

¢Cuento con autonomia y recursos para implementar Cantidad %

proyectos innovadores?

De acuerdo 6 50%
En desacuerdo 2 17%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 33%
Total 12 100%

Nota: Corresponde a la pregunta: ;Cuento con autonomia y recursos para implementar
proyectos innovadores? Los resultados reflejan las respuestas de 12 colaboradores del Nivel

Estratégico de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion propia (2025).



Figura 15

¢ Cuento con autonomia y recursos para implementar proyectos innovadores?
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Nota: Corresponde a la pregunta: ;Cuento con autonomia y recursos para implementar
proyectos innovadores? Los resultados reflejan las respuestas de 12 colaboradores del Nivel
Estratégico de Verytel S.A. Fuente: Elaboracién propia (2025).

El 50% (6 personas) indica estar de acuerdo, el 33% (4 personas) ni de acuerdo ni en
desacuerdo y el 17% (2 personas) en desacuerdo.

La mitad de las personas encuestadas responden de acuerdo lo que refleja una
percepcion positiva respecto a la autonomia para desarrollar proyectos innovadores. Sin
embargo, el 33 % se mantuvo en una posicion neutral, y el 17% restante expresaron
desacuerdo, evidenciando que no todos los colaboradores que hacen parte del nivel
estratégico y lideran equipos perciben contar con suficiente libertad para proponer y/o ejecutar
iniciativas innovadoras, este hecho, limita la iniciativa individual y refleja posibles barreras
estructurales o culturales, como la centralizacién en la toma de decisiones.

De acuerdo con lo anterior, se requiere fortalecer politicas que promuevan la autonomia
y la delegacion responsable, creando un entorno donde los empleados se sientan

empoderados para desarrollar ideas y proyectos.



Tabla 11

¢;Los procesos de cambio son planificados y comunicados de manera efectiva?

¢Los procesos de cambio son planificados y Cantidad %

comunicados de manera efectiva?

De acuerdo 4 34%
En desacuerdo 4 33%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 25%
Totalmente en desacuerdo 1 8%

Total 12 100%

Nota: Corresponde a la pregunta: 4 Los procesos de cambio son planificados y
comunicados de manera efectiva? Los resultados reflejan las respuestas de 12 colaboradores
del Nivel Estratégico de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion propia (2025).

Figura 16

¢Los procesos de cambio son planificados y comunicados de manera efectiva?
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Nota: Corresponde a la pregunta: ;Los procesos de cambio son planificados y
comunicados de manera efectiva? Los resultados reflejan las respuestas de 12 colaboradores

del Nivel Estratégico de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion propia (2025).



El 34% (4 personas) indica estar de acuerdo, el 33% (4 personas) en desacuerdo, el
25% (3 personas) Ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 8% (1 persona) totalmente en
desacuerdo.

Solo cuatro personas de las encuestadas mencionan estar de acuerdo, lo que indica
que las demas personas consideran inconformidad o falta de claridad frente a la gestion del
cambio organizacional, esto puede sugerir que dichos cambios se realizan de manera
contingencial, dependiendo de las circunstancias, y no son comunicados de manera efectiva,
posiblemente dentro de tiempos para poder disefiar planes de accién e implementarlos,
adicional a esto, también puede sugerir vacios en la difusion de informacion, participacién o
seguimiento durante dichos procesos.

Esto podria estar asociado a limitaciones en la comunicacioén vertical, o a la falta de
estrategias estructuradas para gestionar el cambio de manera participativa. Por tanto, se
recomienda fortalecer las acciones de planificacion comunicativa, asegurando que los cambios
sean ademas de informados, comprendidos y asumidos por todos los niveles jerarquicos.

;. Qué tipo de herramientas o iniciativas tecnoldgicas utiliza la empresa como apoyo a la

gestion estratéqgica?

Las respuestas muestran que la empresa utiliza variedad de herramientas tecnoldgicas
para apoyar la gestion estratégica. Entre las mas mencionadas se encuentran las soluciones
de Microsoft, como Teams, SharePoint y la suite 365, que facilitan la colaboracién y la
comunicacion entre areas. También se identifican herramientas especificas para la
planificacion y seguimiento de objetivos, como OKR, cuadros de mando integral y
metodologias agiles, lo que indica un enfoque orientado a la medicion y control de resultados.

Otro hallazgo relevante es el uso de plataformas que permiten la gestion de informacion
comercial y operativa. Pipedrive aparece como una herramienta clave para la visualizacion y
unificacion de datos del equipo comercial y preventa, mientras que Excel sigue siendo un

recurso frecuente para analisis y consolidacion de informacion. Ademas, se mencionan



iniciativas como presentaciones de socializacién, canales internos como Viva Engage y
herramientas de disefio y organizacion de ideas, tales como Xmind y Miro, que refuerzan la
comunicacion y la creatividad en los procesos.

De igual forma, en las respuestas obtenidas indican que la empresa complementa estas
herramientas con metodologias y matrices estratégicas, como PESTAL, PEUP y analisis de
divergencia, lo que sugiere un interés por integrar la tecnologia con practicas de planeacién
estructurada. También se destaca el uso de redes sociales y canales digitales internos para
fortalecer la interaccion y la trazabilidad de la informacion.

Tabla 12

¢La empresa cuenta con politicas claras para el desarrollo y la capacitacion del personal?

¢La empresa cuenta con politicas claras para el Cantidad %

desarrollo y la capacitacion del personal?

De acuerdo 3 25%
En desacuerdo 5 42%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 8%
Totalmente de acuerdo 1 8%
Totalmente en desacuerdo 2 17%
Total 12 100%

Nota: Corresponde a la pregunta: ;La empresa cuenta con politicas claras para el
desarrollo y la capacitacion del personal? Los resultados reflejan las respuestas de 12

colaboradores del Nivel Estratégico de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion propia (2025).



Figura 17

¢La empresa cuenta con politicas claras para el desarrollo y la capacitacion del personal?

mDe acuerdo

mEn desacuerdo

ENi de acuerdo ni en desacuerdo
m Totalmente de acuerdo

O Totalmente en desacuerdo

Nota: Corresponde a la pregunta: ¢ La empresa cuenta con politicas claras para el
desarrollo y la capacitacion del personal? Los resultados reflejan las respuestas de 12
colaboradores del Nivel Estratégico de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion propia (2025).

El 42% (5 personas) indica estar en desacuerdo, el 25% (3 personas) de acuerdo, el
17% (2 personas) totalmente en desacuerdo 8% (1 persona) Ni de acuerdo ni en desacuerdo y
8% (1 persona) totalmente de acuerdo. En general, los datos reflejan una tendencia mayoritaria
de inconformidad o desconocimiento respecto a los procesos de formacion del personal.

Las respuestas en desacuerdo evidencian que no existe una percepcioén consolidada
acerca de la claridad o formalizacion de las politicas de desarrollo y capacitacion dentro de la
organizacion. Este resultado puede estar relacionado con falta de comunicacion interna,
ausencia de planes de formacién o la poca continuidad en los programas de desarrollo
profesional. La poca cantidad de respuestas positivas sugiere que las acciones de
capacitacion, si bien pueden existir, no son percibidas por algunas personas del nivel
estratégico como parte de una politica organizacional.

Esto sugiere, que es importante crear e implementar estrategias formales de desarrollo
del talento humano, junto con un sistema de difusion que asegure la participacion y el acceso

de todos los colaboradores.



Tabla 13

¢;Los procesos de seleccion y evaluacion estan alineados con los objetivos corporativos?

¢Los procesos de seleccion y evaluacién estan alineados Cantidad %

con los objetivos corporativos?

De acuerdo 7 58 %
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 17%
Totalmente de acuerdo 3 25%
Total 12 100%

Nota: Corresponde a la pregunta: jLos procesos de seleccion y evaluacion estan
alineados con los objetivos corporativos? Los resultados reflejan las respuestas de 12
colaboradores del Nivel Estratégico de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion propia (2025).
Figura 18

¢;Los procesos de seleccion y evaluacion estan alineados con los objetivos corporativos?

mDe acuerdo
ENi de acuerdo ni en desacuerdo
OTotalmente de acuerdo

Nota: Corresponde a la pregunta: 4Los procesos de seleccion y evaluacion estan
alineados con los objetivos corporativos? Los resultados reflejan las respuestas de 12
colaboradores del Nivel Estratégico de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion propia (2025).

El 58% (7 personas) indica estar de acuerdo, el 25% (3 personas) totalmente de
acuerdo y el 17% (2 personas) ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Prevalecen las respuestas positivas respecto a que los procesos de seleccion y

evaluacién alineados con los objetivos corporativos, sin embargo, una parte minoritaria del



personal estratégico no tiene claridad plena sobre como estos procesos contribuyen al
cumplimiento de los objetivos organizacionales. Esto puede deberse a falta de comunicacion o
de retroalimentacion sobre los criterios utilizados en dichos procesos.

,.Como se promueve el liderazgo, la colaboracién y la transferencia de conocimiento?

Las respuestas del personal estratégico de la organizacion frente a esta pregunta es
que, el liderazgo se promueve principalmente a través de la comunicacién, la delegacion y la
coherencia en el ejemplo. Menciona la importancia de que los lideres transmitan la estrategia a
sus equipos mediante mensajes en cascada. También destacan la formacion continua del
equipo directivo como un mecanismo para fortalecer las competencias de liderazgo, lo que
permite un enfoque orientado al desarrollo y la preparacion constante.

En cuanto a la colaboracion, las respuestas senalan que se fomenta mediante espacios
de dialogo, reuniones periddicas y la conformacion de equipos de trabajo. Se mencionan
metodologias para la solucion de problemas y la integracién de la colaboracion como un
objetivo dentro del cuadro de mando integral, lo que indica que existe una intencién de
formalizarla como parte de la gestidn estratégica. Ademas, se reconoce el uso de herramientas
tecnolégicas que facilitan la comunicacioén y la gestion conjunta de proyectos, contribuyendo a
la coordinacién entre areas.

Respecto a la transferencia de conocimiento, mencionan programas de induccion,
sesiones de lecciones aprendidas y documentacién de procedimientos. También relacionan
acciones formativas, certificaciones técnicas y el uso de recursos autodidactas como libros y
cursos virtuales. Estas respuestas reflejan que la empresa busca asegurar la continuidad
operativa y el desarrollo del talento interno mediante mecanismos tanto estructurados como

informales.



Tabla 14

¢El talento humano se gestiona como un factor clave de competitividad?

¢El talento humano se gestiona como un factor clave de Cantidad %

competitividad?

De acuerdo 6 50%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 25%
Totalmente de acuerdo 3 25%
Total 12 100%

Nota: Corresponde a la pregunta: ¢ El talento humano se gestiona como un factor clave
de competitividad? Los resultados reflejan las respuestas de 12 colaboradores del Nivel
Estratégico de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion propia (2025).

Figura 19

¢El talento humano se gestiona como un factor clave de competitividad?

HDe acuerdo
ONi de acuerdo ni en desacuerdo

O Totalmente de acuerdo

Nota: Corresponde a la pregunta: ¢ El talento humano se gestiona como un factor clave
de competitividad? Los resultados reflejan las respuestas de 12 colaboradores del Nivel
Estratégico de Verytel S.A. Fuente: Elaboracién propia (2025).

El 50% (6 personas) indica estar de acuerdo, el 25% (3 personas) totalmente de
acuerdo y el 25% (3 personas) ni de acuerdo ni en desacuerdo.

De acuerdo a las respuestas dadas, mas del 75% de los encuestados perciben que el talento

humano es un factor clave y reconocen su importancia en la generacion de ventajas



competitivas, por otra parte, el 25 % restante se ubico en una posicion neutral, lo que indica
que algunos colaboradores no perciben con claridad el impacto del talento humano en la
competitividad o carecen de informacion suficiente para valorarlo.

No obstante, la existencia de un porcentaje neutral sugiere que no todos los colaboradores
identifican de manera directa la relacién entre su desempefio individual, y los resultados
competitivos de la empresa, lo que podria afectando el reconocimiento del talento de sus
equipos. Se evidencia que se podria fortalecer las politicas de desarrollo y gestidn del talento
humano, de modo que los trabajadores perciban su contribucién como profesionales a la
organizacion.

/.Qué acciones considera que deberia implementar la empresa para fortalecer la

retencion y el compromiso del talento humano?

Las respuestas brindadas reflejan una fuerte orientacién hacia el desarrollo profesional
como factor clave para la retencion del talento. Se destaca la necesidad de contar con planes
de carrera claros y rutas de crecimiento que permitan a los colaboradores visualizar
oportunidades dentro de la organizacién. La promocion interna aparece como una practica
valorada, ya que contribuye a fortalecer el sentido de pertenencia y la proyeccion laboral,
aspectos que inciden directamente en el compromiso.

Por otro lado, se observa importancia de la compensacion y el reconocimiento. Los
participantes mencionan la implementacion de esquemas salariales competitivos,
homologacion de cargos y sistemas variables por resultados como acciones esenciales.
Ademas, se resalta el valor de los reconocimientos publicos y las recompensas por innovacion
o desempenio destacado, lo que indica que el compromiso no depende unicamente de factores
econdmicos, sino también del reconocimiento simbadlico y visible.

Asimismo, las respuestas evidencian interés en consolidar una cultura organizacional

centrada en el bienestar y la comunicacién. Estas respuestas indican la importancia del



seguimiento de los indicadores relacionados con felicidad, estrés laboral y clima organizacional
para orientar acciones concretas.

Tabla 15

¢Las estrategias organizacionales estan centradas en la satisfaccién del cliente interno y

externo?

¢Las estrategias organizacionales estan centradas en la Cantidad %

satisfaccion del cliente interno y externo?

De acuerdo 9 75%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 17%
Totalmente de acuerdo 1 8%

Total 12 100%

Nota: Corresponde a la pregunta: ¢ Las estrategias organizacionales estan centradas en
la satisfaccidn del cliente interno y externo? Los resultados reflejan las respuestas de 12
colaboradores del Nivel Estratégico de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion propia (2025).
Figura 20
¢Las estrategias organizacionales estan centradas en la satisfaccion del cliente interno y

externo?
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Nota: Corresponde a la pregunta: ¢ Las estrategias organizacionales estan centradas en
la satisfaccion del cliente interno y externo? Los resultados reflejan las respuestas de 12

colaboradores del Nivel Estratégico de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion propia (2025).



El 75% (9 personas) indica estar de acuerdo, el 17% (2 personas) Ni de acuerdo ni en
desacuerdo y el 8% (1 persona) totalmente de acuerdo.

Estas respuestas reflejan una percepcion mayoritariamente positiva (83 %) frente al
enfoque estratégico de la organizacién hacia la satisfaccion de sus clientes tanto interno como
externo. Por otro lado, el 17 % se mantuvo neutral, lo que evidencia que una parte de los
colaboradores no percibe de forma clara la aplicacion o el impacto de dichas estrategias dentro
de la practica. Este resultado invita a reforzar los mecanismos de divulgacién y evaluacién de
las estrategias de servicio, de manera que todos los niveles jerarquicos comprendan su rol
dentro de la experiencia del cliente.

Tabla 16

¢Las decisiones directivas reflejan coherencia con los valores corporativos?

¢Las decisiones directivas reflejan coherencia con los Cantidad %

valores corporativos?

De acuerdo 7 58%
En desacuerdo 3 25%
Totalmente de acuerdo 2 17%
Total 12 100%

Nota: Corresponde a la pregunta: 4 Las decisiones directivas reflejan coherencia con los
valores corporativos? Los resultados reflejan las respuestas de 12 colaboradores del Nivel

Estratégico de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion propia (2025).



Figura 21

¢Las decisiones directivas reflejan coherencia con los valores corporativos?

B De acuerdo
B En desacuerdo

O Totalmente de acuerdo

Nota: Corresponde a la pregunta: ;Las decisiones directivas reflejan coherencia con los
valores corporativos? Los resultados reflejan las respuestas de 12 colaboradores del Nivel
Estratégico de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion propia (2025).

El 58% (7 personas) indica estar de acuerdo, el 25% (3 personas) en desacuerdo y el
17% (2 personas) totalmente de acuerdo. En conjunto, estas respuestas brindan de percepcion
positiva, lo que indica que la mayoria de los colaboradores percibe una consistencia entre las
acciones de la alta direccion y los principios organizacionales. Por el contrario, el 25 % de los
participantes expreso estar en desacuerdo, lo que demuestra la variedad de opiniones respecto
al cumplimiento o aplicacion practica de los valores corporativos en las decisiones estratégicas.

Este resultado indica la conveniencia de reforzar la transparencia y la participacion en
los procesos de direccién, asegurando que las decisiones estratégicas sean percibidas como

reflejo auténtico de los valores organizacionales.



Tabla 17

¢Los lideres fomentan una cultura de servicio basada en la colaboracion?

¢Los lideres fomentan una cultura de servicio basada en la Cantidad %

colaboracion?

De acuerdo 5 42%
En desacuerdo 1 8%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 33%
Totalmente de acuerdo 2 17%
Total 12 100%

Nota: Corresponde a la pregunta: ¢ Los lideres fomentan una cultura de servicio basada
en la colaboracion? Los resultados reflejan las respuestas de 12 colaboradores del Nivel
Estratégico de Verytel S.A. Fuente: Elaboracién propia (2025).

Figura 22

¢Los lideres fomentan una cultura de servicio basada en la colaboraciéon?

mDe acuerdo

EEn desacuerdo

ENi de acuerdo ni en desacuerdo
O Totalmente de acuerdo

Nota: Corresponde a la pregunta: ¢ Los lideres fomentan una cultura de servicio basada
en la colaboracion? Los resultados reflejan las respuestas de 12 colaboradores del Nivel

Estratégico de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion propia (2025).



El 42% (5 personas) indica estar de acuerdo, el 33% (3 personas) ni de acuerdo ni en
desacuerdo, el 17% (2 personas) totalmente de acuerdo y el 8% (1 persona) totalmente en
desacuerdo.

Estas respuestas reflejan un 59 % de percepcién positiva, lo que refleja una valoracién
moderadamente favorable sobre el papel del liderazgo en la promocién del trabajo
colaborativo. Por su otra parte, el 33 % se ubicé en una posicién neutral, y un 8 % manifesté
estar totalmente en desacuerdo, lo cual sugiere que no todos los colaboradores reconocen una
gestion del liderazgo enfocada en la cooperacion y el servicio.

Los hallazgos de la encuesta frente a esta pregunta, indican que, aunque la mayoria
considera que los lideres promueven la colaboracién y el servicio, Hay un niumero de
colaboradores que no experimenta esta practica de manera constante. Este panorama podria
estar vinculado a la falta de métodos organizacionales que refuercen la cultura colaborativa. En
consecuencia, se recomienda fortalecer las competencias de colaboracién y la comunicacion
interdepartamental, de modo que los lideres actuen como agentes activos en la cultura
organizacional basada en el servicio, la cooperacion y la confianza mutua.

Tabla 18

¢ Se ejecutan acciones concretas para fortalecer la experiencia del cliente?

¢, Se ejecutan acciones concretas para fortalecer la Cantidad %

experiencia del cliente?

De acuerdo 6 50%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 42%
Totalmente de acuerdo 1 8%

Total 12 100%

Nota: Corresponde a la pregunta: 4 Se ejecutan acciones concretas para fortalecer la
experiencia del cliente? Los resultados reflejan las respuestas de 12 colaboradores del Nivel

Estratégico de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion propia (2025).



Figura 23

¢ Se ejecutan acciones concretas para fortalecer la experiencia del cliente?
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O Totalmente de acuerdo

Nota: Corresponde a la pregunta: ;Se ejecutan acciones concretas para fortalecer la
experiencia del cliente? Los resultados reflejan las respuestas de 12 colaboradores del Nivel
Estratégico de Verytel S.A. Fuente: Elaboracién propia (2025).

El 50% (6 personas) indica estar de acuerdo, el 42% (5 personas) ni de acuerdo ni en
desacuerdo y el 8% (1 persona) totalmente de acuerdo. Un 58 % de las respuestas tiene
percepcion positiva 'y 42 % se ubico en una posicion neutral, lo que evidencia que una
proporcion considerable de los colaboradores que no perciben con claridad la existencia o el
alcance de dichas acciones dentro de la empresa.

Un alto porcentaje de respuestas neutrales indica que estas acciones no son
suficientemente visibles dentro de la organizacion, lo que podria limitar el sentido de
corresponsabilidad en torno a la calidad del servicio. Se recomienda, por tanto, reforzar la
socializacion de las estrategias y resultados relacionados con la experiencia del cliente,
fomentando una cultura organizacional donde todos los colaboradores se sientan involucrados
actualmente en este objetivo.

Desde su rol, ; Qué mejoras considera necesarias para reforzar la cultura de servicio en la

organizaciéon?
Las respuestas muestran que la mayoria coincide en la importancia de ofrecer planes

de carrera y rutas de crecimiento claras. Este aspecto se percibe como esencial para que los



colaboradores visualicen oportunidades dentro de la organizacién y mantengan su
compromiso. La promocion interna también aparece como una practica valorada, ya que
refuerza el sentido de pertenencia y contribuye a la proyeccién profesional.

Por otra parte, se destaca la relevancia de esquemas de compensacion competitivos y
reconocimiento al desempefio. Las opiniones sefialan la necesidad de homologar cargos con
salarios, implementar sistemas variables por resultados y disefar planes de compensacion
atractivos. Ademas, se menciona el reconocimiento publico y las recompensas por innovacion
o contribuciones destacadas, lo que indica que el compromiso se fortalece tanto con incentivos
economicos como con acciones simbdlicas.

Finalmente, las respuestas reflejan interés en consolidar una cultura organizacional
centrada en el bienestar y la comunicacion. Se propone evaluar indicadores relacionados con
felicidad, estrés laboral y clima organizacional para orientar decisiones que mejoren la
experiencia del colaborador. También se mencionan practicas como la formacion continua, la
retroalimentacion efectiva y la participacion en la toma de decisiones, que contribuyen a
generar un entorno colaborativo y sostenible.

Si desea compartir alguna observacién o sugerencia relacionada sobre cualquier

aspecto que considere importante para el fortalecimiento de Verytel S.A., escribala a

continuacion:

Las observaciones recopiladas reflejan un interés por fortalecer la identidad corporativa
y la integracion interna. Algunos participantes sugieren reforzar las estrategias de marca
empleadora como un medio para mejorar la atraccion y retencion del talento, lo que indica que
la percepcion externa de la compania es vista como un factor clave para su sostenibilidad.
También se menciona la necesidad de consolidar espacios de comunicacion transversal que
promuevan la empatia y el trabajo colaborativo entre areas, evitando que las decisiones se

tomen desde intereses individuales.



Por otra parte, se identifican propuestas orientadas a la gestion del talento humano.
Varias respuestas plantean la implementacion de un modelo integral que combine diagndstico
organizacional, formacion continua, mentoring y planes de sucesion. Este enfoque busca no
solo desarrollar habilidades técnicas y de liderazgo, sino también garantizar la alineacion con
los valores corporativos, o que evidencia una preocupacion por construir una cultura sélida y
adaptada a las nuevas generaciones.

Por ultimo, se observa que la comunicacion interna y la capacitacion siguen siendo
temas recurrentes. Los participantes de la encuesta consideran importante mantener practicas
que fortalezcan la interaccién entre areas y la actualizacion constante del personal, ya que
esto, contribuye a consolidar la cultura organizacional y a reforzar el compromiso con la
excelencia. Algunas observaciones adicionales coinciden en que la integracién y el desarrollo
del talento son pilares esenciales para el crecimiento del grupo.

Tabulacién, Interpretacion y Analisis de Resultados Encuesta Nivel Operativo y Tactico
Tabla 19

Rol que desempena

Rol que desempeiia Cantidad %
Analista Mesa de Ayuda 1 1%
Arquitecto de Software 1 1%
Auxiliar de Trafico 6 7%
Auxiliar Documental 1 1%
Conductor Camioneta 2 2%
Conductor Operador de Grua 1 1%
Contador 1 1%
Coordinadora SST 1 1%

Desarrollador de Software 4 4%




Directivo 1 1%

Directora SG SST 1 1%
Documental Junior 3 3%
Especialista en Operaciones de Venta 1 1%
Gestor Contable 1 1%
Gestor HSEQ y de planeacion vial 1 1%
Gestor Noémina 1 1%
Ingeniero de Proyectos 3 3%
Ingeniero Mesa de Ayuda 2 2%
Ingeniero Preventa 1 1%
Ingeniero Preventa Senior 1 1%
Laboratorio 1 1%
Lider de Compras 1 1%
Lider de Ingenieria 1 1%
Lider de Laboratorio 1 1%
Lider Documental 1 1%
Profesional de Tesoreria y Cartera 1 1%
Recepcionista 1 1%
Técnico de Operaciones 46 52%
Ingeniero de Fabrica de Soluciones 1 1%
Inspector HSEQ 1 1%
Total 89 100%

Nota: Corresponde a la pregunta: ; Rol que desempefia? Los resultados reflejan las
respuestas de 89 colaboradores del Nivel Tactico y Operativo de Verytel S.A. Fuente:

Elaboracién propia (2025).



Figura 24

Rol que desemperia
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Nota: Corresponde a la pregunta: Los resultados reflejan las respuestas de 89
colaboradores del Nivel Tactico y Operativo de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion propia (2025).

El 52% (46 personas) desempenfian el rol de Técnico de Operaciones, lo que representa
la mayoria absoluta. Otros roles como Auxiliar de Trafico (7%, 6 personas), Desarrollador de
Software (4%, 4 personas), Ingeniero de Proyectos (3%, 3 personas) y Documental Junior (3%,
3 personas) tienen una presencia significativamente menor. El resto de los roles, como Analista
Mesa de Ayuda, Arquitecto de Software, Contador, Coordinadora SST, entre otros, suman
porcentajes individuales de 1% a 2%. Esta distribucion evidencia una estructura organizacional
donde la operacion es el eje central, mientras que los roles administrativos, técnicos y de
soporte tienen una participacion mas limitada. El predominio del area operativa puede influir en
la percepcion de los colaboradores sobre la dinamica interna, la toma de decisiones y la

visibilidad de los diferentes equipos dentro de Verytel S.A.



Tabla 20

Area en la que trabaja

Area en la que trabaja Cantidad %
Administrativa & Financiera 5 6%
Comercial 2 2%
Documental 4 4%
Fabrica de Software 5 6%
Operaciones 64 72%
Preventa 3 3%
SG SST MA 4 4%
XTAM 2 2%
Total 89 100%

Nota: Corresponde a la pregunta: ;Area en la que Trabaja? Los resultados reflejan las

respuestas de 89 colaboradores del Nivel Tactico y Operativo de Verytel S.A. Fuente:

Elaboracién propia (2025).
Figura 25
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Nota: Corresponde a la pregunta: ;Area en la que Trabaja? Los resultados reflejan las
respuestas de 89 colaboradores del Nivel Tactico y Operativo de Verytel S.A. Fuente:
Elaboracion propia (2025).

El 72% (64 personas) pertenecen al area de Operaciones, mientras que las areas
Administrativa & Financiera y Fabrica de Software cuentan cada una con el 6% (5 personas).
Las areas Documental y SG SST MA tienen el 4% (4 personas cada una), Comercial y XTAM
representan el 2% (2 personas cada una), y Preventa el 3% (3 personas). Esta distribucién
muestra que la mayoria de los colaboradores estan enfocados en actividades operativas,
mientras que las areas de apoyo y gestién tienen una representacién menor. El predominio de
Operaciones puede influir en la percepcion de prioridades y en la colaboracién entre areas.
Tabla 21

Tiempo en la empresa

Tiempo en la empresa Cantidad %

1 -3 Afos 30 34%
2 — 3 Afos 8 9%

3 -5 anos 12 13%
Mas de 5 afios 17 19%
Menos de 1 afio 22 25%
Total 89 100%

Nota: Corresponde a la pregunta: ¢ Tiempo en la empresa? Los resultados reflejan las
respuestas de 89 colaboradores del Nivel Tactico y Operativo de Verytel S.A. Fuente:

Elaboracion propia (2025).



Figura 26
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Nota: Corresponde a la pregunta: ¢ Tiempo en la empresa? Los resultados reflejan las
respuestas de 89 colaboradores del Nivel Estratégico de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion
propia (2025).

El 34% (30 personas) tienen entre 1 y 3 afos en Verytel S.A., el 25% (22 personas)
menos de 1 afio y el 19% (17 personas) mas de 5 afos. El resto se distribuye entre 2-3 afios
(9%) y 3-5 anos (13%). Esta distribucion refleja una mezcla de experiencia y renovacién, con
una presencia significativa de colaboradores nuevos y otros con mayor trayectoria.

Tabla 22

¢ Tengo claridad sobre mis funciones y responsabilidades?

¢ Tengo claridad sobre mis funciones y responsabilidades? Cantidad %

De acuerdo 30 34%
En desacuerdo 9 10%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 11 12%
Totalmente de acuerdo 35 39%
Totalmente en desacuerdo 4 4%

Total 89 100%




Nota: Corresponde a la pregunta: 4 Tengo claridad sobre mis funciones y
responsabilidades? Los resultados reflejan las respuestas de 89 colaboradores del Nivel
Tactico y Operativo de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion propia (2025).

Figura 27

¢ Tengo claridad sobre mis funciones y responsabilidades?
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Nota: Corresponde a la pregunta: ¢ Tengo claridad sobre mis funciones y
responsabilidades? Los resultados reflejan las respuestas de 89 colaboradores del Nivel
Tactico y Operativo de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion propia (2025).

El 34% (30 personas) indican estar de acuerdo y el 39% (35 personas) totalmente de
acuerdo con tener claridad sobre sus funciones y responsabilidades, sumando un 73% de
respuestas favorables. El 12% (11 personas) se ubica en una posicién neutral, mientras que el
10% (9 personas) estan en desacuerdo y el 4% (4 personas) totalmente en desacuerdo. Los
resultados muestran una valoracion positiva frente a la definicion de funciones y
responsabilidades, aunque existe un grupo minoritario que expresa dudas o falta de claridad, lo

que puede influir en la percepcion de los colaboradores sobre sus tareas y roles.



Tabla 23

¢Conozco las personas o cargos responsables de cada proceso?

¢Conozco las personas o cargos responsables de cada proceso? Cantidad %

De acuerdo 29 33%
En desacuerdo 9 10%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 17 19%
Totalmente de acuerdo 25 28%
Totalmente en desacuerdo 9 10%
Total 89 100%

Nota: Corresponde a la pregunta: ; Conozco las personas o cargos responsables de
cada proceso? Los resultados reflejan las respuestas de 89 colaboradores del Nivel Tactico y
Operativo de Verytel S.A. Fuente: Elaboracién propia (2025).
Figura 28

¢Conozco las personas o cargos responsables de cada proceso?
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Nota: Corresponde a la pregunta: ;Conozco las personas o cargos responsables de
cada proceso? Los resultados reflejan las respuestas de 89 colaboradores del Nivel Tactico y
Operativo de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion propia (2025).

El 33% (29 personas) estan de acuerdo y el 28% (25 personas) totalmente de acuerdo

con conocer a los responsables de cada proceso, sumando un 61% de respuestas favorables.



El 19% (17 personas) se mantiene neutral, mientras que el 10% (9 personas) estan en
desacuerdo y el 10% (9 personas) totalmente en desacuerdo. Esto evidencia que, aunque la
mayoria identifica a los responsables, existe una proporcién significativa que no lo tiene claro,
lo que puede influir en la gestién y el seguimiento de tareas.

Tabla 24

¢La comunicacion entre areas es clara y oportuna para cumplir mis tareas?

¢La comunicacion entre areas es clara y oportuna para Cantidad %

cumplir mis tareas?

De acuerdo 31 35%
En desacuerdo 16 18%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 23 26%
Totalmente de acuerdo 15 17%
Totalmente en desacuerdo 4 4%

Total 89 100%

Nota: Corresponde a la pregunta: ;La comunicacién entre areas es clara y oportuna
para cumplir mis tareas? Los resultados reflejan las respuestas de 89 colaboradores del Nivel
Tactico y Operativo de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion propia (2025).
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Nota: Corresponde a la pregunta: ;La comunicacién entre areas es clara y oportuna
para cumplir mis tareas? Los resultados reflejan las respuestas de 89 colaboradores del Nivel
Tactico y Operativo de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion propia (2025).

El 35% (31 personas) estan de acuerdo, el 17% (15 personas) totalmente de acuerdo y
el 26% (23 personas) ni de acuerdo ni en desacuerdo. El 18% (16 personas) estan en
desacuerdo y el 4% (4 personas) totalmente en desacuerdo. El 52% de respuestas favorables
muestra que la comunicacion interareas es percibida como adecuada por la mitad de los
colaboradores, pero existe un reto importante en mejorar la claridad y oportunidad de la
informacion.

Tabla 25

¢Las instrucciones de mis superiores son coherentes y comprensibles?

¢Las instrucciones de mis superiores son coherentes y Cantidad %

comprensibles?

De acuerdo 34 38%
En desacuerdo 9 10%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 17 19%
Totalmente de acuerdo 22 25%
Totalmente en desacuerdo 7 8%

Total 89 100%

Nota: Corresponde a la pregunta: 4 Las instrucciones de mis superiores son coherentes
y comprensibles? Los resultados reflejan las respuestas de 89 colaboradores del Nivel Tactico

y Operativo de Verytel S.A. Fuente: Elaboracién propia (2025).



Figura 30

¢Las instrucciones de mis superiores son coherentes y comprensibles?
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Nota: Corresponde a la pregunta: ¢ Las instrucciones de mis superiores son coherentes
y comprensibles? Los resultados reflejan las respuestas de 89 colaboradores del Nivel Tactico
y Operativo de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion propia (2025).

El 38% (34 personas) estan de acuerdo, el 25% (22 personas) totalmente de acuerdo y
el 19% (17 personas) ni de acuerdo ni en desacuerdo. El 10% (9 personas) estan en
desacuerdo y el 8% (7 personas) totalmente en desacuerdo. El 63% de respuestas favorables
evidencia que la mayoria percibe coherencia y claridad en las instrucciones, aunque persisten
areas de mejora.

;. Como se coordinan actualmente las tareas entre las areas para alcanzar las metas de

la empresa?

Las respuestas muestran que la coordinacion entre areas se basa principalmente en
reuniones periodicas, comunicacion directa y el uso de canales informales como WhatsApp y
correo electréonico. Se mencionan practicas como mesas de trabajo, cronogramas y
programacion diaria, lo que indica que existe una intencion de organizar las tareas, aunque en
algunos casos se perciben reprocesos y falta de sincronizacién en la informacién. También
mencionan que la asignacién de actividades depende de los lideres de proyecto o ingenieros

responsables.



También se identifican mecanismos mas estructurados en ciertos procesos, como la utilizacion
de herramientas de gestion colaborativa teams y metodologias basadas en OKR y planificacién
trimestral. Estas practicas permiten alinear las tareas con los objetivos estratégicos y dar
seguimiento mediante indicadores internos y reuniones de control. Sin embargo, varias
respuestas sugieren que la coordinacién no siempre es uniforme, lo que genera oportunidades
de mejora en la definicion de responsabilidades y en la retroalimentacion continua.

Y se destaca que la comunicacion abierta y el trabajo en equipo son valores presentes en la
dinamica actual, aunque persisten retos relacionados con la claridad en los procesos y la
reduccion de reprocesos. En conjunto, las respuestas evidencian un modelo mixto que
combina practicas formales con métodos informales, lo que requiere ajustes para lograr mayor
consistencia y efectividad.

Tabla 26

¢En mi area se fomenta proponer ideas para mejorar los procesos?

¢En mi area se fomenta proponer ideas para mejorar los Cantidad %
procesos?

De acuerdo 37 42%
En desacuerdo 5 6%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 14 16%
Totalmente de acuerdo 20 22%
Totalmente en desacuerdo 13 15%
Total 89 100%

Nota: Corresponde a la pregunta: ;,En mi area se fomenta proponer ideas para mejorar
los procesos? Los resultados reflejan las respuestas de 89 colaboradores del Nivel Tactico y

Operativo de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion propia (2025).



Figura 31
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Nota: Corresponde a la pregunta: ;En mi area se fomenta proponer ideas para mejorar
los procesos? Los resultados reflejan las respuestas de 89 colaboradores del Nivel Tactico y
Operativo de Verytel S.A. Fuente: Elaboracién propia (2025).

El 42% (37 personas) estan de acuerdo y el 22% (20 personas) totalmente de acuerdo,
sumando un 64% de respuestas favorables. El 16% (14 personas) se mantiene neutral,
mientras que el 6% (5 personas) estan en desacuerdo y el 15% (13 personas) totalmente en
desacuerdo. Los resultados muestran apertura a la innovacién, aunque persisten barreras para

la participacion activa de todos los colaboradores.



Tabla 27

¢Mis sugerencias son escuchadas y valoradas?

¢ Mis sugerencias son escuchadas y valoradas? Cantidad %
De acuerdo 33 37%
En desacuerdo 8 9%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 26 29%
Totalmente de acuerdo 16 18%
Totalmente en desacuerdo 6 7%
Total 89 100%

Nota: Corresponde a la pregunta: ¢ Mis sugerencias son escuchadas y valoradas? Los

resultados reflejan las respuestas de 89 colaboradores del Nivel Tactico y Operativo de

Verytel S.A. Fuente: Elaboracion propia (2025).
Figura 32
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Nota: Corresponde a la pregunta: Mis sugerencias son escuchadas y valoradas? Los

resultados reflejan las respuestas de 89 colaboradores del Nivel Tactico y Operativo de

Verytel S.A. Fuente: Elaboracion propia (2025).



El 37% (33 personas) estan de acuerdo, el 18% (16 personas) totalmente de acuerdo y
el 29% (26 personas) ni de acuerdo ni en desacuerdo. El 9% (8 personas) estan en
desacuerdo y el 7% (6 personas) totalmente en desacuerdo. El 55% de respuestas favorables
muestra que existe percepcion de escucha, aunque no es universal y hay margen para
fortalecer la valoracion de las sugerencias.

Tabla 28

¢Las herramientas tecnolégicas facilitan mi trabajo diario?

¢Las herramientas tecnoldgicas facilitan mi trabajo diario? Cantidad %
De acuerdo 33 37%
En desacuerdo 8 9%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 13 15%
Totalmente de acuerdo 28 31%
Totalmente en desacuerdo 7 8%
Total 89 100%

Nota: Corresponde a la pregunta: ¢ Las herramientas tecnoldgicas facilitan mi trabajo
diario? Los resultados reflejan las respuestas de 89 colaboradores del Nivel Tactico y
Operativo de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion propia (2025).
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Nota: Corresponde a la pregunta: jLas herramientas tecnolégicas facilitan mi trabajo
diario? Los resultados reflejan las respuestas de 89 colaboradores del Nivel Tactico y
Operativo de Verytel S.A. Fuente: Elaboracién propia (2025).

El 37% (33 personas) estan de acuerdo, el 31% (28 personas) totalmente de acuerdo y
el 15% (13 personas) ni de acuerdo ni en desacuerdo. El 9% (8 personas) estan en
desacuerdo y el 8% (7 personas) totalmente en desacuerdo. El 68% de respuestas favorables
evidencia que las herramientas tecnoldgicas son valoradas, aunque existen oportunidades de
mejora en su implementacion y uso.

Tabla 29

¢;Los cambios que se implementan son comunicados y explicados oportunamente?

¢Los cambios que se implementan son Cantidad %

comunicados y explicados oportunamente?

De acuerdo 37 42%
En desacuerdo 11 12%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 20 22%
Totalmente de acuerdo 13 15%
Totalmente en desacuerdo 8 9%

Total 89 100%

Nota: Corresponde a la pregunta: ;Los cambios que se implementan son comunicados
y explicados oportunamente? Los resultados reflejan las respuestas de 89 colaboradores del

Nivel Tactico y Operativo de Verytel S.A. Fuente: Elaboracién propia (2025).



Figura 34

¢;Los cambios que se implementan son comunicados y explicados oportunamente?
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Nota: Corresponde a la pregunta: ;Los cambios que se implementan son comunicados

y explicados oportunamente? Los resultados reflejan las respuestas de 89 colaboradores del

Nivel Tactico y Operativo de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion propia (2025).

El 42% (37 personas) estan de acuerdo, el 15% (13 personas) totalmente de acuerdo y

el 22% (20 personas) ni de acuerdo ni en desacuerdo. El 12% (11 personas) estan en

desacuerdo y el 9% (8 personas) totalmente en desacuerdo. El 43% se ubica entre neutral y

desacuerdo lo que indica que la comunicacién de los cambios no es percibida como suficiente

por una parte importante de los colaboradores, lo que puede generar incertidumbre y
resistencia.
Tabla 30

¢La empresa ofrece oportunidades de aprendizaje y capacitacion?

¢La empresa ofrece oportunidades de aprendizaje y capacitacion? Cantidad

%

De acuerdo 38 43%
En desacuerdo 8 9%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 17 19%
Totalmente de acuerdo 20 22%
Totalmente en desacuerdo 6 7%
Total 89 100%




Nota: Corresponde a la pregunta: ;La empresa ofrece oportunidades de aprendizaje y
capacitacion? Los resultados reflejan las respuestas de 89 colaboradores del Nivel Tactico y
Operativo de Verytel S.A. Fuente: Elaboracién propia (2025).
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Nota: Corresponde a la pregunta: ;La empresa ofrece oportunidades de aprendizaje y
capacitacion? Los resultados reflejan las respuestas de 89 colaboradores del Nivel Tactico y
Operativo de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion propia (2025).

El 43% (38 personas) estan de acuerdo, el 22% (20 personas) totalmente de acuerdo y
el 19% (17 personas) ni de acuerdo ni en desacuerdo. El 9% (8 personas) estan en
desacuerdo y el 7% (6 personas) totalmente en desacuerdo. El 35% de respuestas se ubican
entre neutral y desacuerdo lo que representa una poblacion que siente que no cuenta con las

oportunidades de aprendizaje y capacitacion.



Tabla 31

¢Recibo retroalimentacion constructiva sobre mi desempefio?

¢Recibo retroalimentacion constructiva sobre mi desempeiio? Cantidad %

De acuerdo 36 40%
En desacuerdo 13 15%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 18 20%
Totalmente de acuerdo 13 15%
Totalmente en desacuerdo 9 10%
Total 89 100%

Nota: Corresponde a la pregunta: ¢ Recibo retroalimentacion constructiva sobre mi
desempeno? Los resultados reflejan las respuestas de 89 colaboradores del Nivel Tactico y
Operativo de Verytel S.A. Fuente: Elaboracién propia (2025).

Figura 36
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Nota: Corresponde a la pregunta: 4 Recibo retroalimentacion constructiva sobre mi
desempeno? Los resultados reflejan las respuestas de 89 colaboradores del Nivel Tactico y
Operativo de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion propia (2025).

El 40% (36 personas) estan de acuerdo, el 15% (13 personas) totalmente de acuerdo y

el 20% (18 personas) ni de acuerdo ni en desacuerdo. El 15% (13 personas) estan en



desacuerdo y el 10% (9 personas) totalmente en desacuerdo. Sin embargo, el 45% se ubica
entre neutral y desacuerdo por lo tanto se identifica una alerta y oportunidad de mejora, la
retroalimentacion no es generalizada y existe una proporcion significativa de colaboradores que
no la percibe, lo que puede afectar el desarrollo y la mejora continua.

Tabla 32

¢Mi trabajo contribuye al logro de los objetivos de la empresa?

¢ Mi trabajo contribuye al logro de los objetivos de la empresa? Cantidad %
De acuerdo 34 38%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 9%
Totalmente de acuerdo 47 53%
Total 89 100%

Nota: Corresponde a la pregunta: ¢Mi trabajo contribuye al logro de los objetivos de la
empresa? Los resultados reflejan las respuestas de 89 colaboradores del Nivel Tactico y
Operativo de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion propia (2025).

Figura 37
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Nota: Corresponde a la pregunta: ;Mi trabajo contribuye al logro de los objetivos de la

empresa? Los resultados reflejan las respuestas de 89 colaboradores del Nivel Tactico y

Operativo de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion propia (2025).



El 38% (34 personas) estan de acuerdo, el 53% (47 personas) totalmente de acuerdo y
el 9% (8 personas) ni de acuerdo ni en desacuerdo.
Esto refleja que el 91% de los colaboradores de Verytel S.A. percibe que su trabajo contribuye
al logro de los objetivos. Sin embargo, el grupo neutral sugiere que hay personas que no logran
identificar claramente el impacto de su labor en los resultados globales, lo que podria estar
relacionado con falta de comunicacién sobre los objetivos estratégicos o sobre como cada rol
aporta al cumplimiento de los mismos.
Tabla 33

¢ Existe un ambiente laboral positivo y colaborativo?

¢ Existe un ambiente laboral positivo y colaborativo? Cantidad %

De acuerdo 29 33%
En desacuerdo 8 9%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 26 29%
Totalmente de acuerdo 17 19%
Totalmente en desacuerdo 9 10%
Total 89 100%

Nota: Corresponde a la pregunta: ¢ Existe un ambiente laboral positivo y colaborativo?
Los resultados reflejan las respuestas de 89 colaboradores del Nivel Tactico y Operativo de

Verytel S.A. Fuente: Elaboracion propia (2025).



Figura 38

¢ Existe un ambiente laboral positivo y colaborativo?
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Nota: Corresponde a la pregunta: ;Existe un ambiente laboral positivo y colaborativo?
Los resultados reflejan las respuestas de 89 colaboradores del Nivel Tactico y Operativo de
Verytel S.A. Fuente: Elaboracion propia (2025).

El 33% (29 personas) estan de acuerdo, el 19% (17 personas) totalmente de acuerdo,
el 29% (26 personas) ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 9% (8 personas) en desacuerdo y el
10% (9 personas) totalmente en desacuerdo.

Sumando las posiciones de neutralidad y desacuerdo, 43 personas (48%) no perciben el
ambiente como plenamente positivo y colaborativo. Esto indica que casi la mitad de los
colaboradores tiene reservas o no se identifica con un ambiente laboral positivo. Esta
tendencia puede estar relacionada con situaciones de comunicacion deficiente, falta de
integracion entre equipos o experiencias personales negativas. Si no se atiende, puede incidir
en el bienestar, la motivacion y la retencion de talento.

;.Qué podria hacer la empresa para que los colaboradores se sientan mas motivados,

reconocidos y con ganas de permanecer en Verytel S.A.?

Las respuestas reflejan que la motivacion y el sentido de pertenencia estan
estrechamente ligados al reconocimiento y la valoracion del esfuerzo. Los colaboradores
mencionan que, aunque se realizan detalles en fechas especiales, se percibe la necesidad de

incentivos mas significativos, tanto econémicos como simbdlicos, que premien el cumplimiento



de metas, la innovacién y el compromiso. También se destaca la importancia de reconocer el
trabajo operativo, que en ocasiones se percibe como menos visible frente a otros roles.

Otro aspecto recurrente es la busqueda de oportunidades de desarrollo profesional. Se
mencionan capacitaciones técnicas, certificaciones y programas educativos como factores que
generarian mayor motivacion y permanencia. Estas acciones no solo fortalecen las
competencias, sino que también proyectan crecimiento dentro de la organizacién, lo que
contribuye a la retencion del talento. Ademas, se valora la posibilidad de ascensos internos y
campanas que fomenten la participacion en procesos de promocion.

Las respuestas evidencian que la comunicacion y el bienestar son elementos
esenciales para mantener el compromiso. Se propone mejorar la escucha activa, involucrar a
los colaboradores en decisiones y garantizar condiciones laborales que respeten los espacios
personales. También se mencionan actividades de integracién, beneficios asociados a logros y
acciones que refuercen la cultura organizacional, como retroalimentaciones positivas y
reconocimiento constante. En conjunto, estas ideas reflejan que la motivacién depende de una
combinacion de incentivos, desarrollo y un ambiente laboral inclusivo.

;.De qué manera considera que su trabajo contribuye a brindar un buen servicio al cliente

interno y externo dentro de Verytel S.A.

En las respuestas se percibe un fuerte compromiso individual con la calidad y la
responsabilidad en la ejecucién de las tareas. Los colaboradores mencionan que su aporte
consiste en cumplir con las actividades asignadas de manera puntual, eficiente y con atencién
a los detalles, lo que contribuye a generar confianza y satisfaccion tanto en clientes internos
como externos. También se destaca el sentido de pertenencia y la disposicion para brindar
soluciones oportunas, elementos que refuerzan la percepcion de servicio.

Se evidencia a través de las respuestas que la contribucidn al cliente esta asociada a la
optimizacion de procesos y la mejora continua. Varios participantes sefialan que su trabajo

permite reducir reprocesos, agilizar tiempos de respuesta y garantizar la correcta ejecucion de



proyectos, lo que impacta directamente en la experiencia del cliente externo. Asimismo, se
mencionan funciones orientadas a la automatizacion y gestion eficiente de tramites internos, lo
que facilita la operacién y fortalece la atencién al cliente interno.

La comunicacion y el trato cordial aparecen como factores esenciales en la prestacion
del servicio. Las respuestas resaltan la importancia de mantener una actitud empatica,
responder con claridad y actuar bajo principios éticos en cada interaccion. Estas practicas,
sumadas a la entrega de informacién precisa y la disposicion para colaborar, contribuyen a
consolidar una imagen de servicio confiable y profesional. En conjunto, se evidencia que la
contribucién al cliente depende de una combinacién de compromiso personal, calidad técnica y
comunicacion efectiva.

Tabla 34

¢Recibo orientacion para ofrecer un servicio de calidad?

¢Recibo orientacion para ofrecer un servicio de Cantidad %
calidad?

De acuerdo 41 46%
En desacuerdo 6 7%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 21 24%
Totalmente de acuerdo 14 16%
Totalmente en desacuerdo 7 8%
Total 89 100%

Nota: Corresponde a la pregunta: ;Recibo orientacion para ofrecer un servicio de
calidad? Los resultados reflejan las respuestas de 89 colaboradores del Nivel Tactico y

Operativo de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion propia (2025).



Figura 39

¢Recibo orientacion para ofrecer un servicio de calidad?

@ De acuerdo

OEn desacuerdo

B Ni de acuerdo ni en desacuerdo
B Totalmente de acuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Nota: Corresponde a la pregunta: ¢ Recibo orientacion para ofrecer un servicio de
calidad? Los resultados reflejan las respuestas de 89 colaboradores del Nivel Tactico y
Operativo de Verytel S.A. Fuente: Elaboracion propia (2025).

El 46% (41 personas) estan de acuerdo, el 16% (14 personas) totalmente de acuerdo,
el 24% (21 personas) ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 7% (6 personas) en desacuerdo y el
8% (7 personas) totalmente en desacuerdo.

En total, 34 personas (39%) no perciben de manera clara que reciben suficiente orientacion
para ofrecer un servicio de calidad. Lo que sugiere que una parte importante de los
colaboradores considera insuficiente la orientacion recibida. Esta situacién puede estar
relacionada con la falta de lineamientos claros, capacitacion insuficiente o ausencia de
acompanamiento. Si no se aborda, puede incidir en la calidad del servicio y la satisfaccion

tanto interna como externa.



Tabla 35

JEn mi drea se promueve el trabajo en equipo y la colaboraciéon?

¢En mi area se promueve el trabajo en equipo y la colaboracion?  Cantidad %
De acuerdo 42 47%
En desacuerdo 7 8%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 12 13%
Totalmente de acuerdo 21 24%
Totalmente en desacuerdo 7 8%
Total 89 100%

Nota: Corresponde a la pregunta: ;En mi area se promueve el trabajo en equipo y la
colaboracién? Los resultados reflejan las respuestas de 89 colaboradores del Nivel Tactico y
Operativo de Verytel S.A. Fuente: Elaboracién propia (2025).

Figura 40

¢En mi area se promueve el trabajo en equipo y la colaboracion?

mDe acuerdo

B En desacuerdo

ENi de acuerdo ni en desacuerdo
B Totalmente de acuerdo

OTotalmente en desacuerdo

Nota: Corresponde a la pregunta: ;,En mi area se promueve el trabajo en equipo y la
colaboraciéon? Los resultados reflejan las respuestas de 89 colaboradores del Nivel Tactico y
Operativo de Verytel S.A. Fuente: Elaboracién propia (2025).

El 47% (42 personas) estan de acuerdo, el 24% (21 personas) totalmente de acuerdo,

el 13% (12 personas) ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 8% (7 personas) en desacuerdo y el



8% (7 personas) totalmente en desacuerdo.

En total, 26 personas (29%) se ubican en posiciones de neutralidad o desacuerdo. Esto
muestra una tendencia mayoritariamente positiva, aunque la presencia de casi un tercio de las
respuestas en posiciones de reserva o desacuerdo sugiere que existen areas o equipos donde
la colaboracién podria no estar suficientemente fortalecida. Esto puede incidir en la eficiencia,
el logro de objetivos compartidos y el clima laboral.

Tabla 36

¢Se actua conforme a los valores de la empresa?

¢ Se actua conforme a los valores de la empresa? Cantidad %
De acuerdo 29 33%
En desacuerdo 6 7%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 20 22%
Totalmente de acuerdo 28 31%
Totalmente en desacuerdo 6 7%
Total 89 100%

Nota: Corresponde a la pregunta: ;Se actua conforme a los valores de la empresa? Los
resultados reflejan las respuestas de 89 colaboradores del Nivel Tactico y Operativo de

Verytel S.A. Fuente: Elaboracion propia (2025).



Figura 41

¢ Se actua conforme a los valores de la empresa?

mDe acuerdo

B En desacuerdo

ENi de acuerdo ni en desacuerdo
B Totalmente de acuerdo

O Totalmente en desacuerdo

Nota: Corresponde a la pregunta: ¢ Se actua conforme a los valores de la empresa? Los
resultados reflejan las respuestas de 89 colaboradores del Nivel Tactico y Operativo de
Verytel S.A. Fuente: Elaboracion propia (2025).

El 33% (29 personas) estan de acuerdo, el 31% (28 personas) totalmente de acuerdo,
el 22% (20 personas) ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 7% (6 personas) en desacuerdo y el
7% (6 personas) totalmente en desacuerdo.

En total, 32 personas (36%) se ubican en posiciones de neutralidad o desacuerdo.
Representa una advertencia sobre la coherencia entre los valores declarados y las practicas
cotidianas. La percepcion de que no siempre se actua conforme a los valores puede incidir en
la cultura organizacional, la confianza interna, generando posibles inconsistencias en la
vivencia de los valores.

Si desea compartir alguna observacién o sugerencia relacionada sobre cualquier

aspecto que considere importante para el fortalecimiento de Verytel S.A., escribala a

continuacion:
Las observaciones recopiladas reflejan una percepcion positiva general hacia la
empresa, aunque se identifican areas de mejora relacionadas con la comunicacion, el

reconocimiento y la gestion operativa. Varios colaboradores destacan que Verytel S.A. es una



buena compafiia, pero sugieren fortalecer la escucha activa y la empatia entre areas,
especialmente en situaciones que afectan el bienestar laboral, como cambios abruptos en
horarios o decisiones que no se comunican con suficiente anticipacién. También se menciona
la necesidad de evitar practicas que generen desmotivacién, como amenazas por horas extra
obligatorias.

A través de los resultados obtenidos se puede evidenciar el interés en mejorar las
condiciones de trabajo y las herramientas utilizadas en la operacion. Algunas respuestas
sefalan problemas con aplicaciones que retrasan procesos, falta de apoyo técnico en
configuraciones y aspectos relacionados con la ergonomia de los equipos. Ademas, se
proponen acciones para optimizar la gestién interna, como involucrar al personal en
actualizaciones de procesos, garantizar equidad en las decisiones y ofrecer capacitaciones
mas completas, tanto técnicas como en habilidades blandas, incluyendo psicologia laboral.

Las sugerencias apuntan a reforzar la cultura organizacional mediante programas de
reconocimiento, espacios para expresar ideas y actividades que promuevan integracion y
bienestar. Se mencionan incentivos, beneficios asociados a logros y campafnas de desarrollo
profesional como estrategias para mantener la motivacion y el sentido de pertenencia. En
conjunto, las respuestas reflejan que los colaboradores valoran la empresa, pero consideran
clave avanzar en comunicacion efectiva, trato equitativo y oportunidades de crecimiento para
consolidar un ambiente laboral positivo y sostenible.

Matrices de Diagnostico

En el proceso de reestructuracion organizacional de Verytel S.A., la aplicacion de
herramientas de diagnéstico estratégico es importante para comprender la situacién interna 'y
externa de la empresa, identificar oportunidades de mejora e identificar estrategias alineadas
con los pilares de innovacion, talento de alto impacto y servicio. Las herramientas usadas son
la matriz DOFA, la matriz PESTEL, la Matriz de Evaluacion de Factores Externos (MEFE) y la

Matriz de Evaluacion de Factores Internos (MEFI).



La integracion de estas herramientas permitio disefar propuestas alineadas con la
realidad de la empresa y sus retos actuales. El uso de DOFA, PESTEL, MEFE y MEFI facilito la
identificacion de factores criticos, la formulacion de estrategias de mejora.

Matriz DOFA
Tabla 37
Matriz DOFA

Para la construccion de la Matriz DOFA se utilizé los datos obtenidos de la revision de

fuentes primarias y secundarias, ademas del analisis realizado para cada factor interno y

externo segun el contexto organizacional.

Fortalezas Debilidades

e Compromiso y adaptabilidad de los o Falta de formalizacién y
colaboradores estandarizacion interna.

e Predominio de personal con e Baja automatizacion de procesos y
experiencia y conocimientos en el flujos de informacion.
area de operaciones. e Ausencia de politicas de talento

o Disposicion a la implementacion de humano.
innovacion en sus procesos e Insuficiencia en la comunicaciéon en
organizacionales. cascada.

e Personal del nivel estratégico con e limitaciones para consolidar un
antigledad. crecimiento sostenible.

e Prestacion de servicios en tres lineas o Estructura organizacional difusa y poco

e Referente en el mercado por su flexible.
experiencia prestando servicios a e Tramos de control y dobles
empresas del sector gobierno y real. dependencias poco visibles.

o Decisiones y flujos que no siempre




siguen canales formales.

Gestion del cambio reactiva.
Descontento de los colaboradores y
rotacion de personal 2024.

Desbalance Disponibilidad de capital
humano.

Falencias en el flujo de la comunicacién
interdepartamental.

Ambigledad de rol.

Verytel S.A., se encuentra en proceso

de reorganizacion empresarial

Oportunidades

¢ Avance tecnolégico para
automatizacion y sistematizacion de
procesos y flujos de informacion.

e Gobierno del cambio y comunicacion
en cascada

e Crecimiento sostenible

e Incremento de la demanda de
soluciones tecnologicas integrales en

empresas.

Amenazas

Mercado exigente
(tecnologia/seguridad)

Avances tecnoldgicos acelerados que
exigen actualizacién constante

Fuga de personal por mejores
oportunidades laborales

Dificultad de atraccion

Inestabilidad econdémica y cambios

regulatorios

Nota. Elaboracion propia (2025).




Tabla 38

Estrategias Matriz DOFA

Estrategias FO

o Estandarizacién de
procedimientos y documentacion:
Estandarizar los procedimientos.
Esto incluye la consolidacion y
actualizacién de manuales de
funciones, organigramas procesos
y procedimientos, facilitando el
acceso a esta informacion a
través repositorios para todos los
colaboradores.

e Formalizacion de buenas
practicas y comunicacion
institucional: Crear correos
electronicos institucionales por
area funcional que sirvan como
canal unico de comunicacién
formal interdepartamental. Desde
alli se deben centralizar
solicitudes, envio de
documentacion y reportes,

garantizando trazabilidad.

Estrategias DO

Claridad y actualizacion de roles:
Asegurar que cada colaborador tenga
acceso a su descripcién de funciones,
responsabilidades y metas. De esta
manera, se reducira la ambigtuedad y
se fortalecera la alineacién con los
objetivos organizacionales.

Politicas de actualizacion documental:
Desarrollar lineamientos que
determinen la frecuencia y
responsables de actualizar los
documentos organizacionales por
areas, esto debera gestionarse entre
talento humano los lideres de area.
Consolidar un repositorio digital interno
por areas, accesible desde los canales
institucionales, que reuna guias,
lecciones aprendidas y procedimientos
clave, para proteger el conocimiento
frente a la rotacion de personal y

garantizar la continuidad operativa.




Estrategias FA
o Reconocimiento de logros y
buenas practicas: Promover la
difusion de logros y
reconocimientos a través de los
canales institucionales,
fortaleciendo la identidad

corporativa.

Estrategias DA

Definicion de rutas de desarrollo
profesional: Publicar opciones de
crecimiento y movilidad interna para los
diferentes perfiles, estableciendo
criterios accesibles para la promocién,
acompafados de formacion especifica

y reconocimiento por avances.

Nota. Elaboracion propia (2025).

Matriz MEFIl y MEFE

Tanto la matriz MEFI (Matriz de Evaluacion de Factores Internos) y MEFE (Matriz de

Evaluacién de Factores Externos) fueron construidas a partir de los resultados obtenidos de la

Matriz DOFA, y se puntuaron los aspectos mas importantes para el éxito de la empresa y los

otros se puntuaron segun como la empresa esta respondiendo a ellos.

Tabla 39

Matriz MEFE

Factor Externo Peso Calificacion Valor ponderado
Avance tecnoldgico para automatizacion y 0,13 3 0,39
sistematizacion de procesos y flujos de

informacion.

Gobierno del cambio y comunicaciéon en 0,09 2 0,17
cascada

Crecimiento sostenible 0,13 3 0,39
Incremento de la demanda de soluciones 0,13 3 0,39

tecnoldgicas integrales en empresas.




Mercado exigente (tecnologia/seguridad) 0,17 4 0,70

Avances tecnoldgicos acelerados que 0,09 2 0,17

exigen actualizacion constante

Fuga de personal por mejores 0,04 1 0,04
oportunidades laborales

Dificultad de atraccion 0,13 3 0,39
Inestabilidad econdmica y cambios 0,09 2 0,17

regulatorios

Total 1,00 23 2,83

Nota. Elaboracion propia (2025).

El puntaje total de (2,83) en la matriz MEFE indica que Verytel S.A. responde de
manera aceptable a los factores externos que afectan su entorno. La empresa muestra
capacidad para adaptarse a los cambios regulatorios, tecnoldgicos y sociales. Sin embargo, el
resultado también evidencia areas donde puede fortalecer su capacidad de anticipacién y
adaptacion, especialmente en temas de innovacion, sostenibilidad y formalizacién frente a

cambios en normativas y politicas de contratacion publica.

Tabla 40
Matriz MEFI

Factor Interno Peso Calificacion Valor ponderado
Compromiso y adaptabilidad de los 0,07 3 0,22
colaboradores
Predominio de personal con experiencia y 0,10 4 0,39

conocimientos en el area de operaciones.

Disposicion a la implementacion de innovacion 0,05 2 0,10

€N SuUs procesos organizacionales.

Personal del nivel estratégico con antiguedad. 0,05 2 0,10




Gestion del talento humano 0,07 3 0,22
Prestacion de servicios en tres lineas 0,05 2 0,10
Innovacion y mejora continua 0,05 2 0,10
Referente en el mercado por su experiencia 0,05 2 0,10
prestando servicios a empresas del sector

gobierno y real

Falta de formalizacién y estandarizacién interna. 0,02 1 0,02
Automatizacion de procesos y flujos de 0,05 2 0,10
informacion.

Ausencia de politicas de talento humano 0,02 1 0,02
Gobierno del cambio y comunicacion en cascada 0,05 2 0,10
Crecimiento sostenible 0,07 3 0,22
Estructura organizacional difusa y poco flexible. 0,02 1 0,02
Tramos de control y dobles dependencias poco 0,05 2 0,10
visibles

Decisiones y flujos que no siempre siguen 0,05 2 0,10
canales formales.

Gestion del cambio reactiva 0,05 2 0,10
Descontento de los colaboradores y rotacion de 0,05 2 0,10
personal 2024

Falencias en el flujo de la comunicacién 0,05 2 0,10
interdepartamental.

Ambigledad de rol. 0,02 1 0,02
Total 1,00 41 2,32

Nota. Elaboracion propia (2025).



El puntaje total de (2,32) indica que la empresa se encuentra por debajo del promedio
en cuanto a su capacidad interna para aprovechar sus fortalezas y enfrentar sus debilidades.
Es decir, existen factores positivos que respaldan su operacién, las debilidades tienen un peso
mayor o limitan la eficiencia de los procesos.

En términos estratégicos, el valor se ubica en una posicion de vulnerabilidad moderada,
donde la organizacion requiere fortalecer su estructura interna, mejorar la comunicacion,
coordinacion y gestién de informacion, y avanzar en la formalizacion de procesos que le
permitan sostener el crecimiento y aumentar su competitividad.

Matriz Pestel

Para la elaboracién de la matriz PESTEL se utilizé la informacion disponible, obtenida
de documentos de fuentes secundarias, estadisticas del entorno que son pertinentes con el
contexto de la empresa.

Politico

La empresa opera en un sector regulado por normativas nacionales sobre seguridad
electrénica y telecomunicaciones, lo que implica la necesidad de cumplir con requisitos legales
y de contratacién publica.

Cambios en politicas gubernamentales, especialmente en contratacion estatal y
seguridad, pueden afectar la demanda de servicios y la estabilidad de los contratos.

La presencia en proyectos con entidades publicas y privadas requiere atencién
constante a la evolucion de leyes y regulaciones.

Econémico

De acuerdo con la estrategia de MinTIC titulada “Colombia Potencia Digital”, la
tecnologia desempefia un papel importante como motor del crecimiento nacional. Segun el
ministerio, el aporte del sector de software y tecnologias de la informaciéon y comunicaciones

(TIC) al producto interno bruto (PIB) nacional asciende al 4,8 %. Esta cifra revela una



participacion superior a la que se ha estimado para el sector TIC (aproximadamente 3% al
3,5% del PIB), lo que sugiere una revision al alza.

Desde esta perspectiva, el crecimiento acelerado de la empresa adquiere una
explicacién mas detallada, ya que al operar en un entorno en el que la economia nacional
potencia la tecnologia como un eje de desarrollo, la empresa esta bien posicionada para
capitalizar esa prioridad estratégica y adentrarse a mas clientes.

Por tanto, la conjuncién del reconocimiento oficial de la tecnologia como palanca de
crecimiento en el porcentaje del 4,8 % del PIB atribuido al sector software y TIC permite
articular el desempefio acelerado de la empresa con un contexto macroeconémico y regulatorio
favorable.

Otro aspecto importante es la inflacion, la cual ha incidido de manera directa en el
aumento de los costos de los insumos tecnoldgicos, aunque esta variaciéon supera la tasa
general registrada por el indice de Precios al Consumidor, el cual segin el DANE (2025) fue
cerca al 5% para 2025, el indice de Precios del Productor alcanzé aproximadamente el 6,9%,
reflejando un encarecimiento mayor en los bienes y servicios utilizados en los procesos
productivos. Este comportamiento afecta especialmente a las empresas del sector tecnoldgico
y de seguridad, cuyos insumos como software, componentes electrénicos y hardware,
dependen de importaciones valoradas en dolares y de cadenas que se encuentran sujetas a
variaciones globales. En consecuencia, el incremento de precios en estos insumos eleva los
costos operativos y presiona su rentabilidad, obligando a las organizaciones a reajustar sus
estrategias de precios y abastecimiento para mantener su sostenibilidad.

La diversificacion de lineas de negocio y la expansion geografica ofrecen oportunidades
para mitigar riesgos econoémicos y aprovechar nuevos mercados.

Social

El bienestar y la satisfaccion de los colaboradores son factores clave para la retencion y

el compromiso, como lo evidencian los resultados de clima y eNPS.



La cultura organizacional orientada al servicio y la innovacion responde a las
expectativas de los clientes internos y externos.

Cambios en las preferencias de los trabajadores, como la busqueda de flexibilidad,
desarrollo profesional y reconocimiento, influyen en la gestion del talento humano.

Tecnolégico

La empresa ha adoptado herramientas digitales (Microsoft 365, Power Bl, Pipedrive) y
metodologias agiles para mejorar la eficiencia y la trazabilidad de los procesos.

La automatizacién de procesos y la integracion de plataformas tecnoldgicas representan
una oportunidad para reducir reprocesos y mejorar la coordinacion entre areas.

El avance tecnoldgico en el sector exige actualizacidén constante de conocimientos y
capacidades técnicas, tanto en el equipo operativo como en el administrativo.

Ambiental

La gestidn responsable de recursos y el cumplimiento de normativas ambientales son
relevantes en proyectos de seguridad electronica y telecomunicaciones.

La empresa debe considerar el impacto ambiental de sus operaciones, especialmente
en la adquisicién y disposicion de equipos tecnoldgicos.

La adopcién de practicas sostenibles puede fortalecer la reputacion y abrir
oportunidades en licitaciones y contratos con entidades que valoran la responsabilidad
ambiental.

Legal

Verytel S.A. esta sujeto a la legislacién colombiana en materia de comercio, proteccién
de datos personales, seguridad y salud en el trabajo, y contratacién publica.

El cumplimiento de requisitos legales y la actualizacion de politicas internas son
fundamentales para evitar sanciones y garantizar la continuidad operativa.

Cambios en la normativa laboral, tributaria y de proteccién de datos pueden requerir

ajustes en los procesos internos y en la gestion documental.



Sintesis del Diagnostico Veryrel S.A.

Los resultados del diagnéstico organizacional de Verytel S.A. reflejan, en términos
generales, una percepcion positiva de la gestion empresarial desde la perspectiva del nivel
estratégico. Sin embargo, se identifican aspectos que requieren fortalecimiento, especialmente
en la articulacion entre las estrategias directivas, los valores corporativos y la administracién
del talento humano. Si bien los gerentes reconocen estructuras y flujos de comunicacion
establecidos, la existencia de respuestas neutrales evidencia que persisten deficiencias en la
retroalimentacion y en la transversalidad de la informacion, lo que puede limitar la eficacia de
las decisiones y la coordinacion con los niveles operativo y tactico. En cuanto a la coherencia
organizacional y el liderazgo, la mayoria de los integrantes de la alta direccién considera que
sus decisiones estan alineadas con los valores corporativos y orientadas a la colaboracion vy el
servicio, aunque las discrepancias en la percepcion entre directores muestran la necesidad de
unificar criterios y robustecer el liderazgo para avanzar hacia una administracion mas
participativa y logica.

El talento humano es valorado como un elemento de competitividad y recurso
estratégico, pero la falta de integracion total entre la estrategia empresarial y la gestion del
personal restringe la capacidad de la organizacién para innovar y adaptarse a los cambios del
entorno. La orientacion hacia el cliente interno y externo es un compromiso generalizado de la
direccién, aunque algunos directores no perciben la implementacién constante de acciones
especificas en este sentido, lo que indica la necesidad de fortalecer la planificacion y
comunicacion de las tacticas de servicio para garantizar su aplicacion en todos los niveles. En
sintesis, la alta direccién de Verytel S.A. determina las bases estratégicas de la empresa y
muestra disposicion hacia la mejora continua, pero para que las decisiones estratégicas se
traduzcan en eficacia operativa es imprescindible reforzar la armonia entre la visién de la

compafiia, su organizacién y su gestion directiva, articulando los diferentes grados de la



jerarquia y asegurando una comunicacion fluida y una coordinaciéon adecuada para la
ejecucion oportuna de los procesos.

Desde la perspectiva del personal operativo y tactico, la estructura organizacional esta
fuertemente orientada a la operacion, con una alta concentracion de colaboradores en roles
técnicos y operativos. Aunque la mayoria percibe claridad en sus funciones, una proporcién
relevante manifiesta ambigiedad o falta de informacion, lo que puede generar confusion y
afectar la eficiencia operativa. Solo el 22% de los colaboradores considera que la comunicacién
interareas es completamente clara y oportuna, mientras que el 78% expresa reservas o
desacuerdo, lo que limita la integracion y la capacidad de respuesta frente a los cambios. Los
mecanismos de coordinacién, como reuniones y canales informales, no siempre son
suficientes, ya que persisten reprocesos y falta de sincronizacion, lo que evidencia la
necesidad de fortalecer los procesos formales y la definicion de responsabilidades.

El analisis de la dinamica interna muestra que el crecimiento de la empresa ha estado
acompanado por una notable capacidad de adaptacion de los equipos, quienes han logrado
mantener la operacion a pesar de los retos que implica una estructura en evolucion. El
compromiso de los colaboradores y su disposicion para resolver situaciones sobre la marcha
han sido factores clave, aunque este esfuerzo constante también revela la necesidad de
fortalecer ciertos aspectos organizacionales. La formalizacién de procesos y la claridad en los
roles siguen siendo temas recurrentes. Si bien existe una estructura definida y la mayoria de
los colaboradores afirma conocer sus funciones, todavia hay vacios en la documentacién y en
la actualizacion de los manuales de cargos, lo que genera que muchas tareas se coordinen a
través de acuerdos informales y comunicacion directa, derivando en reprocesos y dependencia
de personas especificas para resolver situaciones cotidianas. La falta de procedimientos claros
también dificulta la integracion de nuevos miembros y la transferencia de conocimiento entre

areas.



La coordinacion entre equipos, aunque se apoya en reuniones periddicas y
herramientas colaborativas, enfrenta desafios relacionados con la sincronizacion de
informacion y la definicion de responsabilidades. Los organigramas y registros internos no
siempre reflejan la realidad operativa, lo que puede generar confusion en la toma de decisiones
y en la asignacion de tareas. En este contexto, la automatizacion de procesos surge como una
oportunidad para reducir la carga administrativa, mejorar la trazabilidad y facilitar la
colaboracion entre areas, permitiendo que los equipos se enfoquen en actividades de mayor
valor agregado. El ambiente laboral es percibido de manera positiva y se destaca el trabajo en
equipo y la apertura para proponer ideas, aunque también se identifican situaciones que
afectan la motivacién, como cambios de horario sin anticipacion, sobrecarga de trabajo y falta
de reconocimiento. La motivacion y el sentido de pertenencia aparecen ligados al
reconocimiento del esfuerzo, la existencia de incentivos y la posibilidad de participar en
decisiones que impactan el dia a dia.

En cuanto al desarrollo profesional, los colaboradores valoran las oportunidades de
capacitacion y la posibilidad de ascensos internos, aunque sefialan que aun existen areas
donde la formacion podria ser mas accesible y alineada con las necesidades reales de la
operacién. La gestion del talento humano requiere avanzar en la definicion de planes de
carrera, en la homologacion de cargos y en la creacion de politicas claras para el desarrollo y
la retencion del personal. La comunicacién interna, aunque apoyada por herramientas
tecnoldgicas y canales formales, no siempre logra ser oportuna ni clara en todos los niveles.
Los equipos coinciden en la necesidad de fortalecer la comunicacioén transversal y de asegurar
que los cambios y decisiones sean explicados y socializados antes de su implementacion. La
automatizacion puede contribuir a estandarizar flujos de informacion y a garantizar que todos
los colaboradores tengan acceso a los datos relevantes para su gestion.

El enfoque en el cliente, tanto interno como externo, es reconocido como un valor

central de la organizacion. Los colaboradores entienden que su trabajo contribuye directamente



a la satisfaccion de los usuarios y al logro de los objetivos empresariales. Para consolidar una
cultura de servicio, es fundamental avanzar en la definicion de lineamientos claros, en la
capacitacion especifica y en la creacion de roles que permitan cerrar el ciclo entre las areas
comerciales, operativas y de soporte. En resumen, Verytel S.A. se encuentra en una etapa
donde la formalizacion de practicas, la actualizacion de documentos y la consolidacion de una
cultura organizacional orientada al bienestar, la innovacion y la automatizacion de procesos
son pasos fundamentales para enfrentar los desafios actuales y futuros. Estos elementos
permitiran que la empresa evolucione hacia una gestidon mas estratégica y preventiva, donde
los procesos, la comunicacion y el desarrollo del talento sean ejes centrales para el crecimiento

sostenible.



Propuesta Dirigida a Verytel S.A.
Organigrama por departamentalizacion y funcional vertical

El analisis de los documentos internos y las encuestas evidencia que la estructura
formal actual no coincide con la realidad operativa, lo que genera ambigtiedad en los roles y
dificulta la coordinacion entre areas. Ademas, los colaboradores no tienen claridad sobre los
responsables de cada proceso ni sobre las lineas de autoridad, lo que se traduce en
reprocesos Y falta de eficiencia.

De acuerdo a lo mencionado la estructura organizacional es un aspecto central para el
funcionamiento de cualquier empresa. Como lo plantea Daft (2021), la estructura
organizacional permite entender como se distribuyen la autoridad, las funciones y los flujos de
comunicacion, buscando que la estructura facilite tanto la eficiencia como la adaptacion. Por su
parte, Fayol (2011) sostiene que para que las empresas funcionen correctamente es
importante y necesario conocer cuales son las funciones, las responsabilidades y quién toma
las decisiones, lo que se traduce en una jerarquia bien definida.

Es por esto, que se tomé la decisién de trabajar con organigramas por
departamentalizacion y funcional vertical ya que esto, responde a la necesidad de clarificar las
lineas de autoridad, delimitar responsabilidades y fortalecer la coordinacion entre areas. Segun
Daft (2021), el disefio organizacional debe facilitar la eficiencia y la adaptacion, y para ello es
necesario que la estructura sea flexible y se ajuste a variables como la estrategia, el entorno y
la cultura interna. Fayol (2011) resalta que la claridad en la jerarquia y la definicién de
funciones son fundamentales para evitar la ambiguedad de roles y la desorganizacion.

Figura 42
Organigrama Global

Este organigrama presenta la estructura general de Verytel, agrupando los

departamentos y las areas clave como Comercial, Preventa, Mercadeo, Estrategia,

Operaciones Administrativa y Financiera, Talento Humano, SG SST MA. Permite visualizar la



cadena de mando y las relaciones jerarquicas, facilitando la comprension de la estructura

formal y la identificacion de las areas.
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Nota. Elaboracion propia (2025).

Organigramas Funcionales

Cada area funcional cuenta con su propio organigrama vertical, donde se detallan los
cargos, las lineas de reporte y la distribucién interna de responsabilidades. Esta representacion
facilita la gestién interna, la asignacién de tareas y la supervisién, asegurando que cada
colaborador tenga claridad sobre su rol y su relacién con los demas miembros del equipo,
ademas de las lineas estratégicas, tacticas y operativas.

Figura 43
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Figura 44

Organigrama Direcciéon Administrativa & Financiera
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Nota. Elaboracion propia (2025).
Organigramas Direccién Operaciones
Figura 45

Organigrama Oficina de Proyectos (PMO)
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Figura 46

Organigrama Fabrica de Software
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Nota. Elaboracion propia (2025).
Figura 47
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Figura 48

Organigrama de Compras
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Nota. Elaboracion propia (2025).
Figura 49

Organigrama de Documental
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Figura 50

Organigrama Direccion Talento Humano
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Politica de Actualizacion y Gestion de Descripcion de cargo y Manual de Funciones

Implementar una politica formal para la actualizacion y gestion periddica de la
informacion denominada por la empresa “Tarjeta de Valoracion para el rol (TDV). Se propone
modificar su denominacion a “Descripciones de Cargo y Manual de Funciones” que incluya la
informacion correspondiente y la informacién de las pruebas Kudert de cada colaborador quede
en un Documento aparte que si se denomine como Tarjeta de Valoracién del Rol, sin embargo,
que este quede registrado dentro de la carpeta de cada colaborador para salvaguardar la
confidencial.

Se sugiere que las Descripciones de cargo y Manuales de Funciones incluyan
revisiones semestrales, validacién por parte de los lideres de area y socializacion con todos los
colaboradores. Esta politica debe establecer responsables, plazos y mecanismos de control
para asegurar que cada puesto cuente con la informacion vigente y alineada con los procesos
reales.

Esto se soporta, en las fuentes secundarias que muestran que solo existen 46,9% de
las Descripciones de cargo y Manuales de Funciones y de ese porcentaje solo 51, 28% esta
actualizado de lo corrido del afio, sin embargo, sigue siendo un porcentaje limitado frente al
numero total y que existe una alta desactualizacion en los documentos disponibles. Las fuentes
primarias revelan que la falta de claridad en las funciones y responsabilidades es una de las
principales causas de reprocesos y conflictos interdepartamentales. De acuerdo con los
marcos teéricos de Fayol y Daft, la formalizacién documental es esencial para la eficiencia y la
coherencia interna. Una politica integral permitira reducir la ambigtedad de roles, facilitar la
integracion de nuevos colaboradores y asegurar que la estructura organizacional evolucione de

manera ordenada y sostenible.



POLITICA DE ACTUALIZACION Y GESTION DE DESCRIPCIONES (Y?.E.Y.E.‘?}
DE CARGO Y MANUAL DE FUNCIONES

DE: Gerencia general Verytel s.a. — NIT. 830.050.633-7
PARA: Todos los colaboradores y lideres de area
ASUNTO: Politica de actualizacién y gestion de Descripciones de cargo y Manuales de
Funciones
FECHA: Primero (01) de diciembre de dos mil veinticinco (2025)
1. INTRODUCCION

En VERYTEL S.A. promovemos la mejora continua y la gestién eficiente del talento humano a
través de herramientas que fortalezcan la claridad organizacional.

La presente Politica de Actualizacion y Gestidn de Descripciones de cargo y Manuales de
Funciones establece los lineamientos que garantizan que cada descripcion de cargo refleje
fielmente las responsabilidades, competencias y relaciones jerarquicas, alineadas con la

estrategia y estructura.

2. OBJETIVO

Garantizar que todas los Descripciones de cargo y Manuales de Funciones estén actualizadas,
vigentes y alineadas con los procesos internos, la estructura organizacional y la realidad
operativa de VERYTEL S.A.

3. ALCANCE

Esta politica aplica a todos los cargos de la organizacién, incluyendo niveles administrativos,
técnicos, operativos y directivos, asi como a las empresas aliadas que gestionen procesos de

talento humano bajo lineamientos del grupo empresarial.

4, LINEAMIENTOS GENERALES

» Actualizacion Anual: Todos las Descripciones de cargo y Manuales de
Funciones deberan ser revisados y actualizados una vez al ano, durante el

primer trimestre (enero a marzo).



= Actualizacion por Cambios Significativos: En caso de cambios estructurales,
tecnoldgicos o funcionales, el documento debera actualizarse dentro de los
treinta (30) dias calendario siguientes.

= Revisién Semestral: Se programaran espacios de revision semestral (junio y
diciembre) con lideres de area para analizar la pertinencia de los manuales y
proponer ajustes.

= Aprobacién: Cada lider de area validara la version final del documento antes de

su publicacién, asegurando su exactitud técnica y funcional.

5. ALCANCE DE LA REVISION DEL LIDER DE AREA

La revision por parte del lider comprende:

= Verificacion de funciones actuales: Confirmar que las funciones reflejen las
actividades reales del cargo.

= Coherencia con los procesos: Validar la correspondencia entre funciones y
procedimientos del area.

= Revision del perfil: Evaluar requisitos académicos, técnicos y de experiencia.

= Relaciones jerarquicas: Confirmar los reportes directos y cruzados.

= Cumplimiento del formato institucional: Asegurar la consistencia con el
modelo oficial de Talento Humano.

= Aprobacion formal: Emitir validacion final para publicacién como version

vigente.

6. RESPONSABILIDADES

» Gerencia General: Aprobar la politica y garantizar su cumplimiento.

= Talento Humano: Coordinar el proceso anual, custodiar los registros y publicar
las versiones vigentes.

» Lideres de Area: Revisar, validar y aprobar las Descripciones de cargo y
Manuales de Funciones de su equipo.

= Colaboradores: Conocer y aplicar las funciones descritas en la Descripcion de

cargo y Manual de Funciones actualizado.



7. BENEFICIOS DE LA POLITICA

1. Fortalece la coherencia entre procesos y roles.
Facilita la induccion y desarrollo de nuevos colaboradores.

Reduce ambigliedades y reprocesos operativos.

oD

Promueve la eficiencia y la mejora continua.

8. VIGENCIA'Y CONTROL DOCUMENTAL

La presente politica entra en vigor a partir del 1° de diciembre de 2025 y sera revisada

anualmente durante el mes de marzo o cuando ocurran cambios estructurales relevantes.

Su control y custodia estaran a cargo del area de Talento Humano.

VERYTEL S.A. - NIT. 830.050.633-7
REPRESENTANTE LEGAL

Actualizacién de Descripciones de cargo y Manuales de Funciones Nivel Estratégico
Se realizo la actualizacién de las Descripciones de cargo y Manuales de Funciones
para los cargos del nivel estratégico, esto con el fin de que estén alineadas con los objetivos
organizacionales y la actividad diaria.
Manual de Funciones Gerente de Desarrollo de Negocios
v" Misién y Resultados
Misién:

Disefiar, liderar y controlar la estrategia comercial que promueva el crecimiento de la compafiia
garantizando el cumplimiento del presupuesto de ventas y facturacion.

Resultados:

Responsabilidad ¢$,Como se mide? Meta Periodicidad
Cumplimiento de la Meta Emitida, recibida y aceptada $40.000° Anual
Asignada en Facturacién por el Cliente.

Cumplimiento de la cuota de | Soportada con los contratos $50.000° Anual
cierres firmados y legalizados con el

cliente.
Lograr rentabilidad minima Utilidad bruta en ventas (UBV) | 30% Sobre | Anual
sobre los ingresos obtenidos los ingresos




que permita el logro de los
objetivos financieros de la
compainia.

Crear y mantener un equipo
comercial en la cantidad y
calidad requeridas por la
estrategia comercial.

Disponibilidad de capital
humano (DKH) =
colaboradores con calificacion
mayor al 70% en analizador
de personas / total
colaboradores del area.

>70%

Mensual

Ano Meta Cierres Meta Facturacion

2025 $50.000° $40.000°
2026 $60.000° $50.000°
2027 $70.000° $60.000°

v' Disponibilidad de Capital Humano:

Persona Correcta:

Es aquella que comparte los valores corporativos y la motiva nuestro propdsito superior.

Valores Nivel Deseado (1-5)
Honramos nuestros compromisos 5
Disfrutamos lo que hacemos 5
Nos Gustan Los Retos 5
Valoramos a las personas 4
Aprendemos para llegar lejos 4

Puesto Correcto:

El colaborador estd operando dentro de su area de mayor habilidad y pasiéon dentro de la
organizacion; las funciones y responsabilidades esperadas encajan dentro de su habilidad

Unica.

Funciones ;Qué?

Actividades ;Como?

Participar
activamente en la
definicion del plan

- Alinear con el equipo directivo los planes y estrategias de la
organizacion.
- Establecer planes globales de accion para el area comercial.

estratégico y | - Establecer metas y presupuestos necesarios para garantizar el
tactico de la | cumplimiento de las metas financieras.
Compaifiia - Dirigir evaluaciones y analisis de mercado.
- Participar del Equipo Directivo de Ila Compadia y las
responsabilidades inherentes a este.
Disenar, liderar vy | - Definir plan de ventas.
controlar la | - Dirigir y gestionar con eficiencia al equipo comercial para
estrategia mantenerlos motivados y comprometidos, consiguiendo resultados
comercial excepcionales.

- Coordinar ejecucion del plan de ventas.
- Establecer indicadores para medir los resultados de la gestion
comercial.




- Apoyar en la innovacion y desarrollo de negocios: Identificar nuevas
oportunidades de negocio, ya sea mediante la expansion en nuevos
mercados, el desarrollo de nuevos productos o la mejora de los
existentes.

Liderar el proceso
“Coémo vendemos”

- Definir y aplicar acciones dirigidas a lograr la efectividad y eficiencia
del proceso:
Validacion de prospectos.
Creacion de OUV's en universo.
Encima del funnel.
Funnel.
a. Estructuracion.
b. Plan de accién.
C. Plan de oferta.
5. Mayor probabilidad.
a. Presentacion de licitacion.
b. Respuesta a observaciones.
C. Analisis de propuestas de la competencia.
6. Cierre y legalizacion contractual
7. Entrega de proyecto a areas involucradas.
- Definir y controlar el presupuesto del area.

PN~

Estructurar
comercialmente
oportunidades de
negocio de forma
efectiva y rentable

- Establecer reglas y condiciones para la comercializacién de productos
y servicios.

- Estructurar ofertas comerciales rentables para la organizacion.

- Definir y negociar condiciones y tarifas con proveedores y aliados.

- Formalizar negocios con los clientes.

- Planear y soportar planes de expansion comercial.

- Disefar conjuntamente con la Direccion de Mercadeo las estrategias
para el posicionamiento de la empresa.

- Hunter Comercial: Prospeccion activa - Identificar y calificar clientes
potenciales mediante la investigacion de mercado, el analisis de datos
y el contacto directo para generar leads cualificados.

Hacer crecer los |- Apoyar, hacer seguimiento y retroalimentar oportunamente a sus
vendedores en | colaboradores.
calidad y cantidad | - Supervisar, motivar y capacitar al equipo de ventas. Esto incluye la
(Coaching) asignacion de obijetivos, la evaluacion del rendimiento y el desarrollo
de habilidades.
- Lograr un equipo conformado por jugadores tipo A.
- Gestionar el correcto desarrollo, capacitacion y entrenamiento de los
colaboradores de su area.
- Participar activamente en la creacién de una “piscina” de los mejores
talentos del mercado, expertos en el area comercial.
- Realizar seguimiento de cumplimiento a los colaboradores, de
acuerdo con el Proceso establecido.
- Liderar a su personal con el Ejemplo de ser un “Jugador A” en la
organizacion, altamente alineado a la Cultura Corporativa.
Gestién de | - Desarrollo de alianzas estratégicas: Identificar y establecer relaciones

relaciones con los
clientes externos

con socios / aliados comerciales clave para colaboraciones que
impulsen el crecimiento mutuo y la expansién de la red de clientes.

- Gestion de cuentas clave: Mantener relaciones sélidas con clientes
importantes, anticipando sus necesidades y garantizando una




satisfaccion continua para fomentar la fidelidad y el crecimiento de las
cuentas.
- Participacion en eventos y redes profesionales: Representar a la
empresa en conferencias, ferias comerciales y eventos de la industria
para establecer contactos, generar oportunidades de negocio y
mantenerse actualizado sobre las tendencias del mercado y la
competencia.

v CQC?

Comprende:

Realmente entiende su rol, la cultura, los sistemas, el ritmo y como se integra el rol.

Conocimientos Nivel Saber - Saber (Interno)
Deseados Esperado

Soluciones de 5 Seguridad electrénica, telecomunicaciones, loT,

tecnologia integradora infraestructura de TI, ciberseguridad y
videovigilancia.

Metodologias de ventas 5 Venta Consultiva, Venta Estratégica de Miller y

complejas para negocios Heiman, Venta compleja, Vendedor desafiante.

B2B

Conocimiento del 5 Comprensién de las industrias objetivo (gobierno),

mercado competidores y tendencias del sector tecnologico.

Gestion de proyectos 5 Evaluacién de viabilidad técnica y econdémica,
manejo de cronogramas y costos, entendimiento de
la logistica administrativa y financiera de proyectos.

Estrategia comercial 5 Desarrollo de estrategias de pricing, modelos de
negocio y estrategias de penetracion de mercado.

Normatividad local 5 Regulaciones de contratacion estatal y normas
legales relacionadas con la seguridad electronica y
telecomunicaciones en Colombia.

Vision y gerencia 5 Scaling Up. OKRs.

estratégica

Coaching de equipos de 5 Disefiar y ejecutar estrategias de coaching basadas

venta en acompafiamiento en campo, retroalimentacion
efectiva y desarrollo de habilidades clave en ventas
complejas y consultivas.

CRM 5 Para gestionar oportunidades y embudos de ventas
(Pipedrive)

Herramientas de andlisis 5 Para analizar datos comerciales y generar reportes.
(Power BI, Tableau)

Marketing B2B de 3 Estrategias para mercados empresariales vy

tecnologia gubernamentales, enfocados en  soluciones

tecnolégicas complejas.

8 Comprende, Quiere y Desea (CQC)




Quiere - Desearlo:
Genuinamente le gusta el cargo, entiende el rol, su papel y quiere hacerlo basado en una
compensacion justa y la responsabilidad de este.

Aspecto Nivel Esperado
Experiencia Laboral:
General Mas de 15 afos de experiencia en roles comerciales en
empresas de tecnologia.
Especifica Entre 5 a 10 afios de experiencia reciente desempenando rol

de gerente comercial, en empresas de tecnologia integradoras
del sector TICs, con clientes de sector gobierno y privadas.

Formacion:
Profesional Ingeniero electrénico, telecomunicaciones, sistemas o afines
(Desde que su experiencia en ventas sea demostrada, es
aceptable  otra  formacion  no  relacionada  aqui)
Complementaria Deseable | Especializacion en gerencia estratégica y/o comercial.

Manual de Funciones Director de Mercadeo
v" Mision y Resultados
Misién: - Planear, ejecutar y controlar las acciones estratégicas de mercadeo y publicidad,

encaminadas al cumplimiento de los objetivos de la empresa y la puesta en marcha de la
propuesta de valor.

Resultados:

Responsabilidad ¢, Como se mide? Meta Periodicidad
Renovacion de las Numero de Mide el avance en la Mensual
plataformas de plataformas actualizad | actualizacién tecnolégica y
comunicacion digital. | as/Total de plataformas | funcional de los canales

existentes digitales institucionales.
Programa general Nivel de recordacion y | A través de encuestas Trimestral
de posicionamiento | percepcioén de la periddicas, entrevistas o
nueva propuesta de | marca. sondeos digitales
valor.
Programa de Total de alianzas formal | Cuantificar las alianzas Semestral
alianzas con clientes | izadas en el periodo establecidas con actores
clave — proveedores estratégicos con el fin de
y canales. fortalecer relaciones
empresariales
Programa de Numero de interaccione | Mide el grado de Trimestral
comunicacion s en publicaciones/ Nu | involucramiento y
resultados redes mero total de seguidore | respuesta del publico ante
ciudadanas. S los contenidos
comunicados
Big data para Componentes del siste | Evaluar el progreso en la Semestral
prevenir delitos y/o ma implementados/Co | instalacion y uso del
toma de decisiones | mponentes planificados | sistema de Big Data como
herramienta de gestion y
prevenciéon




Plan de Numero de colaborador | Determinar el nivel de Semestral
comunicaciones es que comprenden el | apropiacion del personal
nuevas modalidades | modelo /Total de colab | frente a las nuevas
de mantenimiento oradores evaluados estrategias de
predictivo. mantenimiento
comunicadas.

v' Disponibilidad de Capital Humano:

Persona Correcta:
Es aquella que comparte los valores corporativos y la motiva nuestro propdsito superior.

Valores Nivel Deseado (1-5)

Honramos nuestros compromisos

Disfrutamos lo que hacemos

Nos Gustan Los Retos

Valoramos a las personas

(G20 E RIS FE-N N

Aprendemos para llegar lejos

Puesto Correcto:

El colaborador esta operando dentro de su area de mayor habilidad y pasion dentro de la
organizacion; las funciones y responsabilidades esperadas encajan dentro de su habilidad
unica.

Funciones (¢, Qué?) Actividades (¢, C6mo?)

- Definicién de parametros de seleccion.
- Proceso de seleccion (evaluacion) de proveedores.
- Reevaluacion de proveedores.

Seleccion de proveedores
para el desarrollo del plan
de mercadeo.

Ejecucion de las - Seleccién de las ideas de activaciones a realizar.
actividades estratégicas de - Disefo del plan de ejecucion de las activaciones.
mercadeo. - Ejecucion de las activaciones.

- Disefo y entrega del informe de estudio de mercado
seguridad electronica.

- Disefo y entrega del informe de estudio de mercado
desarrollo de software.

- Disefo y entrega del informe de estudio de mercado
Data & Analitics.

Investigacién de mercados.

Control del presupuesto de

- Revisidn mensual de la ejecucion presupuestal.
mercadeo. J P P

- Creacion de piezas informativas, videos y manejo de

Manejo de la agencia )
redes sociales.




v CQC

Comprende:
Realmente entiende su rol, la cultura, los sistemas, el ritmo y como se integra el rol.
Conocimientos Deseados Nivel

Marketing digital. 4
Mercadeo publicidad, disefio y procesos de produccion. 4
Areas de Mercadeo con manejo de agencia. 4
Medios impresos, audiovisuales, campanas, 4
activaciones, Merchandising
Redacciéon 4
Webinars 4
Blogs 4
Creacion y edicién de videos. 4

Quiere - Desearlo:
Genuinamente le gusta el cargo, entiende el rol, su papel y quiere hacerlo basado en una
compensacion justa y la responsabilidad de este.

Aspecto Nivel Esperado

Experiencia Laboral:
General: Mas de 5 afos gestionando y liderando proyectos: ATL y
BTL (Conocimiento medios impresos, audiovisuales,
campafas, activaciones, Merchandising)

Especifica: Conocimiento en mercadeo, publicidad, disefio y procesos
de produccién.

Formacion:

Profesional: Profesional en Mercadeo, Publicidad, Disefio y/o
comunicacion.

Complementaria Deseable: Postgrado en: Mercadeo, comunicacion estratégica y manejo

avanzado del idioma inglés (B2)

Manual de Funciones Directora Financiera & Administrativa
v Misién y Resultados
Mision:

Liderar, Gestionar e Innovar el Proceso “Como Controlamos Nuestros Recursos” para
garantizar informacion financiera acertada y fiable.

Resultados:
Responsabilidad ¢, Como se mide? Meta Periodicidad
Presentar informes con el analisis . , Presentar Mensual y
: : Estados Financieros ; .
de los estados financieros que informe los 5 | Trimestral




incluye informacioén del PyG, primeros dias
Balance, presupuestos, reduccion del mes
de costos y flujo de efectivo siguiente

Presentar flujos de efectivo
anticipados al mes siguiente.

Seguimiento y control semanal al Presentar flujo
flujo de efectivo, entrada y salida de . . de efectivo Semanal y
d Flujo de caja
caja mes Mensual
anticipado

Estrategias para agilizar y mover el
flujo de efectivo de manera interna
cada 90 dias

v Disponibilidad de Capital Humano:

Persona Correcta:
Es aquella que comparte los valores corporativos y la motiva nuestro propdsito superior.

Valores Nivel Deseado (1-5)

Honramos nuestros compromisos

Disfrutamos lo que hacemos

Nos Gustan Los Retos

Valoramos a las personas

g~ O

Aprendemos para llegar lejos

Puesto Correcto:

El colaborador esta operando dentro de su area de mayor habilidad y pasion dentro de la
organizacion; las funciones y responsabilidades esperadas encajan dentro de su Habilidad
Unica.

Funciones (¢, Qué?) Actividades (;,C6mo?)
Planear, desarrollar y controlar la - Analizar y consolidar la informacion para las
informacién financiera de la diferentes areas de la organizacion.
organizacion, teniendo en cuenta las - Establecer una relacion dinamica y solida con

variable administrativas, financieras y | entidades de crédito y de financiaciéon buscando los
econdmicas del negocio, con el fin de | recursos necesarios al menos costo posible cuando

garantizar la oportunidad de la hiciera falta.

informacion financiera de la - Revisar que la asignacion de los recursos se

organizacién en calidad y tiempo de efectué de una manera eficaz velando por la

entrega. maximizacion de la generacion de valor de la
empresa.

- Definir y monitorear los indicadores que permitan
detectar oportunidades de optimizacién del proceso.

Planear, desarrollar y controlar los - Definir y controlar el presupuesto del area.
recursos financieros de la Compania, | - Efectuar reuniones con los responsables de area,
velando por el cumplimiento de los para la determinacion del presupuesto anual de
presupuestos y de la normatividad gestion de la empresa.

tributaria y fiscal, de acuerdo con los - Analizar y ajustar el presupuesto general de la




objetivos de la organizacion,
garantizando el adecuado uso de los
recursos.

organizacién contra su ejecucion mes a mes.

- Dirigiendo y apoyando la evaluacion financiera de
los proyectos de acuerdo con la rentabilidad
esperada por los accionistas.

- Desarrollar la planeacion tributaria.

- Establecer las directrices, metas y objetivos para el
presupuesto.

- Analizar las desviaciones presupuestales.

Planear, dirigir, coordinar y controlar
las politicas financieras de la
compainiia en el corto y mediano plazo

- Analizar razones de liquidez, endeudamiento,
rotaciones y rentabilidad.

- Emitir informe final de los estados financieros y sus
notas respectivas.

- Elaboracion de informes para la Asamblea

- Realizar las Actas de las reuniones Ordinarias y
Extraordinarias

- Realizar las citaciones a reuniones de Comité de
Acreedores y Asamblea de Acreedores Ley 1116
- Elaborar los informes a presentar en Comité de
Acreedores y Asamblea de Acreedores Ley 1116
- Realizar seguimiento al Acuerdo de pagos de la
Ley 1116

Dirigir, coordinar y controlar las
politicas y procesos administrativos de
soporte de la Compaiiia, con el fin de
garantizar el nivel 6ptimo de los
recursos requeridos

- Diagnosticar eventos de riesgo que puedan ser
mitigados.

- Gestionar pdlizas de seguros.

- Gestionar la relacion con el proveedor de las lineas
y equipos méviles de la cuenta corporativa

- Realizar las importaciones que se requieran para
las empresas del Grupo.

- Promover y desarrollar la implementacion,
mantenimiento y mejora del Sistema WO.

- Revisar y garantizar el registro de salidas de
inventario de bodega

- Programar funciones del personal de servicios
generales

- Manejo administrativo compras, reparaciones,
permisos etc.

Lider del Proceso “Como Controlamos
Nuestros Recursos”

- Garantizar la gestién del area bajo los lineamientos
establecidos en el Proceso.

- Garantizar que la aplicacion correcta del proceso
redunde en excelentes resultados y control del area.
- Realizar mejoras e innovaciones para optimizar el
proceso constantemente en pro de los resultados
del area y de la compainiia.

- Desarrollar y/o crear politicas financieras
relacionadas con las funciones de registros de
gastos y control de presupuesto.

Gestion de Nomina

- Validar y aprobar la correcta liquidacién de némina
y prestaciones sociales para pago oportuno.

- Garantizar el calculo correcto y pago oportuno de
las autoliquidaciones de los aportes de parafiscales.




- Validar y aprobar la correcta liquidacion de
vacaciones, prima, cesantias e Intereses de
cesantias.

- Revisar las liquidaciones de contratos laborales.

- Atender auditorias y/o requerimientos de la UGPP.

Participacion en la definicién del Plan | - Implementar la Decisién de Efectivo de Scaling Up
Estratégico Organizacional en el Area Financiera y Administrativa.

- Establecer las Prioridades trimestrales, anuales y
cada tres anos para su area, en sintonia con las
metas de la Organizacion.

Lider de Personal - Liderar a su personal con el Ejemplo de ser un
“Jugador A” en la organizacion, altamente alineado
a la Cultura Corporativa con los valores corporativos
y con enfoque en el CQC (Tener el conocimiento,
capacidad y querer desarrollar el Rol para lograr un
desempeiio excepcional)

- Liderar el correcto desarrollo, capacitacion y
entrenamiento de las personas del area.

v CcQC

Comprende:
Realmente entiende su rol, la cultura, los sistemas, el ritmo y como se integra el rol.

Conocimientos Deseados Nivel

Scaling Up

Numeros Simples

La ganancia es primero

Las cinco disfunciones de un equipo
Normas internacionales contables
Plataformas contables

W,

Quiere - Desearlo:
Genuinamente le gusta el cargo, entiende el rol, su papel y quiere hacerlo basado en una
compensacion justa y la responsabilidad de este.

Aspecto Nivel Esperado
Experiencia Laboral:
General: Profesional en contaduria Publica.
Especifica: Especializacion en finanzas, impuestos o afines.

Formacion:
Mas de 6 afios desempenando roles de gerencia y/o
Profesional direccién financiera y administrativa ideal en grupos
empresariales y/o compafias de tecnologia




Manual de Funciones Gerente Comercial

v" Mision y Resultados

Mision:

Disefar, liderar y controlar la estrategia comercial que promueva el crecimiento de la compafia

garantizando el cumplimiento del presupuesto de ventas y facturacion.

Resultados:

Responsabilidad ¢;,Como se mide? Meta Periodicidad
Cumplimiento de la Meta | Emitida, recibida y $40.000° Anual
Asignada en Facturacion | aceptada por el Cliente.

Cumplimiento de la Soportada con los $50.000° Anual
cuota de cierres contratos firmados y
legalizados con el cliente.
Lograr rentabilidad Utilidad bruta en ventas 30% Anual
minima sobre los (UBV) Sobre los
ingresos obtenidos que ingresos
permita el logro de los
objetivos financieros de
la compaidia.
Crear y mantener un Disponibilidad de capital > 70% Mensual
equipo comercial en la humano (DKH) =
cantidad y calidad colaboradores con
requeridas por la calificacion mayor al 70%
estrategia comercial. en analizador de
personas / total
colaboradores del area.

Ano Meta Cierres Meta Facturacion
2025 $50.000° $40.000°
2026 $60.000° $50.000°
2027 $70.000° $60.000°

v Disponibilidad de Capital Humano:

Persona Correcta:

Es aquella que comparte los valores corporativos y la motiva nuestro propdsito superior.

Valores

Nivel Deseado (1-5)

Honramos nuestros compromisos

Disfrutamos lo que hacemos

Nos Gustan Los Retos

Valoramos a las personas

Aprendemos para llegar lejos

Al




Puesto Correcto:
El colaborador esta operando dentro de su area de mayor habilidad y pasion dentro de la
organizacion; las funciones y responsabilidades esperadas encajan dentro de su Habilidad

Unica.

Funciones ;Qué?

Actividades ;Como?

Participar activamente
en la definicion del
plan  estratégico vy
tactico de la Compainiia

- Alinear con el equipo directivo los planes y estrategias de la
organizacion.

- Establecer planes globales de accion para el area comercial.

- Establecer metas y presupuestos necesarios para garantizar el
cumplimiento de las metas financieras.

- Dirigir evaluaciones y analisis de mercado.

- Participar del Equipo Directivo de la Compadia y las
responsabilidades inherentes a este.

Disefiar, liderar y | - Definir plan de ventas.

controlar la estrategia | - Dirigir y gestionar con eficiencia al equipo comercial para

comercial

mantenerlos motivados y comprometidos, consiguiendo resultados
excepcionales.

- Coordinar ejecucién del plan de ventas.

- Establecer indicadores para medir los resultados de la gestidn
comercial.

- Apoyar en la innovacion y desarrollo de negocios: ldentificar
nuevas oportunidades de negocio, ya sea mediante la expansion en
nuevos mercados, el desarrollo de nuevos productos o la mejora de
los existentes.

Liderar el proceso
“Coémo vendemos”

- Definir y aplicar acciones dirigidas a lograr la efectividad y
eficiencia del proceso:
1. Validacion de prospectos.
2. Creacién de OUV's en universo.
3. Encima del funnel.
4 Funnel.
a. Estructuracion.
b. Plan de accién.
C. Plan de oferta.
5. Mayor probabilidad.
a. Presentacion de licitacion.
b. Respuesta a observaciones.
C. Analisis de propuestas de la competencia.
6. Cierre y legalizacién contractual
7. Entrega de proyecto a areas involucradas.
- Definir y controlar el presupuesto del area.

Estructurar
comercialmente
oportunidades de
negocio de forma

efectiva y rentable

- Establecer reglas y condiciones para la comercializacion de
productos y servicios.

- Estructurar ofertas comerciales rentables para la organizacion.

- Definir y negociar condiciones y tarifas con proveedores y aliados.
- Formalizar negocios con los clientes.

- Planear y soportar planes de expansion comercial.

- Disenar conjuntamente con la Direccion de Mercadeo
estrategias para el posicionamiento de la empresa.

- Hunter Comercial: Prospeccion activa - Identificar y calificar

las




clientes potenciales mediante la investigacion de mercado, el
analisis de datos y el contacto directo para generar leads
cualificados.

Hacer crecer los
vendedores en calidad
y cantidad (Coaching)

- Apoyar, hacer seguimiento y retroalimentar oportunamente a sus
colaboradores.

- Supervisar, motivar y capacitar al equipo de ventas. Esto incluye la
asignacion de objetivos, la evaluacion del rendimiento y el desarrollo
de habilidades.

- Lograr un equipo conformado por jugadores tipo A.

- Gestionar el correcto desarrollo, capacitacion y entrenamiento de
los colaboradores de su area.

- Participar activamente en la creacién de una “piscina” de los
mejores talentos del mercado, expertos en el area comercial.

- Realizar seguimiento de cumplimiento a los colaboradores, de
acuerdo con el Proceso establecido.

- Liderar a su personal con el Ejemplo de ser un “Jugador A” en la
organizacioén, altamente alineado a la Cultura Corporativa con los
valores corporativos y con enfoque en el CQC.

Gestion de relaciones
con los clientes
externos

- Desarrollo de alianzas estratégicas: Identificar y establecer
relaciones con socios [/ aliados comerciales clave para
colaboraciones que impulsen el crecimiento mutuo y la expansién
de la red de clientes.

- Gestién de cuentas clave: Mantener relaciones sélidas con clientes
importantes, anticipando sus necesidades y garantizando una
satisfaccién continua para fomentar la fidelidad y el crecimiento de
las cuentas.

- Participacion en eventos y redes profesionales: Representar a la
empresa en conferencias, ferias comerciales y eventos de la
industria para establecer contactos, generar oportunidades de
negocio y mantenerse actualizado sobre las tendencias del mercado
y la competencia.

v CcQC

Comprende:

Realmente entiende su rol, la cultura, los sistemas, el ritmo y como se integra el rol.

Conocimientos Nivel Saber - Saber (Interno)

Deseados Esperado

Soluciones de tecnologia 5 Seguridad electronica, telecomunicaciones,

integradora loT, infraestructura de TI, ciberseguridad y
videovigilancia.

Metodologias de ventas 5 Venta Consultiva, Venta Estratégica de Miller y

complejas para negocios Heiman, Venta compleja, Vendedor

B2B desafiante.

Conocimiento del mercado 5 Comprension de las industrias objetivo

(gobierno), competidores y tendencias del
sector tecnoldgico.

Gestion de proyectos

5 Evaluacién de viabilidad técnica y econémica,
manejo de cronogramas y costos,




entendimiento de la logistica administrativa y
financiera de proyectos.

Estrategia comercial 5 Desarrollo de estrategias de pricing, modelos
de negocio y estrategias de penetracion de
mercado.

Normatividad local 5 Regulaciones de contratacion estatal y normas

legales relacionadas con la seguridad
electrénica y telecomunicaciones en Colombia.

Vision y gerencia 5 Scaling Up. OKRs.

estratégica

Coaching de equipos de 5 Disenar y ejecutar estrategias de coaching
venta basadas en acompafiamiento en campo,

retroalimentacién efectiva y desarrollo de
habilidades clave en ventas complejas y

consultivas.

CRM 5 Para gestionar oportunidades y embudos de
ventas (Pipedrive)

Herramientas de analisis 5 Para analizar datos comerciales y generar
reportes. (Power BI, Tableau)

Marketing B2B de 3 Estrategias para mercados empresariales y

tecnologia gubernamentales, enfocados en soluciones

tecnoldgicas complejas.

Quiere - Desearlo:
Genuinamente le gusta el cargo, entiende el rol, su papel y quiere hacerlo basado en una
compensacion justa y la responsabilidad de este.

Aspecto Nivel Esperado

Experiencia Laboral:

General Mas de 15 afios de experiencia en roles comerciales
en empresas de tecnologia.

Especifica Entre 5 a 10 afios de experiencia reciente

desempefiando rol de gerente comercial, en
empresas de tecnologia integradoras del sector TICs,
con clientes de sector gobierno y en empresas de
seguridad electrénica y/o tecnologia.

Formacion:
Profesional Ingeniero electrénico, telecomunicaciones, sistemas o
afines (Desde que su experiencia en ventas sea
demostrada, es aceptable otra formacién no
relacionada aqui)

Complementaria Deseable Especializacion en gerencia estratégica y/o comercial.




Manual de Funciones Ingeniero Preventa Senior

v" Mision y Resultados

Misién: - Disefar soluciones aplicando ingenieria e innovacién mediante el analisis técnico y
de costos, para crear ofertas comerciales rentables, competitivas y alineadas con las
necesidades del cliente, garantizando su operatividad, funcionalidad e integracion.

Resultados:

Responsabilidad ¢$,Cémo se mide? Meta Periodicidad
Lograr el cumplimiento Entregables de preventa a 90% Semanal
(Tiempo) de los entregables | tiempo
de preventa segun la = Entregables de preventa a
oportunidad de negocio tiempo y cumpliendo con
asignada todos los requisitos / Total

de Entregables de preventa
Lograr el cumplimiento Calidad de los entregables 100% Semanal
(Calidad) de los entregables
de preventa segun la
oportunidad de negocio
asignada.
Calcular la rentabilidad de los | Margen de utilidad de los Servicios: Trimestral
proyectos presentados de planes de negocio. 40%
acuerdo con la estrategia Suministros:
comercial. 30%
Xtam: 50%
Efectividad de proyectos Proyectos ganados (Por Gobierno Trimestral
elaborados y presentados preventa) /Efectividad de los 80%.
HIT RATE negocios que se presentan Otro 50%
Horas de aprendizaje Numero de horas de 10 Mensual

formacion registradas en
herramienta de seguimiento
en temas que fortalezcan la
mision del rol

v Disponibilidad de Capital Humano:

Persona Correcta:

Es aquella que comparte los valores corporativos y la motiva nuestro propdsito superior.

Valores

Nivel Deseado (1-5)

Honramos nuestros compromisos

Disfrutamos lo que hacemos

Nos Gustan Los Retos

Valoramos a las personas

Aprendemos e innovamos para llegar lejos

g~ O




Puesto Correcto:

El colaborador esta operando dentro de su area de mayor habilidad y pasion dentro de la
organizacion; las funciones y responsabilidades esperadas encajan dentro de su Habilidad

Unica.

Funciones ;Qué?

Actividades Como?

Nodos:
Ejecutar el proceso de - Analizamos las condiciones del proyecto
preventa “Como disefiamos - Disenamos la solucion
proyectos definidos con - Costeamos la oportunidad
nuestro cliente” - Desarrollamos la propuesta
Ejecutar el Proceso de Nodos:

“Como Vendemos de forma
exitosa”

Universo

Conversion

Determinar posicién actual
Plan de accién

Plan de oferta

Venta exitosa

Cierre

NookWN=

Asegurar la elaboracién y
presentacion de ofertas
comerciales rentables y
competitivas, de acuerdo con
el procedimiento de preventa y
los requerimientos de los
clientes utilizando proveedores
seleccionados

- Crear el disefio conceptual o mapa mental
de la solucion

- Presentar ofertas comerciales rentables y
competitivas, de acuerdo con el Procedimiento de
Preventa y los requerimientos de los clientes
utilizando proveedores seleccionados.

- Identificar y analizar requisitos técnicos y
funcionales de clientes.

- Definir la capacidad de cumplimiento de la
empresa.

- Estudiar y analizar requisitos financieros y
técnicos de las propuestas.

- Realizar las visitas técnicas a instalaciones
de clientes para hacer el levantamiento de
informacion, Demostraciones y/o presentaciones de
la oportunidad de negocio.

- Realizar el analisis econémico de las
propuestas.

- Participar de la entrega de proyectos a las
areas involucradas (operaciones, compras,
financiera, recursos humanos) una vez sean
adjudicados.

Investigacién de productos

Gestion de Compras

- Proponer seleccion de proveedores.
- Compartir bases de cotizacion de
proveedores




Apoyo al area comercial

Trabaja conjuntamente en las propuestas

que se preparan para el cliente el equipo comercial.

Presenta el producto o la solucién al cliente

desde una vertiente técnica.

Ayuda a los comerciales a "definir la

necesidad técnica" del cliente

Aplicar el concepto del negocio generado por

arquitecto o estructurador

v CQC

Comprende:

Realmente entiende su rol, la cultura, los sistemas, el ritmo y como se integra el rol.

Conocimientos Deseados Nivel

Scaling UP 2
Finanzas y contabilidad 3
Marketing 2
Pipedrive 3
Coaching 2
Gerencia de producto 3
Metodologia venta estratégica 5
Metodologia venta conceptual 5
Evaluacion de proyectos 5
Conocimiento del RETIE y redes eléctricas 5
Conocimiento de telecomunicaciones: 5

- RF — Microondas

- Fibra Optica

- Cableado estructurado

- 4Gy5G

- WiFi
Manejo de herramientas ofimaticas 5
- Power Bl
- Excel: Avanzado
- Copilot
XTAM 5
loT 5
Seguridad electronica:
- CCTV
- Incendio
- Acceso

- 5

- Intrusion
- Radares
- Camaras corporales
- LPR




- Drones

Data Center 5
Centros de control 5
- Secop |l
- Ley 80
- Presupuesto para crear proyectos en entidades
publicas 3

- Procedimientos para crear procesos en el
Mininterior, Fuerzas militares, entidades
gubernamentales

Entregables

Conocer los nodos del proceso comercial 5
Conocer los nodos del proceso compras 5
Data & Analitics 3

Quiere - Desearlo:
Genuinamente le gusta el cargo, entiende el rol, su papel y quiere hacerlo basado en una
compensacion justa y la responsabilidad de este.

Aspecto Nivel Esperado
Experiencia Laboral:
General: Mas de 8 afios desempefiandose en el rol de soporte

técnico, Implementacion de proyectos y/o preventa, en
empresas del sector TIC de los cuales minimo 4 afos
sean como Ingeniero Graduado.

Mas de 4 afios desempenando el rol de Ingeniero
Especifica: Preventa en empresas de seguridad electronica.

Formacion: Profesional
Ingeniero electrénico, telecomunicaciones y/o afines.
Complementaria Nivel avanzado de Excel y Nivel B1 Ingles

Manual de Funciones Gerente de Producto
v" Misién y Resultados

Misién: -Liderar la estrategia, evolucion y entrega de soluciones de alto valor alineadas con
las necesidades del cliente y los objetivos del negocio, garantizando que el producto resuelva
problemas reales, genere impacto medible y se mantenga competitivo, escalable y centrado en
el usuario

Resultados:

Responsabilidad ¢Cémo se mide? Meta Periodicidad
Definir y liderar la visién | % de funcionalidades alineadas con 80%

del producto OKRs y cumplimiento del roadmap ° Trimestre
Coordinar equipos Velocidad de entrega (Sprint

multidisciplinarios para velocity) 21 Sprint
construir el producto




Medir el desempefio del
producto y optimizarlo
continuamente

Tasa de adopcion del
productoMétricas de uso de la
plataforma (analytics o
herramientas de seguimiento de
usuarios).

70% Trimestre

Time-to-Value (TTV) Tiempo
promedio desde el onboarding
hasta el primer uso significativo
(uso real).

30 Dias Mes

v Disponibilidad de Capital Humano:

Persona Correcta:

Es aquella que comparte los valores corporativos y la motiva nuestro propdsito superior.

Valores

Nivel Deseado (1-5)

Honramos nuestros compromisos

Disfrutamos lo que hacemos

Nos Gustan Los Retos

Valoramos a las personas

Aprendemos para llegar lejos

(G NI& M[é 116!

Puesto Correcto:

El colaborador esta operando dentro de su area de mayor habilidad y pasion dentro de la
organizacion; las funciones y responsabilidades esperadas encajan dentro de su Habilidad

Unica.

Funciones (¢, Qué?)

Actividades (¢, Como?)

Traducir las necesidades
del negocio y de los
usuarios en una vision
clara de producto,
estableciendo objetivos,
funcionalidades prioritarias
y una hoja de ruta
(roadmap) que guie su
desarrollo a corto,
mediano y largo plazo.

- Recoger informacion del mercado, usuarios y
stakeholders internos para definir la propuesta de valor del
producto o redefinirla.

- Elaborar y mantener actualizada la visidn y estrategia
del producto.

- Disenar el roadmap trimestral, priorizando
funcionalidades de alto valor.

- Validar oportunidades de mejora, integracion o
expansion del producto.

- Participar en reuniones estratégicas para alinear el
producto con los objetivos de negocio.

Liderar la coordinacion
entre desarrollo, disefio,
QA, soporte y negocio
para garantizar entregas
funcionales, viables y
valiosas, desde la
ideacion hasta la mejora
continua del producto.

- Redactar user stories y criterios de aceptacion claros
en colaboracién con el equipo técnico.

- Mantener actualizado el product backlog y priorizar
tareas segun valor, urgencia y factibilidad.

- Participar en ceremonias agiles (planning, sprint review,
retrospective, daily).

- Coordinar con Ingenieria, desarrollo, QA y soporte para
asegurar calidad y funcionalidad.

- Validar entregas antes del lanzamiento (preproduccion)




y liderar los releases.
- Documentar versiones, funcionalidades y cambios del
producto.

Definir, rastrear y analizar
meétricas clave de uso,
adopcion, satisfaccion y
valor generado, para iterar
y optimizar el producto
constantemente con base
en feedback y datos
reales.

- Definir y dar seguimiento a KPIs como adopcion,
retencién, NPS, tiempo de uso, entre otros.

- Analizar datos de comportamiento de usuarios

- Levantar feedback con usuarios y areas clave para
detectar oportunidades de mejora.

- Preparar reportes periddicos sobre el desempefio del
producto para los stakeholders.

- Proponer y coordinar ajustes al producto con base en
los insights obtenidos.

- Validar el retorno sobre inversién (ROI) de nuevas
funcionalidades o versiones.

Promover las ventas de y
rentabilidad del negocio

- Alineacion con el equipo comercial y de marketing

- Participar en la definicion de la propuesta de valor
comercial del producto.

- Gestién del modelo de negocio y rentabilidad

- Establecer o actualizar el modelo de pricing (precios y
licenciamiento) del producto.

- Analizar los costos asociados a la entrega, soporte y
mantenimiento de la solucion.

- Calcular el margen bruto por producto o cliente, y
sugerir ajustes para mejorar la rentabilidad.

- Proponer nuevas oportunidades de monetizacion
(upselling, servicios adicionales, etc.).

- Medicién del impacto comercial

- Dar seguimiento a KPI de ventas, cuota de mercado y
crecimiento del producto.

- Apoyo en lanzamientos y evolucion del producto

- Planificar lanzamientos (go-to-market) en colaboracién
con marketing y ventas.

v CcQcC

Comprende:

Realmente entiende su rol, la cultura, los sistemas, el ritmo y como se integra el rol.

Conocimientos Deseados Nivel
Gestion de Producto y Ciclo de Vida 5
Conocimiento profundo sobre como definir, desarrollar, lanzar y evolucionar un

producto, incluyendo herramientas como roadmap, backlog, user stories y

releases.

Modelos de Negocio y Estrategias de Monetizacion 5
Capacidad para disefiar y ajustar modelos de ingresos, licenciamiento y

estrategias de pricing, entendiendo el impacto financiero de cada decisién de

producto.




Marketing de Producto y Go-To-Market (GTM) 5
Dominio de conceptos como propuesta de valor, posicionamiento, buyer
persona y estrategias de lanzamiento, para alinear producto y mercado
efectivamente.

Analisis de Datos y Métricas de Producto 5
Habilidad para leer, interpretar y actuar sobre datos de uso, adopcién, retencion,
NPS, conversion, CAC, CLTV y margenes, para tomar decisiones informadas.

Negociacion Comercial y Gestién con Stakeholders 5
Conocimiento practico para trabajar con ventas, clientes clave y areas internas,
anticipar necesidades del mercado y ajustar el producto para maximizar su
impacto comercial.

Soluciones de seguridad electréonica empresarial: Conocimiento técnico y 5
funcional en sistemas de videovigilancia (CCTV), control de accesos fisicos y
electrénicos, y alarmas, incluyendo integracion con plataformas tecnolégicas y
tendencias del mercado.

Quiere - Desearlo:
Genuinamente le gusta el cargo, entiende el rol, su papel y quiere hacerlo basado en una
compensacion justa y la responsabilidad de este.

Aspecto Nivel Esperado

Experiencia Laboral:
General: Minimo 5 a 7 afios de experiencia profesional en areas de
producto, tecnologia, innovacion o negocio.

Trayectoria comprobada en liderar soluciones desde la idea
hasta el mercado, en entornos agiles y colaborativos.

Especifica: Minimo 3 afios como Product Manager o Product Owner en
desarrollo de soluciones propias (in-house), preferiblemente
digitales o tecnoldgicas.

Experiencia coordinando con equipos multidisciplinarios
(desarrollo, disefio, QA, marketing, comercial).

- Experiencia en el desarrollo y evolucién de productos
tecnoldgicos relacionados con seguridad electrénica,
incluyendo sistemas de videovigilancia (CCTV), control de
accesos fisicos y alarmas electrénicas.

- Familiaridad con el entorno B2B en este sector y capacidad
para entender las necesidades de empresas y clientes finales
en soluciones de seguridad fisica y electronica.

Deseable: Experiencia en fabricas.




Formacion:

Profesional

Complementaria

Deseable

Profesional en Ingenieria de Sistemas, Industrial, Electrénica,
Administracién, Economia o afines y Especializacién o
maestria en Product Management, Innovacion, UX,
Transformacién Digital o Estrategia de Negocio.

Certificaciones como Scrum Product Owner, Agile
Leadership, Design Thinking o Business Model Canvas.

Conocimiento sélido del negocio y sensibilidad tecnoldgica.

Manual de Funciones Gerente de Talento Humano

v" Misién y Resultados

Misién: Garantizar la adecuada planeacion, control y ejecucién de estrategias y politicas al
interior del area, alineadas con el Propédsito y Estrategia Corporativa, de tal forma que se
genere un alto bienestar a los Colaboradores, mejorando su calidad de vida a través de la
capacitacion, formacion y desarrollo, aportando asi a la consecucién de las metas corporativas
establecidas en el direccionamiento estratégico.

Resultados:

Responsabilidad ¢, Como se mide? Meta Periodicidad
Hacer crecer en calidad y Disponibilidad de
cantidad al equipo de Talento capital humano talento | 70% Trimestral
Humano Humano
Controlar la gestion de todos los
Nodos del Proceso de Talento Enps 70% Anual
Humano )
Gestidn Estratégica del Area de Cgmpllmlento de 70% Trimestral
Talento Humano Prioridades
Implementar y desarrollar el Plan
de Induccidn para los nuevos Ejecucion Check List | 100% Continuo
colaboradores
Implementar y desarrollar el Plan Eficacia de |a
de Capacitacién y Formacion para Y 80% Trimestral

. capacitacion

el Grupo Empresarial
Implementar y e'j,ecutar planes Tasa de Promociones 10% Trimestral
carrera y sucesion Internas
Crear y presentar planes de
compensacion competitivos y indice de retencion 20% Trimestral

equitativos

v Disponibilidad de Capital Humano:

Persona Correcta:

Es aquella que comparte los valores corporativos y la motiva nuestro propdsito superior.




Valores Nivel Deseado (1-5)

Honramos nuestros compromisos

Disfrutamos lo que hacemos

Nos Gustan Los Retos

Valoramos a las personas

MO0

Aprendemos para llegar lejos

Puesto Correcto:

El colaborador esta operando dentro de su area de mayor habilidad y pasion dentro de la
organizacion; las funciones y responsabilidades esperadas encajan dentro de su habilidad
Unica.

Funciones ;Qué?

Actividades Coémo?

Participar
activamente en la
definicion del Plan
Estratégico y Tactico
de La Compaiia,
para garantizar la
alineacién de los
planes de Area a las
metas corporativas.

- Participar del ritmo de reuniones del comité directivo

- Alinear la gestion del area a las metodologias de Scaling Up
(Decision de Personas), Traccién (Componente de Las Personas),
Mapas Estratégicos (Perspectiva de Aprendizaje y Crecimiento)

- Definir y controlar el presupuesto del area

- Definir y monitorear los indicadores de cada Nodo del Proceso del
Area

- Realizar y presentar informe a Direccién Corporativa sobre la
gestiéon del area.

- Bajar mensajes en cascada al equipo de TH, de los temas tratados
en EOS

- Crear VS de cada persona

- Replicar en el equipo el ritmo de las reuniones

Implementar y
desarrollar el Plan de
Induccién para los
nuevos colaboradores

- Crear y comunicar politicas de induccion.

- Crear planes de induccion ajustados a cada nivel de rol.

- Programar el plan de induccion corporativo segun corresponda.
- Ejecutar el plan de induccién corporativo.

- Crear el plan de onboarding al rol y entregarlo para cada nuevo
ingreso 0 promocion.

- Analizar los resultados de la eficacia sobre las inducciones
otorgadas

- Buscar y evaluar alternativas metodoldgicas, para aplicarlas.

Implementar y
gestionar el Plan de
Capacitacion y
desarrollo de
habilidades para los
colaboradores

- Identificar necesidades de capacitacion y desarrollo de habilidades
- Crear el plan corporativo anual e ir integrando trimestralmente al
personal nuevo

- Comunicar el plan

- Definir herramientas para lograr el conocimiento o habilidad
desarrollada

- Ejecutar el plan y realizar seguimiento a este

- Medir avances de ejecucion y eficacia

- Establecer mejoras

Impulsar el
crecimiento del
personal

- Identificacion de potencial en los colaboradores Anidar al Nodo
“‘Mejoramos Juntos”

- Disefiar planes de desarrollo individual

- Promover planes de mentoria

- Asignar nuevos retos a los colaboradores




- Seguimiento a los planes y medicion
- Anidar al Nodo “Aprendemos Juntos”

Crear y controlar el
Plan de
Compensacion y
Beneficios de la

- Evaluacion de la estructura salarial actual
- Analisis de competitividad con el mercado

- Anidar con el presupuesto de la compainiia
- Disefo y presentacion de las bandas salariales

- Comunicacion y aplicacién de las nuevas politicas y lineamientos

compania - Entrega de informacion al area financiera para ingresar al sistema
de nomina
- Andlisis de los KPIs de cada Nodo

Control de la - Participar de las Entrevistas de Alineacion Cultural

ejecucion de los
Nodos del Proceso de
Talento Humano

- Participar como parte del comité evaluador de los candidatos

finalistas

- Liderar procesos de seleccidn de roles estratégicos

- Realizar auditorias de las contrataciones y desvinculaciones-

Presupuesto

- Crear y presentar el presupuesto del area

- Gestionar la optimizacion de costos y gastos del area

v CQC

Comprende:

Realmente entiende su rol, la cultura, los sistemas, el ritmo y como se integra el rol.

Conocimientos Deseados

Nivel

Gestion estratégica

Scaling up — decisioén personas

Traccién — componente personas

Mapas Estratégicos — Perspectiva aprendizaje y crecimiento

Seleccion de Personal

Contratacién de personal

Induccién

Capacitacién y desarrollo

Planes carrera y sucesion

Desempeiio

Compensacion y beneficios

Presupuesto

Bienestar y cultura

Desvinculaciéon

Legal y disciplinario

Temas administrativos de talento humano

Nomina
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Quiere - Desearlo:

Genuinamente le gusta el cargo, entiende el rol, su papel y quiere hacerlo basado en una
compensacion justa y la responsabilidad de este.

Aspecto

Nivel Esperado

Experiencia Laboral:

General: Mas de 5 afios en Roles Directivos de Area de Recursos
Humanos, ideal en Compainiias del Sector Servicios.
Especifica:
Minimo de 10 afios en el Area.
Formacion:
Profesional: Ingeniero Industrial, Administrador de Empresas o Afines.

Complementaria Deseable:

Especializacion en Direccion, Estrategia, Cambio de cultura o

Talento Humano.

Manual de Funciones Gerente Junior Estrategia e Innovacion

v" Mision y Resultados

Mision:

Ser el catalizador de la transformacion y el crecimiento continuo de nuestra empresa, liderando
la creacion e implementacion de estrategias innovadoras que nos posicionen como lideres

indiscutibles en el mercado tecnoldgico de la seguridad electrénica y mas alla.

Resultados:

Responsabilidad

¢, Como se mide?

Meta

Periodicidad

Desarrollo e Implementacion
de Estrategias Exitosas
(Crear y ejecutar estrategias
que impulsen el crecimiento
sostenido de la empresa y
maximicen el valor para los
S0Cios.)

Cumplimiento
Indicadores
Balance Score Card

Alcanzar al menos el
90 % de cumplimiento
de los indicadores
estratégicos
establecidos en el
Balanced Scorecard al
cierre del periodo
anual

Trimestral con
revision anual

Innovacion Continua
(Introducir al menos dos
iniciativas tecnolégicas

Cantidad de

Desarrollar e
implementar minimo

: : - o - o Semestral
disruptivas al afio que iniciativas en el afio | dos iniciativas
mejoren nuestra oferta de tecnolégicas en el ano.
productos y servicios)
Eficiencia Operativa L .
(Optimizar los procesos (Eficiencia actual — | Alcanzar una mejora
Eficiencia inicial) / |del 15 % en la Trimestral

internos, logrando una mejora
en eficiencia operativa)

Eficiencia inicial

eficiencia operativa




v Disponibilidad de Capital Humano:

Persona Correcta:

Es aquella que comparte los valores corporativos y la motiva nuestro propdsito superior.

Valores Nivel Deseado (1-5)

Honramos nuestros compromisos

Disfrutamos lo que hacemos

Nos Gustan Los Retos

Valoramos a las personas

Aprendemos para llegar lejos

Ao~ O

Puesto Correcto:

El colaborador esta operando dentro de su area de mayor habilidad y pasion dentro de la
organizacion; las funciones y responsabilidades esperadas encajan dentro de su habilidad

Unica.

Funciones ;Qué?

Actividades ;Como?

Participar activamente
en la definiciéon del
Plan Estratégico y
Tactico de La
Compaiiia

- Participar del ritmo de reuniones del comité directivo

- Garantizar la ejecucion de las reuniones estratégicas.

- Alinear la gestidn estratégica de la compafiia a las metodologias
Scaling Up, Tracciéon, Mapas Estratégicos y demas que se
consideren oportunas apropiar e implementar.

- Proponer y aplicar metodologias para garantizar la alineacién de
los equipos y las personas tales como OKRs.

- Definir y controlar el presupuesto del area.

- Realizar y presentar informe a Direccién Corporativa sobre la
gestion del area.

- Bajar mensajes en cascada al equipo, de los temas tratados en
EOS

- Crear Vision Summary de cada persona.

Formulacion de
Estrategias

Desarrollar y comunicar la visién estratégica de la empresa,
alineando los objetivos de negocio con las oportunidades del
mercado.

Liderazgo en
Innovacioén

Identificar, evaluar e integrar nuevas tecnologias y metodologias que
potencien nuestras capacidades y nos diferencien de la
competencia.

Gestién de Proyectos
Estratégicos

Planificar, supervisar y ejecutar proyectos clave que impulsen la
innovacion y eficiencia en todas las areas de la empresa.

Colaboracion
Multidisciplinaria

Trabajar estrechamente con equipos de diferentes areas para
asegurar la alineacion y sinergia en la ejecucion de las estrategias.




v CQC

Comprende:
Realmente entiende su rol, la cultura, los sistemas, el ritmo y como se integra el rol.
Conocimientos Deseados Nivel

Estrategia Empresarial: (Formulacion e implementaciéon de estrategias 4
corporativas)
Tecnologias Emergentes: (Conocimientos actualizados sobre tecnologias 3
emergentes y tendencias del sector tecnoldgico de seguridad electronica)
Gestién de Proyectos (Métodos y herramientas de gestion de proyectos, 4
incluyendo Agile y Lean)
Andlisis de Datos (Capacidad para analizar datos de mercado y de desempefio 4
para tomar decisiones informadas)

Quiere - Desearlo:
Genuinamente le gusta el cargo, entiende el rol, su papel y quiere hacerlo basado en una
compensacion justa y la responsabilidad de este.

Aspecto Nivel Esperado

Experiencia Laboral:
Minimo de 10 afos.

General

e Minimo 5 afos en Roles de estrategia y/o innovacion, en

Especifica = g .
Compainias del Sector Servicios y/o tecnologia.

Formacion:

Profesional Ingeniero Industrial, Ambiental, Administrador de Empresas o
Afines.

Complementaria Diplomado en Gerencia Estratégica, Innovacion, Alta gerencia o
afines.
Certificaciones en metodologias agiles y/o de gestion de

Deseable proyectos.
Ideal especializacién en Gerencia Estratégica, Innovacion,
Proyectos.




Manual de Funciones del

Vicepresidente

Nombre Inspiracional: Inspirador de Transformacién

v/ Misién y Resultados

Mision:

Inspirar al Capital Humano de la Organizacion a dar lo mejor de si mismo, en pro del logro de

los objetivos corporativos, y a su

vez liderar el disefio y control |la estrategia de la compafiia

garantizando el establecimiento de metas retadoras y alcanzables.

Resultados:

Responsabilidad

¢ Como se mide? Meta Periodicidad

Mantener un equipo directivo
alineado y motivado

Disponibilidad de capital

humano (DKH) = colaboradores
con calificacion mayor al 70% >70% Mensual
en analizador de personas /
total colaboradores del area.

Garantizar un crecimiento

sostenibilidad de la Empresa

- Meta Anual 100% Anual
ordenado de la Compaiiia
Garantizar un plan estratégico
viable, que asegure la Cumplimiento Prioridades 100% Trimestral

v Disponibilidad de Capital Humano

Persona Correcta:

Es aquella que comparte los valores corporativos y la motiva nuestro propdsito superior.

Valores Nivel Deseado
Honramos nuestros compromisos 4
Disfrutamos lo que hacemos 4
Nos Gustan Los Retos 4
Valoramos a las personas 4
Aprendemos para llegar lejos 4

Propésito Nivel Deseado
Creamos un mundo mas seguro 5

Puesto Correcto:

El colaborador estd operando dentro de su area de mayor habilidad y pasion dentro de la
organizacion; las funciones y responsabilidades esperadas encajan dentro de su habilidad

Unica.

Funciones ¢;Qué?

Actividades Como?

que orienten a la Compafiia a un
crecimiento continuo.

Planear, definir y disefiar estrategias | - Realizar las reuniones, de acuerdo con el “Ritmo

de Reuniones” definido para la planeacion y
seguimiento al cumplimiento de la estrategia.




- Validar y asignar los recursos requeridos por cada
una de las areas para la adecuada ejecucion.

- Aprobar el presupuesto anual de la compafia.

- Alinear al Equipo Directivo con los planes y
estrategias de la organizacion.

- Planear y estructurar los lineamientos y politicas
de los planes estratégicos.

- Analizar y aprobar la viabilidad de las propuestas
del equipo directivo.

Planear, estructurar, desarrollar y - Especificar objetivos y estrategias, estableciendo
controlar la elaboracién del plan metas para el logro de estas, realizando
estratégico de la Compainiia. realimentacion oportuna y ajuste necesario a fin de

garantizar el cumplimiento.

- Aprobar y monitorear los indicadores que permitan
hacer seguimiento al cumplimiento y/o detectar
oportunidades de mejora.

v CcQC

Comprende:
Realmente entiende su rol, la cultura, los sistemas, el ritmo y como se integra el rol.

Conocimientos Deseados Nivel Esperado
Scaling Up 5
Traccién 5

Quiere - Desearlo:
Genuinamente le gusta el cargo, entiende el rol, su papel y quiere hacerlo basado en una
compensacion justa y la responsabilidad de este.

Aspecto Nivel Esperado

Experiencia Laboral:

General Mas de 15 afios

Especifica Desempefando roles de gerencia general y/o estratégica

Formacion:

Profesional Ingeniero electrénico, telecomunicaciones, sistemas o afines.

Complementaria Especializacion en gerencia estratégica y/o gerencia de empresas.
Capacidad:

Tiene el tiempo, asi como la capacidad mental, fisica y emocional para hacer bien su trabajo.

Competencia / Habilidad Nivel Esperado
Organizacionales
- Orientacion al cliente
- Trabajo en equipo
- Innovacion
Gerenciales
- Liderazgo
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- Visién Estratégica

Funcionales

- Influencia y negociacion
- Orientacion al resultado
- Comunicacion Eficaz

Manual de Funciones Gerente Fabrica Desarrollo Software

v" Mision y Resultados

Mision:

Liderar e integrar los Recursos de La Fabrica de Software, para lograr casos de éxito y total

satisfaccion en nuestros clientes.

Planear, estructurar y controlar el desarrollo tecnolégico de los aplicativos con el fin de
garantizar desarrollo de software que respondan a las necesidades de los clientes, de las areas

y a la realidad de la compaiiia.

Resultados:

Responsabilidad

¢ Como se mide? Meta Periodicidad

Garantizar desarrollos de
software de acuerdo con las
necesidades del cliente y
alcance de los proyectos

Nivel de satisfaccion del

. 100% Continuo
cliente

v Disponibilidad de Capital Humano

Persona Correcta:

Es aquella que comparte los valores corporativos y la motiva nuestro propdsito superior.

Valores Nivel Deseado
Honramos nuestros compromisos 4
Disfrutamos lo que hacemos 4
Nos Gustan Los Retos 4
Valoramos a las personas 4
Aprendemos para llegar lejos 4
Propésito Nivel Deseado
Mejoramos la calidad de vida de las personas 5
Desarrollamos tecnologia para crear un mundo mas seguro 5

Puesto Correcto:

El colaborador esta operando dentro de su area de mayor habilidad y pasion dentro de la
organizacion; las funciones y responsabilidades esperadas encajan dentro de su habilidad

unica.
Funciones - .
: OuA? Actividades ;Cémo?
& Qué?
Gestion integral | - Planear estructurar y controlar la investigacion y el desarrollo tecnolégico




de la Fabrica de | del area.

Software - Definir los programas y planes a desarrollar en el area

- Dirigir la oportuna y correcta asignacion de los recursos de desarrollo y
programacion a los proyectos y mejoras

- Estructurar planes de investigacién en tecnoldgica.

- Definir y controlar el presupuesto del area

- Ejecutar la arquitectura de los sistemas, vista fisica, vista logica y
principios de la arquitectura y seguridad.

- Seleccionar la infraestructura, los sistemas operativos, hardware, redes y
sistemas de recuperacion.

- Estructurar la metodologia de los proyectos.

- Desarrollar los procesos de control de versiones de codigo fuente,
procesos de construccion, integracion continua y automatizacion de
pruebas.

- Consultar tendencias tecnoldgicas del mercado.

- Investigar los nuevos desarrollos tecnolégicos en hardware y software.
- Desarrollar las aplicaciones requeridas.

- Definir y monitorear los indicadores que permitan detectar oportunidades
de optimizacion del proceso.

- Gestionar el correcto desarrollo, capacitacion y entrenamiento de las
personas del area

- Administrar los recursos fisicos del area.

v CcQC

Comprende:
Realmente entiende su rol, la cultura, los sistemas, el ritmo y como se integra el rol.

Conocimientos Deseados Nivel Esperado

Scaling Up 5
Arquitectura de Software 5
Implementacion de metodologias propias para la gestién de 5

ciclo de vida de software

Desarrollo de aplicaciones empresariales y negocios 5
electrénicos con tecnologias Microsoft .Net, Sharepoint, Linux

Bases de datos SQL Server 5

Quiere - Desearlo:
Genuinamente le gusta el cargo, entiende el rol, su papel y quiere hacerlo basado en una
compensacion justa y la responsabilidad de este.

Aspecto Nivel Esperado
Experiencia Laboral:
General 8 a 10 afios
Especifica Desempenando roles de gerencia de fabricas de software
Formacion: Ingeniero de sistemas o afines.
Profesional
Especializacion en ingenieria de software, arquitectura de
Complementaria software o afines.




Capacidad:
Tiene el tiempo, asi como la capacidad mental, fisica y emocional para hacer bien su trabajo.

Competencia / Habilidad Nivel Esperado

Organizacionales

- Orientacion al cliente 5
- Trabajo en equipo 5
- Innovacion 5
Gerenciales

- Liderazgo 3
- Vision Estratégica 3

Funcionales

- Comunicacion Eficaz

- Dinamismo

- Planeacion y Organizacion
- Resolucion de problemas
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Manual de Funciones Ingeniero Preventa Junior
v" Mision y Resultados
Mision
Disefar soluciones aplicando ingenieria e innovacion mediante el analisis técnico y de costos,
para crear ofertas comerciales rentables, competitivas y alineadas con las necesidades del
cliente, garantizando su operatividad, funcionalidad e integracion.

Resultados

Responsabilidad

¢, Como se mide?

Meta

Periodicidad

Lograr el cumplimiento
(Tiempo) de los
entregables de
preventa segun la
oportunidad de negocio
asignada

Entregables de preventa a tiempo
= Entregables de preventa a
tiempo y cumpliendo con todos los
requisitos

/ Total de Entregables de preventa

90%

Semanal

Lograr el cumplimiento
(Calidad) de los
entregables de
preventa segun la
oportunidad de negocio
asignada

Calidad de los entregables

100%

Semanal




Calcular la rentabilidad Se‘rl\gg:/:)os:

de los proyectos Margen de utilidad de los planes Suministros: .

presentados de . o Trimestral
de negocio. 30%

acuerdo con la .

estrategia comercial Xtam:

9 ' 50%

Efectividad de Proyectos ganados (Por preventa) Gobierno

proyectos elaborados y | /Efectividad de los negocios que 80%. Trimestral

presentados HIT RATE | se presentan Otro 50%
# de horas de formacién

Horas de aprendizaje reglstra_das en herramienta de 10 Mensual
seguimiento en temas que
fortalezcan la misién del rol

v Disponibilidad de Capital

Persona Correcta:

Humano:

Es aquella que comparte los valores corporativos y la motiva nuestro propdsito superior.

Valores

Nivel Deseado (1-5)

Honramos nuestros compromisos

Disfrutamos lo que hacemos

Nos Gustan Los Retos

Valoramos a las personas

Aprendemos e innovamos para llegar lejos

O~ O

Puesto Correcto:

El colaborador esta operando dentro de su area de mayor habilidad y pasion dentro de la
organizacion; las funciones y responsabilidades esperadas encajan dentro de su Habilidad

Unica.

Funciones ;{Qué?

Actividades ;Cémo?

Ejecutar el proceso de
preventa

“Como disefiamos proyectos
definidos con nuestro cliente”

Nodos:
- Analizamos las condiciones del proyecto
- Disefamos la solucion
- Costeamos la oportunidad
- Desarrollamos la propuesta

Ejecutar el Proceso de
“Como Vendemos de forma
exitosa”

Nodos:
- Universo
- Conversion
Determinar posicion actual
Plan de accidén
Plan de oferta
Venta exitosa
Cierre




Asegurar la elaboracién y -
presentacion de ofertas
comerciales rentables y -
competitivas, de acuerdo con
el procedimiento de preventa y -
los requerimientos de los
clientes utilizando proveedores -
seleccionados

Crear el disefio conceptual o mapa mental de la
solucién

Presentar ofertas comerciales rentables y
competitivas, de acuerdo con el Procedimiento de
Preventa y los requerimientos de los clientes
utilizando proveedores seleccionados.

Identificar y analizar requisitos técnicos y
funcionales de clientes.

Definir la capacidad de cumplimiento de la
empresa.

Estudiar y analizar requisitos financieros y técnicos
de las propuestas.

Realizar las visitas técnicas a instalaciones de
clientes para hacer el levantamiento de
informacién, Demostraciones y/o presentaciones
de la oportunidad de negocio.

Realizar el analisis econdmico de las propuestas.
Participar de la entrega de proyectos a las areas
involucradas (operaciones, compras, financiera,
recursos humanos) una vez sean adjudicados.
Investigacién de productos

Gestién de Compras

Proponer seleccion de proveedores.
Compartir bases de cotizacion de proveedores

Apoyo al area comercial

Trabaja conjuntamente en las propuestas que se
preparan para el cliente el equipo comercial.
Presenta el producto o la solucién al cliente desde
una vertiente técnica.

Ayuda a los comerciales a "definir la necesidad
técnica" del cliente

Aplicar el concepto del negocio generado por el
arquitecto o estructurador

v CcQC

Comprende:

Realmente entiende su rol, la cultura, los sistemas, el ritmo y como se integra el rol.

Conocimientos Deseados

Nivel

Scaling UP

N

Finanzas y contabilidad

Marketing

Pipedrive

Coaching

Gerencia de producto

Metodologia venta estratégica

Metodologia venta conceptual

Evaluacién de proyectos

WA |WIN[W|IN|[W




Conocimiento del RETIE y redes eléctricas 3
Conocimiento de telecomunicaciones:

RF - Microondas

Fibra Optica 5
Cableado estructurado

4Gy 5G

WiFi

Manejo de herramientas ofimaticas 5
- Power Bl

- Excel: Avanzado

Xtam 5
loT 5
Seguridad electronica: 5
- CCTV

- Incendio

- Acceso

- Intrusién

- Radares

- Camaras corporales

- LPR

- Drones

Data Center 5
Centros de control 5
Secop |l 5
Ley 80

Presupuesto para crear proyectos en entidades

publicas

Procedimientos para crear procesos en el

Mininterior, Fuerzas militares, entidades

gubernamentales

Entregables

Conocer los nodos del proceso comercial 5
Conocer los nodos del proceso compras 5

Quiere - Desearlo:
Genuinamente le gusta el cargo, entiende el rol, su papel y quiere hacerlo basado en una
compensacion justa y la responsabilidad de este.

Aspecto Nivel Esperado

Experiencia Laboral:

General Mas de 5 afios desempenandose en el rol de soporte
técnico, Implementacion de proyectos y/o preventa, en
empresas del sector TIC de los cuales minimo 2 anos
sean como Ingeniero Graduado.

Especifica Mas de 2 afios desempeiiando el rol de Ingeniero
Preventa en empresas de seguridad electrénica.




Formacion:

Profesional

Complementaria

Ingeniero electronico, telecomunicaciones y/o afines.

Nivel avanzado de Excel y Nivel B1 Ingles

Manual de Funciones Director de Seleccion y Desarrollo

v/ Misién y Resultados

Mision:

Liderar los procesos "Elegimos el mejor talento" y "Mejoramos juntos", disefiando e
implementando estrategias de atraccion, seleccion y desarrollo del talento con visién de

crecimiento.

Asegurar que cada nuevo ingreso y cada colaborador en la organizacién evolucione con base

en competencias, habilidades blandas y herramientas que potencien su desempeio y
alineacion cultural en Verytel S.A., una empresa tecnolégica de alto impacto.

Resultados:

Responsabilidad ¢$,Cémo se mide? Meta Periodicidad
Cumplimiento del plan de o :
seleccion trimestral por rol s/oe dgnrOIIZi cubiertos 295% Trimestral
estratégico gunp
Tiempo promedio de cierre | Dias calendario desq’e <30 dias Mensual
de vacantes apertura a contratacion

Evaluacién del nuevo
Calidad de contratacién ingreso + feedback del 280% Trimestral

lider a los 3 meses
Uso efectivo de % de procesos que
herramientas de IA 'y integran A para 270% Trimestral
automatizacion prefiltrado y entrevistas
Sa'tlsfaccmn fje candidatos Encugsta§ internas de >80/100 Trimestral
y lideres de area experiencia
Redisefio y actualizacion Version validada y
continua del proceso vigente del 100% Anual
"Elegimos el mejor talento" | procedimiento

Matriz del DKH de 4 100% de las
Medicion y seguimiento del | criterios (Persona Familias de
DKH (Disponibilidad del Correcta, Puesto Puestos Mensual
Capital Humano) Correcto, Haciendo lo E o

. stratégicos

Correcto, Liderazgo)
de pruebas Peicotoanias | 72 0¢ pruebas apiicadas |

con acompafnamiento 290% Trimestral

como DISC, VELNA,
Competencias

efectivo a lideres




v Disponibilidad de Capital Humano:

Persona Correcta:

Es aquella que comparte los valores corporativos y la motiva nuestro propdsito superior.

Valores

Nivel Deseado (1-5)

Honramos nuestros compromisos

Disfrutamos lo que hacemos

Nos Gustan Los Retos

Valoramos a las personas

Aprendemos para llegar lejos

oo

Puesto Correcto:

El colaborador esta operando dentro de su area de mayor habilidad y pasion dentro de la
organizacion; las funciones y responsabilidades esperadas encajan dentro de su Habilidad

Unica.

Funciones ;Qué?

Actividades ;Como?

Proyectar necesidades futuras
de talento

comprender sus necesidades.

- Mapear perfiles y estructuras futuras.
- Ajustar estrategia.

- Validar con comité estratégico.

Disenar y liderar el plan anual - Analizar necesidades estratégicas con lideres del
de seleccion por perfiles clave | negocio.
- Definir perfiles criticos por area.
- Establecer cronograma y responsables.
- Hacer seguimiento al plan.
. - Identificar soluciones aplicables.
Integrar herramientas de IA, AT
. - Definir criterios de uso.
ATS y evaluaciones . :
: s - Capacitar al equipo.
psicométricas al proceso - -
- Medir impacto y optimizar.
- Asignar roles.
Coordinar equipo de analistas y | - Realizar seguimiento semanal.
headhunters - Establecer metas y prioridades.
- Evaluar y retroalimentar.
- - Socializar el procedimiento.
Asegurar el cumplimiento del e g
- . - Verificar cumplimiento por fase.
procedimiento bajo la . .
g - Actualizar herramientas.
metodologia WHO , . -
- Reportar consistencia metodoldgica.
- Identificar junto al comité ejecutivo.
Seleccionar perfiles - Realizar hunting.
estratégicos y de alta direccidon | - Validar perfil, cultura y visién.
- Acompafnar decisiones clave.
- Recopilar y analizar datos.
Generar informes estratégicos | - Identificar tendencias.
para la alta direccién - Proponer mejoras.
- Presentar informes ejecutivos.
- Conversar de forma asertiva con lideres, para

Disefar, liderar y acompanar el
desarrollo de habilidades

- Coordinar la medicién del DKH para todos los
colaboradores.




blandas y técnicas del equipo - Identificar brechas de competencias a partir del analisis
de Verytel S.A. de resultados.

- Aplicar y analizar pruebas como DISC y VELNA.

- Acompafiar a lideres en la interpretacion de resultados y
definicion de acciones.

- Definir e implementar planes trimestrales de desarrollo
organizacional.

- Promover una cultura de aprendizaje continuo.

v CQC

Comprende:
Realmente entiende su rol, la cultura, los sistemas, el ritmo y como se integra el rol.

L. Nivel
Conocimientos Deseados

Evaluacién por competencias (Martha Alles

Employer branding (Universum)

People Analytics (Ben Waber

Reclutamiento por habilidades (LinkedIn Talent Trends)

IA aplicada a seleccion (Talent Intelligence — Josh Bersin
Entrevista por comportamientos STAR / BEI

Gestion de ATS Comparativa de plataformas

Metodologia WHO para seleccion (Geoff Smart — “WHQO”)
Pruebas Psicotecnicas (DISC, VELNA, Habilidades y Kudert)
Desarrollo de Habilidades Blandas y Liderazgo (Daniel Golleman
Jhon Maxwell)

AlWwWw ||| O

Quiere - Desearlo:
Genuinamente le gusta el cargo, entiende el rol, su papel y quiere hacerlo basado en una
compensacion justa y la responsabilidad de este.

Aspecto Nivel Esperado

Experiencia Laboral:
Liderando areas de seleccion y procesos de desarrollo de
General: habilidades blandas +7 afos

En empresas del sector de tecnologia +4 afios

Especifica: Deseable en empresas en proceso de escalamiento
Formacion:
Profesional: Psicologia, Comunicacion Social, Administracion de

empresas, afines

Complementaria: Especializacion en Gcia de RRHH y/o Reclutamiento y
Seleccién




Manual de Funciones Lider Preventa

v" Mision y Resultados

Mision:

Ejecutar el proceso de preventa segun los requerimientos del area comercial.

Resultados:
Responsabilidad ¢Coémo se mide? Meta Periodicidad

Propuestas y Entregables

Coordinar el cumplimiento Totales Liberados a tiempo

del proceso preven.ta segun | con el lleno de los reqwsftos / 100% Mensual

la gerencia comercial que sobre entregables requeridos

atienda. de la Gerencia comercial que
atienda

Lograr rentabilidad minima 1 424 bryta en ventas (UBV)

sobre los ingresos obtenidos | ;
= Ingresos Operacionales . .

de los proyectos . Segun Trimestral
menos costo directo de

presentados estructurados y cuota

L ventas.
disefiados
. Licitaciones y ofertas sin
Presentacion de Ofertas y errores / Total de Ofertas y 100% Mensual

Licitaciones

Licitaciones

v Disponibilidad de Capital Humano:

Persona Correcta:

Es aquella que comparte los valores corporativos y la motiva nuestro propdsito superior.

Valores

Nivel Deseado (1-5)

Honramos nuestros compromisos

Disfrutamos lo que hacemos

Nos Gustan Los Retos

Valoramos a las personas

Aprendemos para llegar lejos

a0

Puesto Correcto:

El colaborador esta operando dentro de su area de mayor habilidad y pasion dentro de la
organizacion; las funciones y responsabilidades esperadas encajan dentro de su habilidad

Unica.

Funciones
. Qué?

Actividades
$,Cémo?

Desarrollo de
Producto y Servicios

- Seleccionar los proveedores mas competitivos para el desarrollo de
nuestras soluciones.
- Mantenerse actualizado en las tendencias del mercado y las
soluciones bajo su responsabilidad.
- Investigar posible competencia directa del producto en el mercado.




Mercadeo - Desarrollo de Actividades donde aporte al plan de marketing de los
productos y servicios de la empresa.

Preventa - Ejecutar el proceso de preventa, medir resultados, dar feedback y
proponer mejoras.

- Desarrollar Ofertas, Hacer su revision y control de Calidad de los
Ingenieros preventa.

- Liderar a ingenieros Preventa y Asistente Comercial en la
presentacion y estructuracién de Ofertas y Licitaciones.

- Generar Plan de Costos preservando el cumplimiento contractual y
la utilidad minima deseada.

Investigacion, - Mantenerse actualizado en las tendencias del mercado y las

Desarrollo e soluciones del portafolio de la empresa.

Innovacion - Ubicar soluciones en el mercado y proponer soluciones para el
beneficio de nuestros clientes.

Procesos - Desempefiar sus labores alineado a los procesos en los que

interviene (Como vendemos, preventa, compras).
- Aportar mejoras y actualizaciones a los Procesos.

v CQC

Comprende:
Realmente entiende su rol, la cultura, los sistemas, el ritmo y como se integra el rol.

Conocimientos Deseados Nivel
Misién del cargo
Funciones del cargo
Valores y propdsito corporativo
Scaling UP
Planes de ventas
Marketing
Pipedrive
Coaching
Gerencia de producto
Metodologia venta estratégica
Evaluacién de proyectos

WIWININWWwOgIINOoT|O|Oh

Quiere - Desearlo:
Genuinamente le gusta el cargo, entiende el rol, su papel y quiere hacerlo basado en una
compensacion justa y la responsabilidad de este.

Aspecto Nivel Esperado

Experiencia Laboral:

General: Mas de 9 afios Desempefiando el rol de ingeniero preventa, en
empresas del sector TIC.

Especifica: Mas de 5 afios liderando el area de preventa en empresa de
seguridad electronica.




Formacion:

Profesional Profesional en Ingenieria electrénica, telecomunicaciones,
sistemas y/o afines.

Complementaria Certificaciones:
) Securos VMS ISS Nivel 2,
. HikVision HCSA VMS

. Instalacion control de Acceso
. ITIL
Deseable Nivel avanzado de Excel y Nivel B1 Ingles.

Manual de Funciones Director Data & Analytics
v' Mision y Resultados
Misién:

Crear y gestionar el departamento de datos que permita confirmar el éxito de nuestra nueva
propuesta de valor.

Resultados:

Responsabilidad ¢ Como se mide? Meta Periodicidad

Lograr el cumplimiento de la cuota
de ventas de las lineas de producto |Ingreso Operacional Segun cuota | Anual
a su cargo.

Utilidad bruta en
ventas (UBV) =
Ingresos
Operacionales menos
costo directo de
ventas.

Lograr rentabilidad minima sobre
los ingresos obtenidos de sus lineas
de producto que permita el logro de
los objetivos financieros de la
compafdia.

Segun cuota | Anual

v" Disponibilidad de Capital Humano:

Persona Correcta:
Es aquella que comparte los valores corporativos y la motiva nuestro propdsito superior.

Valores Nivel Deseado (1-5)

Honramos nuestros compromisos

Disfrutamos lo que hacemos

Nos Gustan Los Retos

Valoramos a las personas

USRS

Aprendemos para llegar lejos




Puesto Correcto:

El colaborador esta operando dentro de su area de mayor habilidad y pasion dentro de la
organizacion; las funciones y responsabilidades esperadas encajan dentro de su habilidad

Unica.

Funciones ;Qué?

Actividades Como?

Gestion de la
Analitica de Negocio

Generacion e interpretacion de la Analitica de Negocio y, de
los procesos de Ciencia de Datos que permiten aplicar
modelos basados en Inteligencia Artificial. Es correcta la
definicion.

Garantizar que la generacion de la analitica logre el objetivo
entender la evolucién de una empresa en sus diferentes
departamentos, identificar las areas de mejora y tomar
decisiones adecuadas de manera informada. Verytel y foco
otros clientes.

Crear los procesos de Data Science que permitan, desarrollar
soluciones para los problemas y oportunidades encontrados a
través de la aplicacion de Inteligencia Artificial, permitiendo,
por ejemplo, identificar potenciales demandas de venta, o
mejorar el valor que un producto ofrece al cliente. 1 solo
proceso.

Monetizacion de
datos

Lograr sacar beneficio de los datos ya sea a través de su
venta directa, de su aplicacion a productos y servicios de
analitica para clientes, o generando nuevas lineas de negocio
basadas en ellos.

Realizar un estudio exhaustivo de la propiedad de los datos
generados y su posible aplicacion a este tipo de tareas, para
no provocar falta de confianza en los clientes e, incluso, no
incurrir en responsabilidades legales.

Desarrollo de

Participar activamente en el desarrollo de las infraestructuras y
aplicaciones que permiten generar un valor tangible a partir de
los datos, principalmente cuando la aplicacion o solucién a

infraestructura desarrollar esta particularmente centrada en la manipulacion
de los datos, ya sea por su gran cantidad (Big Data) o por la
sensibilidad de estos.
Liderar el disefio de la Arquitectura de los datos, con el
Liderar la objetivo de asegurar que estan correctamente agrupados y
arquitectura de formateados de manera consistente, que pasan por procesos
datos de limpieza que eliminan datos incorrectos, incompletos o

duplicados, y que son accesibles para toda la organizacion.

Gestién de la
gobernanza de los
datos

Realizar gestién sobre La Gobernanza de Datos definiendo
quién puede realizar una determinada accion, con qué datos,
en qué situaciones y qué métodos debe utilizar.

Establecer un conjunto de procesos, politicas, estandares y
métricas que aseguren un uso eficiente y eficaz de la
informacién que ayude a la organizacion a conseguir sus
objetivos.

Gestion de la
seguridad

Cumplir con las normativas de seguridad que han ido
endureciéndose, y mantener los datos protegidos frente a todo
tipo de ataques y fraudes.




- Definir politicas para el control ético de los datos

Vigilancia de la ética principalmente los que estan asociados a la forma en que se
de los datos adquieren, se almacenan, se controlan y, sobre todo, se
comparten.

- Alinear y mantener el portafolio de productos atento a las
tendencias del mercado y requerimiento de los clientes.

- Seleccionar los proveedores mas competitivos para el

Desarrollo de desarrollo de nuestras soluciones.

Producto y Servicios - Mantenerse actualizado en las tendencias del mercado y las
soluciones bajo su responsabilidad.

- Investigar posible competencia directa del producto en el
mercado.

- Disenar y ejecutar el proceso de preventa segun los

Preventa .2 . .
requerimientos del area comercial.

v CcQC

Comprende:
Realmente entiende su rol, la cultura, los sistemas, el ritmo y como se integra el rol.

Conocimientos Deseados Nivel
Conocimientos en Estadistica aplicados a la Inteligencia Artificial 5
Construccion de negocios o generacién de modelos de negocios para la 5

monetizacion de los datos

Aplicacion de metodologias agiles

(6201¢) ]

Habilidades de comunicacion y persuasion, que ayuden a transmitir al
resto de las areas de la empresa la importancia y sensibilidad de los
procesos de transformacion necesarios

Aspectos éticos relacionados con los datos, es importante tener o adquirir 5
no solo conocimientos regulatorios y legales, sino también estudiar el
impacto que aspectos como los sesgos pueden tener en el
comportamiento de los productos comercializados en la empresa y, por
tanto, en la sociedad

Para realizar de forma adecuada la gestion de la gobernanza de los 5
datos, deberia poseer la habilidad necesaria para construir relaciones y
proyectar confianza. Ademas, debe entender y ser capaz de transmitir la
relacion entre los datos y la estrategia del negocio.

Conocimientos de los procesos necesarios para asegurar una 5
arquitectura adecuada, que, cada vez con mayor frecuencia, termina
estructurandose con la ayuda de los denominados lagos de datos (Data
Lakes)




Quiere - Desearlo:

Genuinamente le gusta el cargo, entiende el rol, su papel y quiere hacerlo basado en una
compensacion justa y la responsabilidad de este.

Aspecto

Nivel Esperado

Experiencia Laboral:

General:

Especifica:

Minimo 8 afios de experiencia profesional en areas afines con
analitica de datos, inteligencia de negocios o gestion tecnolégica, de
los cuales al menos tres 3 deben corresponder a cargos de
liderazgo o direccién de equipos multidisciplinarios.

Experiencia en formulacion e implementacion de estrategias de
datos, modelado analitico, disefio de arquitecturas de informacion,
manejo de herramientas de visualizacién (Power Bl, Tableau u
otras) y gestion de proyectos de transformacion digital.

Formacion:

Profesional:

Complementaria

Deseable:

Ingeniero de Sistemas, Estadistica, Economia, Matematicas
Aplicadas o carreras afines

Estudios de posgrado en Ciencia de Datos, Analitica, Inteligencia
Artificial o Gestion de la Informacion.

Certificaciones en metodologias agiles (Scrum, PMI-ACP),
herramientas de andlisis avanzado (Python, R, SQL)

Manual de Funciones Director de Proyectos Senior

v' Misién y Resultados

Misién: - Garantizar la correcta ejecucion de los proyectos, logrando que el cliente desee
volver hacer negocios con nosotros.

Resultados:
Responsabilidad ¢$,Como se mide? Meta Periodicidad
Gestionar los recursos C o Presupuesto Por proyecto
: : . on las variaciones de .
asignados para la ejecucion cronograma y presupuesto ejecutado menor |/
de proyectos oigual a BP Mensual
Garantizar la disponibilidad | Por porcentaje sobre el Mayor o igual al | Semanal
de dispositivos activos total de dispositivos 95%
Através de los 5
indicadores presentados
Lograr el éxito de los por la PMO (Costos,
proyectos asignados Facturacion, Entregables, 90% Mensual
Documentacion y
Tiempos)




v Disponibilidad de Capital Humano:

Persona Correcta:

Es aquella que comparte los valores corporativos y la motiva nuestro propdsito superior.

Valores Nivel Deseado (1-5)
Honramos nuestros compromisos 4-5
Disfrutamos lo que hacemos 4
Nos Gustan Los Retos 4
Valoramos a las personas 4-5
Aprendemos para llegar lejos 4-5

Puesto Correcto:

El colaborador esta operando dentro de su area de mayor habilidad y pasion dentro de la
organizacion; las funciones y responsabilidades esperadas encajan dentro de su habilidad

Unica.

Funciones ;Qué?

Actividades¢ Como?

Planear, dirigir y -
controlar la ejecucién y -
finalizacion del proyecto -

Definir la estrategia inicial del Proyecto.

Definir los objetivos y los KPls

Planear y definir el cronograma del proyecto.
Cumplir con los lineamientos organizacionales y
contractuales.

Gestionar y asignar recursos y responsabilidades.

Asegurar la -
Implementacion de
proyectos -

Asegurar los recursos para la ejecucion del proyecto.
Gestionar proveedores, fabricantes e influencias
compradoras.

Realizar el plan de Gestidn y analisis de Riesgos,
mitigando los mismos.

Ejecutar el proyecto

Seguimiento y control del plan de trabajo

Velar por el cumplimiento de los ANS compromisos o
Alcance contractuales

Atencién al cliente y propuestas de mejora dentro del
alcance del proyecto.

Presentar informes periddicos a los involucrados
Asegurar la ejecucién presupuestal al proyecto.

Realizar seguimiento de interventoria a terceros.

Apoyar al area Comercial con los hitos de facturacion del
proyecto.

Levantar acciones preventivas, correctivas, de mejora
continua y control de calidad de los entregables
Documentacion del grado de avance y estado del
proyecto para dar visibilidad a los involucrados (Clientes,
proveedores, junta Directiva, Gerencia Comercial y area
financiera)

Entrega del proyecto -

Definir y formalizar el cierre del proyecto. (Certificaciones,

polizas y entrega a las areas de soporte y mantenimiento).
Entregar documentacion del proyecto.

Retroalimentar al area de preventa las lecciones
aprendidas.




- Aplicar metodologias de implementacion y soporte con
Aplicar la mejora estandares de calidad.

continua - Innovar con herramientas que optimicen seguimiento y
control de las ejecuciones.

v CQC

Comprende:
Realmente entiende su rol, la cultura, los sistemas, el ritmo y como se integra el rol.

Conocimientos Deseados Nivel

Experiencia practica en implementacién de proyectos tecnoldgicos.

Experiencia practica en implementacion de proyectos de seguridad electrénica.
Conocimiento de metodologias de implementacion de proyectos (PMI®, SCRUM)
Manejo de MS Office

W,

Quiere - Desearlo:
Genuinamente le gusta el cargo, entiende el rol, su papel y quiere hacerlo basado en una
compensacion justa y la responsabilidad de este.

Aspecto Nivel Esperado

Experiencia Laboral:

General: Mas de 7 afios implementando y gerenciando proyectos de
Seguridad Electronica (CCTV, control de acceso) o Video vigilancia
ciudadana.

Especifica:

Metodologias en implementacion de proyectos, analisis financiero de
proyectos, servicio al cliente, compra de equipamiento y servicios,
negociacion con proveedores, hegociacion con clientes, Indicadores
de gestion de proyectos, administracién de recursos fisicos e
Ingenieria de proyectos.

Implementacion de proyectos por valor de mas de 5.000 M

Formacion:

Profesional Ingeniero Telecomunicaciones, Electrénico, Sistemas o similar
Complementaria Especialista en Gerencia de Proyectos o Similar

Deseable Certificaciéon ITIL 4 o

Certificacion SCRUM o
Certificacion PMP®




Manual de Funciones Gerente de Operaciones
v" Mision y Resultados

Misién: - Garantizar la correcta ejecucidn de los proyectos, optimizando los recursos a través
de la Oficina de Gerencia de Proyectos.

Resultados:

Responsabilidad ¢ Como se mide? Meta Periodicidad

: Por proyecto/
Gestionar el correcto Indicad t Presupuestos y lidado/
funcionamiento financiero ndicadores costos y proyecciones de consofidado
del area facturacion generales facturacion Mensual/

' Trimestral

Maximizar la disponibilidad | Por porcentaje sobre Mayor o igual al s

. " , . o emanal
de dispositivos activos el total de equipos 95%
Potencializar el equipo de Evaluaciones de Mejora del 10%

. ~ cada trimestre Trimestral
trabajo desempefio

por empleado

Lograr la satisfaccion del Satisfaccion
cliente a través de Encuesta de calidad mayor o igual al Trimestral
estrategias trasversales 85%

v" Disponibilidad de Capital Humano:

Persona Correcta:
Es aquella que comparte los valores corporativos y la motiva nuestro propdsito superior.

Valores Nivel Deseado (1-5)
Honramos nuestros compromisos 4-5
Disfrutamos lo que hacemos 4
Nos Gustan Los Retos 4
Valoramos a las personas 4-5
Aprendemos para llegar lejos 4-5

Puesto Correcto:

El colaborador esta operando dentro de su area de mayor habilidad y pasion dentro de la
organizacion; las funciones y responsabilidades esperadas encajan dentro de su habilidad
unica.

Funciones ;Qué? | Actividades ;Cémo?

Planear, dirigir y - Validar las estrategias definidas para la implementacion de
controlar la proyectos y contratos de mantenimiento.

ejecucion y - Definir los objetivos, indicadores e hitos necesarios para que
finalizacion de los los proyectos sean medibles durante su ejecucion

proyectos garantizando su éxito.

- Validar los cronogramas de los proyectos integrandolos al
control financiero del area.

- Encargado de la gestion y asignacion de recursos y
responsabilidades garantizando la disponibilidad de la




totalidad de proyectos y mantenimientos.
Definir los objetivos financieros del area y relacionarlos con las
ejecuciones de los proyectos.

Asegurar la
Implementacion de
proyectos

Asegurar los recursos para la ejecucion del proyecto.
Gestionar proveedores, fabricantes e influencias compradoras.
Realizar el plan de Gestion y analisis de Riesgos, mitigando
los mismos.

Controlar la
ejecucion de los
proyectos

Controlar el alcance, los tiempos y los presupuestos de los
proyectos.

Realizar seguimiento a las expectativas y sensaciones de los
clientes.

Velar por el cumplimiento de los ANS, compromisos y
alcances contractuales.

Generar propuestas de mejora en la ejecucion.

Presentar informes periddicos de evaluacion de ejecucion.
Realizar evaluacion de desempefio de terceros y recursos
internos del area.

Verificar la documentacién de los proyectos de acuerdo con la
estructura y formatos definidos en el area.

Acompainiar y
evaluar la entrega
de los proyectos

Apoyar y formalizar el cierre de los proyectos.
Cliente/Administrativa y Financiera/Otras Areas
Realizar evaluacion interna de los proyectos.
Documentar y retroalimentar lecciones aprendidas.

Estructurar la
Oficina de
Gerencia de
Proyectos

Establecer procedimientos para las actividades del area.
(Proyectos y Servicios)

Validar que la estructura documental es funcional y
garantizar su correcta elaboracion.

Apoyo a la ejecucion de proyectos.

Desarrollar el
recurso interno del
area

Desarrollar las habilidades del personal interno.

Establecer evaluaciones de desempefio (técnicas y
personales).

Garantizar un modelo de aprendizaje continuo.

Presentar estrategias para mejoras la eficiencia del equipo.

Comprende:

Realmente entiende su rol, la cultura, los sistemas, el ritmo y como se integra el rol.

Conocimientos Deseados Nivel
Experiencia practica en implementacién de proyectos tecnoldgicos. 5
Experiencia practica en implementacién de proyectos de seguridad 5
electrénica.
Conocimiento de metodologias de implementacién de proyectos (PMI®, 5
SCRUM)
Manejo de MS Office 3




Quiere - Desearlo:
Genuinamente le gusta el cargo, entiende el rol, su papel y quiere hacerlo basado en una
compensacion justa y la responsabilidad de este.

Aspecto Nivel Esperado

Experiencia Laboral:
General:

Mas de 15 afios implementando y gerenciando proyectos en
Especifica: sectores de tecnologia o manejo de informacion.

Conocimientos en:

Metodologias en implementacion de proyectos, analisis financiero
de proyectos, servicio al cliente, compra de equipamiento y
servicios, negociacién con proveedores, negociacion con clientes,
Indicadores de gestion de proyectos, administracién de recursos
fisicos e Ingenieria de proyectos.

Implementacion de proyectos por valor de mas de 20.000 MM

Formacion:
Profesional Ingeniero Telecomunicaciones, Electrénico, Sistemas o similar
Complementaria Especialista en Gerencia de Proyectos o Similar

Repositorio Digital de Gestion De Descripciones de Cargo y Manual de Funciones
Objetivo: Centralizar y conservar de manera organizada toda la informacién sobre
descripciones de cargo y manuales de funciones en un repositorio digital, garantizando que los
colaboradores puedan acceder facilmente a los requisitos, responsabilidades y competencias
de los diferentes roles dentro de la organizacién. Este repositorio se constituye como un
insumo estratégico para la promocion interna, permitiendo que el personal conozca las
oportunidades disponibles y los criterios necesarios para aspirar a ellas.
Pasos:
1. Todos las Descripciones de Cargo y Manual de Funciones vigentes se almacenaran en
un repositorio digital en SharePoint, organizado por areas y nivel jerarquico.
2. El acceso sera abierto para todos los colaboradores, quienes podran consultar los

requisitos y funciones de cualquier cargo.



3. Cuando exista una vacante, la Descripcién del Cargo y Manual de Funciones
correspondiente se destacara en el repositorio y se promovera por los diferentes
medios de comunicacion empresariales como el correo y Engage con el fin de facilitar la
postulacién interna.

4. El area de Talento Humano sera responsable de mantener el repositorio actualizado.

Politica De Promocion Interna VVé“ﬁ/tel
DE: Gerencia general Verytel s.a. — NIT. 830.050.633-7
PARA: Todos los colaboradores y lideres de area

ASUNTO: Politica de promocién interna
FECHA: Primero (01) de diciembre de dos mil veinticinco (2025)

1. INTRODUCCION

En VERYTEL S.A. reconocemos el talento como el activo mas valioso de la organizacion.
Fomentar la promocion interna permite fortalecer el sentido de pertenencia, potenciar el

desarrollo profesional y garantizar la continuidad del conocimiento dentro de la compaiiia.

Esta politica define los lineamientos y criterios bajo los cuales se promueve a los colaboradores
hacia cargos de mayor responsabilidad, asegurando transparencia, equidad y alineacion con

los valores.

2. OBJETIVO

Establecer los lineamientos para la identificacion, evaluacion y seleccion de colaboradores con
potencial de crecimiento, garantizando procesos de promocién interna basados en mérito,

desempeiio y competencias.

3. ALCANCE

Esta politica aplica a todos los colaboradores de VERYTEL S.A. y sus empresas aliadas, en
todos los niveles jerarquicos, tanto administrativos como técnicos y operativos, siempre que

cumplan con los criterios definidos para acceder a procesos de promocion interna.



PRINCIPIOS ORIENTADORES

Transparencia: Todos los procesos de promocién seran comunicados y documentados
formalmente.

Equidad: Las oportunidades estaran abiertas a todos los colaboradores que cumplan
los requisitos del rol.

Meritocracia: Las decisiones se basaran en desempefio, resultados y competencias
demostradas.

Desarrollo Sostenible: La promocion interna sera coherente con los planes de carrera
y formacion definidos por la compaiia.

Confidencialidad: La informacién de los procesos sera tratada con reserva y

responsabilidad.

LINEAMIENTOS GENERALES

Convocatoria: Las vacantes disponibles seran publicadas internamente por el area de
Gestion de Talento Humano antes de acudir al reclutamiento externo.

Postulacién: Los colaboradores interesados podran postularse dentro del plazo
definido en la convocatoria, presentando su hoja de vida actualizada y su visto bueno
del lider inmediato.

Evaluacioén: El proceso incluira la revision de desempefo, competencias, cumplimiento
de metas y resultados de evaluaciones internas.

Entrevista y Validacion: Se realizaran entrevistas técnicas y pruebas, junto con la
validacion del historial laboral interno.

Aprobacion y Comunicacion: La decision final serd aprobada por la Gerencia

General, comunicada al colaborador y registrada oficialmente en su expediente.

REQUISITOS Y EVALUACION DE CANDIDATOS

Los colaboradores que aspiren a una promocién deberan cumplir con los siguientes
criterios minimos:

Antigledad minima de seis (6) meses en el cargo actual.

Resultados de desempefio iguales o superiores al nivel “Satisfactorio” en las ultimas
evaluaciones.

Cumplimiento de los requisitos académicos y técnicos del nuevo cargo.



= Ausencia de sanciones disciplinarias en el ultimo afio.
= Recomendacion positiva del lider directo.
= El proceso de evaluacion sera liderado por la Directora de Seleccion y Desarrollo, en

conjunto con los lideres de area y, cuando aplique, con la Gerencia correspondiente.
7. RESPONSABILIDADES

= Gerencia General: Aprobar las promociones y garantizar la aplicacion uniforme de esta
politica.

= Talento Humano: Coordinar los procesos, verificar requisitos y registrar las decisiones.

» Lideres de Area: Identificar talento con potencial de desarrollo y recomendar
candidatos.

= Colaboradores: Participar activamente en procesos de formacion y postulacién,

demostrando compromiso con su desarrollo profesional.

8. BENEFICIOS DE LA POLITICA

= Fomenta la retencion del talento y el compromiso laboral.

= Promueve una cultura de desarrollo y aprendizaje continuo.
= Fortalece la planeacion de sucesion en roles criticos.

= Disminuye costos y tiempos de reclutamiento externo.

* Incrementa la satisfaccion y motivacion de los equipos de trabajo.

9. VIGENCIAY CONTROL DOCUMENTAL

La presente politica entra en vigor a partir del 1° de diciembre de 2025 y sera revisada
anualmente durante el mes de diciembre o cuando existan cambios significativos en la

estructura.

El area de Talento Humano sera responsable de su custodia, divulgacion y cumplimiento.

VERYTEL S.A. — NIT. 830.050.633-7
REPRESENTANTE LEGAL



Solicitudes Canalizadas Por Medio de Correos Funcionales por cada Area
Las encuestas y la observacion participante evidencian que la coordinacion entre areas
depende en gran medida de canales informales, lo que genera reprocesos y demoras.
Objetivo: Optimizar la gestion de informacion, solicitudes y tareas en cada area
mediante la implementacion de un correo buzén funcional institucional, la asignacion clara de
responsables y el seguimiento eficiente de procesos.
Sugerencia de direcciones de correo institucional por area
gerencia@grupoverytel.com
comercial@grupoverytel.com
preventa@grupoverytel.com
mercadeo@grupoverytel.com
estrategia@grupoverytel.com
operaciones@grupoverytel.com
pmo@grupoverytel.com
fabricasoftware@grupoverytel.com
documental@grupoverytel.com
financiera@grupoverytel.com
administrativa@grupoverytel.com
talentohumano@grupoverytel.com
Generalidades: Se debera solicitar al equipo de tecnologia la creacion de los
respectivos buzones funcionales al cual todos los integrantes del area correspondiente
podran tener acceso, desde alli podran enviar y recibir solicitudes, adicional cada uno
tendra una bandera de color con su respectivo nombre para la asignacion de tareas y/o

consulta de informacién importante entre areas.


mailto:talentohumano@grupoverytel.com

Instructivo de uso del correo buzén funcional por area

Recepcidén y centralizaciéon de informacion: Todas las comunicaciones y solicitudes
relacionados con el area deben enviarse al correo buzén correspondiente, luego el
responsable designado (lider de area o coordinador) revisara diariamente el buzén y
clasificara los mensajes segun el proceso o tipo de solicitud.

Asignacion de tareas mediante banderas: Después de clasificar la informacion, el
responsable asignara la tarea al colaborador correspondiente utilizando una “bandera”,
para esta asignacion tendra en cuenta aspectos como: conocimiento de la solicitud
realizada, disponibilidad y carga laboral del colaborador y tiempos de respuesta.
Responsabilidad de respuesta: Una vez asignada la bandera, el colaborador
responsable debe responder al correo desde el mismo buzoén funcional con el fin de
asegurar la informacion para el futuro, ademas debera gestionar la solicitud en los
tiempos establecidos.

Tiempos de respuesta: Solicitudes internas: maximo 48 horas habiles para responder
ya sea indicando el avance o la fecha de expectativa para dar respuesta con la
informacion solicitada. Solicitudes urgentes: maximo 24 horas habiles y Solicitudes
externas (clientes, proveedores): Se debera definir internamente dentro del area, pero
no podra ser mayor a 72 horas habiles.

Seguimiento y trazabilidad: El responsable del buzén debe llevar un registro semanal
de las solicitudes recibidas, asignadas y cerradas, para facilitar auditorias y reportes de
gestion y en caso de ausencia del responsable, se debe nombrar un suplente que
asuma dicha gestion.

Respaldo: Esta propuesta se basa en los principios de gestién documental y
trazabilidad definidos en la Ley 594 de 2000, que obliga a las entidades publicas y
privadas a contar con sistemas organizados para administrar la documentacion,

garantizando su conservacion, acceso y consulta eficiente. Ademas, se apoya en las



buenas practicas de administracion y control interno promovidas por la Norma Técnica

de Calidad en la Gestion Publica (NTCGP 1000:2009) y la ISO 9001:2015, las cuales

fomentan la claridad en las responsabilidades y la mejora continua de los procesos de
comunicacion y gestion.
Estandarizacion de calificacion entrevista DKH

Teniendo en cuenta la revision documental realizada a la Entrevista 360 Disponibilidad
de Capital Humano, se evidenciaron inconsistencias en los rangos usados para categorizar los
resultados, por lo cual se recomienda usar los siguientes para proximas oportunidades de
tabulacion de resultados de dicha entrevista.

Bajo: Color rojo Calificacion de 0% — 49% indicando que es un riesgo estratégico y
requiere una revisioén urgente y acciones correctivas inmediatas.

Medio: Color Amarillo Calificacion de 50% a 69% Cumple con los requisitos, sin
embargo, debe fortalecer y mejorar para alinearse correctamente a la organizacion.

Alto: Color Naranja Calificacion de 70% a 89% el desempefio esta alineado con la
estrategia de la organizacion, aunque existen oportunidades de mejora.

Muy alto: Verde Calificacion de 90% a 100% Alineacién perfecta con las estrategias de
la organizacion, ademas presenta coherencia en los procesos, su rol y gestion.

Plan de Control de la Propuesta Dirigida a Verytel S.A.

Se sugieren los siguientes indicadores de desempefio (KPIs) para que la empresa
pueda monitorear y controlar la implementacién de la reestructuracion organizacional y los
procesos de gestidn. Ademas, se indica la combinacién de controles preventivos, concurrentes
y correctivos con el fin de asegurar que los procesos sean eficientes, consistentes y adaptables

a cambios estratégicos y operativos.



Tabla 41

Propuesta Plan de Control

Propuesta Indicador Meta Tipo de Control Periodicidad
Repositorio Cargos con 100 % Preventivo: Revisar Primer
digital de documentacion consistencia antes de trimestre
gestion de actualizada en subir informacién al anual /
descripciones repositorio asignado repositorio Cuando se
de cargoy = (Numero de Concurrente: Monitoreo presenten
manual de cargos con del uso del repositorio cambios
funciones para documentacién Correctivo: Actualizacion  importantes
promocion actualizada / inmediata si hay

Numero total de informaciéon incompleta
cargos) x100
Solicitudes Solicitudes 95 % Concurrente: Monitoreo Mensual
canalizadas por gestionadas a través de bandejas y tiempos de
correo funcional de buzén = (Numero respuesta
para areas de solicitudes Correctivo: Redefinir flujo
gestionadas por si hay desviaciones
correo/ Numero total
de solicitudes) x 100
Actualizaciones  Frecuencia de 100 % Preventivo: Programacion  Primer
de manuales y actualizaciones de revisiones trimestre
descripcion de completadas = Correctivo: Ajustes anual /
cargo para (Numero de urgentes si la Cuando se
niveles manuales documentacion esta presenten
estratégicos actualizados en el desactualizada cambios
periodo/Numero importantes
total de manuales
cargos estratégicos)
x 100
Politica de Cumplimiento de la 100% Preventivo: Divulgacion Trimestral
actualizaciones  politica de de la politica a los niveles
de manuales y actualizacién = estratégicos para que
descripciones (Numero de areas estos bajen la informacién
de cargo cumpliendo con la a su equipo
politica/ NUmero Concurrente: Monitoreo
total de areas) x 100 trimestral
Correctivo: Reforzamiento
mediante seguimiento
individual por areas
Organigrama Organigramas 100% Preventivo: Validacion Primer
vertical actualizados y antes de publicar cambios trimestre
funcional nivel validados = Numero Concurrente: Supervision  anual /
global y por de organigramas de modificaciones Cuando se
cada area actualizados / Correctivo: Correccion presenten
Numero total de inmediata de cambios
areas. discrepancias importantes

Nota. Elaboracioén propia (2025).



Conclusiones

El desarrollo de este trabajo permiti6 comprender la dinamica interna de Verytel S.A. y
evidenciar como el crecimiento de la organizacion ha traido consigo retos que van mas alla de
lo operativo y tocan aspectos fundamentales de la gestion interna. A lo largo del analisis, se
hizo evidente que, aunque la empresa cuenta con un equipo humano comprometido y con
experiencia, persisten vacios en la formalizacion de procesos, la actualizacién de documentos
clave y la claridad en la asignacion de responsabilidades. Estos aspectos, que a veces pasan
desapercibidos en la rutina diaria, terminan incidiendo en la eficiencia, la motivacién y la
capacidad de respuesta frente a los cambios del entorno.

El diagnéstico realizado, que combiné la percepcion de los colaboradores, la
observacion directa y la revisién de documentos internos, dejo en evidencia que la estructura
organizacional actual no siempre facilita la comunicacién ni la coordinacién entre areas. La falta
de procedimientos claros y la desactualizacién de organigramas y manuales de funciones
generan situaciones de ambigledad y, en ocasiones, reprocesos que afectan la dinamica de
trabajo. Ademas, la comunicacion interna, aunque apoyada en herramientas tecnolégicas, no
logra ser completamente efectiva para todos los niveles, lo que dificulta la integracién y la toma
de decisiones oportunas.

En este contexto, la propuesta de reestructuracién organizacional surge como una
respuesta a la necesidad de fortalecer los pilares estratégicos de la empresa: la innovacion, el
talento de alto impacto y el servicio. Mas alla de los cambios formales, lo que se busca es
consolidar una cultura organizacional donde las personas tengan claridad sobre su rol, cuenten
con oportunidades de desarrollo y se sientan parte activa de los procesos de mejora. La
actualizacién de la documentacion, la creacion de canales de comunicacion institucional y la
promocién interna basada en el mérito y el desempefio son acciones que apuntan a construir

una organizacion mas cohesionada, eficiente y preparada para afrontar los desafios del sector.



La experiencia de este proceso deja claro que el crecimiento sostenible de Verytel S.A.
depende, en buena medida, de su capacidad para adaptarse, formalizar sus procesos y poner
en el centro a las personas. Solo a través de una gestidn consciente y estratégica sera posible
responder a las exigencias del entorno, mantener la competitividad y asegurar que la empresa

siga avanzando con solidez y coherencia hacia sus objetivos.



Recomendaciones

A partir de los hallazgos obtenidos en el diagndstico y el analisis de la situacion interna
de Verytel S.A., se considera fundamental avanzar en la formalizacion y actualizacién de los
documentos que definen la estructura y los procesos de la organizacion. Es importante que la
empresa establezca un proceso periodico para revisar y mantener al dia los manuales de
funciones, las descripciones de cargo y los organigramas, de modo que estos reflejen la
realidad operativa y faciliten tanto la integracién de nuevos colaboradores como la adaptacion a
los cambios internos y del entorno.

Asimismo, resulta clave fortalecer los canales institucionales de comunicacion,
promoviendo espacios formales y accesibles para el intercambio de informacion entre areas.
Esto permitira reducir la ambigiedad en la asignacién de responsabilidades, mejorar la
coordinacion y evitar reprocesos que afectan la eficiencia. En este sentido, la implementacion
de correos funcionales por area y la socializacion periddica de informacién relevante pueden
contribuir a una comunicacion mas clara y oportuna.

En cuanto a la gestién del talento humano, se recomienda disenar e implementar
politicas claras para la promocion interna, el desarrollo de planes de carrera y la capacitacion
continua, alineadas con los pilares corporativos de la organizacién. Estas acciones no solo
fortaleceran el sentido de pertenencia y la motivacién de los colaboradores, sino que también
contribuiran a la retencion del talento y al desarrollo de competencias clave para el crecimiento
de la empresa.

Por otro lado, es conveniente fomentar una cultura de innovacién y mejora continua,
creando espacios y mecanismos para que los colaboradores puedan proponer ideas y
participar activamente en la optimizacion de los procesos. El uso de herramientas tecnologicas
y metodologias agiles puede facilitar la gestion de proyectos innovadores y el seguimiento de

los resultados, impulsando la adaptacion de la empresa a los desafios del sector.



Finalmente, se sugiere definir indicadores de gestion que permitan monitorear el
impacto de la reestructuracion organizacional y evaluar de manera constante los avances,
dificultades y oportunidades de ajuste. Mantener el enfoque en el bienestar y el desarrollo
integral de las personas, promoviendo un ambiente laboral positivo y el reconocimiento de
logros, sera determinante para consolidar una cultura organizacional sdlida y sostenible, capaz

de responder a las exigencias de un entorno competitivo y en permanente transformacion.
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Apéndice A

Tabla Check List Fuentes Secundarias

Apéndices

Dimensién | iDisponible?
mension Elemento o documento a verificar Fuente esperada [area / sistema) Forma de verificacién | © Observaciones | Evidencias
Categoria ' 1X)
2 Orgarigrama ganeral Diraccitn Administratva | Talen |- - S L3 empress proporciond el que tenia 2n sus
z gene Humano s tras
. . . L proparcions | e
g Organigramas por drea {Operaciones, Preventa, Talento Humano, etc.) Cada direccién de drea Revisién documental v = i""p'“a ona los que tenian en sus
5 de funciones y perfiles de carga Talents Humano Revisién documental < La """:::m““"“"" las TV que tenia en
g Instructive de procasos Cada direccién de drea Revisién documental x Ho slzsma con esta informacién y no brindsron
g Diescripeisn de lineas jeriruicas y s cruzadas Jefes de drea Revisin dosumentsl 7 Para sste itém proparcionaron ol Head Count
5 La empresa indica contar con un cémite de los
. _ - . riveles sstrategicos, lamads EOS para 13

ﬁ gistros de y roles de decisidn Direccion Estratégica Revision documental v oot il 2 et o
- proparsions mayer infermasian

° Politicas de seleccidn, inducsian y formacin Talento Humano Revision documental i La empresa no cuenta con esta informacién

é ) . La empresa proporsions las datos de promedic

ﬁ o |[eicaseres ce parson (2022-2025) Talento Humano Revision documental i e empleatios, fotacién & mgrasos de persans!

oz

oz La empresa nos proporciond (DKH y eNPS

Encuestas intemas previas Talento Humano Revision documental i Puntuacién neta del promotor del empleada)
Resultsdos de 2024

=

o Planes de desamollo y retencién de talents Talento Humano Revisin dosumentsl v La empresa no cuenta son xta informacisn

>3 Heramientas tecnoldgicas en uso Diraccién de T ia I Talento F, CRM: No existe

z E g Closichy semuini iony

2 = | Evidencias de procesos de mejora continua (indicadores o reportes) Dirsceidn Estratégica Revisin dacumentsl x La empresa no suministrd informacisn

28

“ 8 |Politicas de innovacién o mejora interna Direccién Estratégica Revisién documental x La empresa no cuenta con estas politicas

Nota: Documentos internos de Verytel S.A (comunicacion personal, 2025)




Apéndice B

Head Count (Planta de Personal Verytel S.A.)

AREA ROL TRAMO DE CONTROL LINEA
ADMINISTRATIVA & FINANCIERA CONTADOR
ADMINISTRATIVA & FINANCIERA ANALISTA CONTABLE Y ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA & FINANCIERA GESTOR NOMINA
ADMINISTRATIVA & FINANCIERA GESTOR CONTABLE
ADMINISTRATIVA & FINANCIERA MENSAJERIA
ADMINISTRATIVA & FINANCIERA SERVICIOS GENERALES
ADMINISTRATIVA & FINANCIERA CONTADOR N1

ADMINISTRATIVA & FINANCIERA

DIRECTORA FINANCIERA & ADMINISTRATIVA

COMERCIAL GERENTE COMERCIAL EOS

COMERCIAL GERENTE DE CUENTA JUNIOR
COMERCIAL KEY ACCOUNT MANAGER (KAM
COMERCIAL KEY ACCOUNT MANAGER (KAM
COMERCIAL CATALIZADORA DE RITMO COMERCIAL
COMERCIAL AUXILIAR DOCUMENTAL

COMERCIAL ARQUITECTA DE PROYECTOS
COMERCIAL GERENTE DE DESARROLLO DE NEGOCIOS
ESTARTEGIA ES INNOVACION / SG SST EOS GERENTE JUNIOR DE ESTRATEGIA E INNOVACION
MERCADEO GESTOR MERCADEO

MERCADEO DIRECTORA DE MERCADEO
OPERACIONES INGENIERO DE PROYECTOS SENIOR
OPERACIONES INGENIERO DE PROYECTOS SENIOR
OPERACIONES INGENIERO DE PROYECTOS NIVEL II
OPERACIONES INGENIERO DE PROYECTOS NIVEL Il
OPERACIONES INGENIERO DE PROYECTOS NIVEL II
OPERACIONES INGENIERO DE PROYECTOS JUNIOR
OPERACIONES LIDER DE COMPRAS

OPERACIONES LIDER DE LABORATORIO

OPERACIONES TECNICO DE OPERACIONES SENIOR
OPERACIONES TECNICO DE OPERACIONES Y CONDUCTOR DE GRUA
OPERACIONES TECNICO DE OPERACIONES SENIOR

OPERACIONES

TECNICO DE OPERACIONES Y CONDUCTOR DE GRUA

OPERACIONES

TECNICO DE OPERACIONES SENIOR

OPERACIONES TECNICO DE OPERACIONES SENIOR
OPERACIONES TECNICO MESA DE AYUDA
OPERACIONES TECNICO DE OPERACIONES
OPERACIONES TECNICO DE OPERACIONES
OPERACIONES DIRECTORA DE GESTION DOCUMENTAL
OPERACIONES DOCUMENTAL JUNIOR
OPERACIONES LIDER DOCUMENTAL

OPERACIONES DOCUMENTAL JUNIOR
OPERACIONES GERENTE DE OPERACIONES
OPERACIONES TECNICO DE OPERACIONES SENIOR
OPERACIONES AUXILIAR DE TRAFICO

OPERACIONES

LIDER ARQUITECTO DE SOFTWARE

OPERACIONES

LIDER TECNICO DESARROLLO DE SOFTWARE TIPO I

OPERACIONES

INGENIERO DESARROLLADOR SENIOR TIPO I

OPERACIONES

INGENIERO DESARROLLADOR SOFTWARE INTERMEDIO

OPERACIONES

ANALISTA DE NEGOCIOS

OPERACIONES

INGENIERO DE PRUEBAS ESTANDAR

OPERACIONES

DESARROLLADOR JUNIORTIPO Il

OPERACIONES INGENIERO DATA CENTER
OPERACIONES INGENIERO ELECTRICISTA
OPERACIONES INGENIERO MESA DE AYUDA
OPERACIONES INGENIERO MESA DE AYUDA
OPERACIONES INGENIERO MESA DE AYUDA
OPERACIONES INGENIERO DE PROYECTOS

OPERACIONES

INGENIERO MESA DE AYUDA

OPERACIONES

INGENIERO MESA DE AYUDA

OPERACIONES

INGENIERO MESA DE AYUDA

OPERACIONES

INGENIERO MESA DE AYUDA

OPERACIONES

INGENIERO MESA DE AYUDA

OPERACIONES INGENIERO MESA DE AYUDA
OPERACIONES TECNICO DE OPERACIONES SENIOR MOTORIZADO
OPERACIONES TECNICO DE OPERACIONES SENIOR

OPERACIONES

TECNICO DE LABORATORIO N 2 INTERMEDIO

OPERACIONES

AUXILIAR LOGISTICO

OPERACIONES CONDUCTOR DE GRUA
OPERACIONES TECNICO DE OPERACIONES SENIOR MOTORIZADO
OPERACIONES TECNICO DE OPERACIONES SENIOR

OPERACIONES

TECNICO DE OPERACIONES SENIOR MOTORIZADO

OPERACIONES

TECNICO DE OPERACIONES SENIOR

OPERACIONES TECNICO DE OPERACIONES SENIOR
OPERACIONES TECNICO DE OPERACIONES JUNIOR
OPERACIONES CONDUCTOR DE GRUA

OPERACIONES TECNICO DE OPERACIONES JUNIOR MOTORIZADO
OPERACIONES TECNICO DE OPERACIONES JUNIOR
OPERACIONES TECNICO DE OPERACIONES SENIOR
OPERACIONES TECNICO DE OPERACIONES SENIOR MOTORIZADO

OPERACIONES

TECNICO DE OPERACIONES SENIOR MOTORIZADO

OPERACIONES

AUXILIAR DE LABORATORIO
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OPERACIONES TECNICO DE OPERACIONES SENIOR MOTORIZADO 5 F
OPERACIONES TECNICO DE OPERACIONES SENIOR 5 F
OPERACIONES TECNICO DE OPERACIONES SENIOR 5 F
OPERACIONES TECNICO DE OPERACIONES SENIOR 5 F
OPERACIONES TECNICO DE OPERACIONES SENIOR 5 F
OPERACIONES TECNICO DE OPERACIONES SENIOR 5 F
OPERACIONES CONDUCTOR DE CAMIONETA 5 F
OPERACIONES LIDER DE APROVISIONAMIENTO 5 F
OPERACIONES TECNICO DE OPERACIONES SENIOR 5 F
OPERACIONES AUXILIAR DE TRAFICO 6 G
OPERACIONES AUXILIAR DE TRAFICO 6 G
OPERACIONES AUXILIAR DE TRAFICO 6 G
OPERACIONES AUXILIAR DE TRAFICO 6 G
OPERACIONES AUXILIAR DE TRAFICO 6 G
OPERACIONES AUXILIAR DE TRAFICO 6 G
OPERACIONES AUXILIAR DE TRAFICO 6 G
OPERACIONES AUXILIAR DE TRAFICO 6 G
OPERACIONES AUXILIAR DE TRAFICO 6 G
OPERACIONES AUXILIAR DE TRAFICO 6 G
OPERACIONES GERENTE DE PMO 0 A
OPERACIONES DIRECTOR DE PROYECTOS SENIOR 1 B
OPERACIONES DIRECTOR DE PROYECTOS SENIOR 1 B
OPERACIONES INGENIERA DE PROCESOS 2 C
OPERACIONES TECNICO DE OPERACIONES SENIOR MOTORIZADO 5 F
OPERACIONES TECNICO DE OPERACIONES SENIOR MOTORIZADO 5 F
OPERACIONES LIDER OPERATIVO 5 F
OPERACIONES CONDUCTOR DE CAMIONETA 5 F
OPERACIONES TECNICO DE OPERACIONES SENIOR MOTORIZADO 5 E
OPERACIONES TECNICO DE OPERACIONES JUNIOR MOTORIZADO 5 F
OPERACIONES GERENTE DE PROYECTO 1 B
OPERACIONES INGENIERO DE PRODUCCION Y DISENO 2 C
OPERACIONES TECNOLOGO OPERATIVO 3 D
OPERACIONES ANALISTANOC 3 D
OPERACIONES ANALISTA MESA DE AYUDA 3 D
OPERACIONES TECNICO DE OPERACIONES SENIOR 5 F
OPERACIONES TECNICO DE OPERACIONES Y CONDUCTOR DE GRUA 5 F
OPERACIONES TECNICO DE OPERACIONES SENIOR MOTORIZADO 5 F
OPERACIONES TECNICO DE OPERACIONES SENIOR MOTORIZADO 5 F
OPERACIONES TECNICO DE PRODUCCION XTAM N 2 INTERMEDIO 5 F
PRESIDENCIA VICEPRESIDENTE 0 A
PRESIDENCIA PRESIDENTE 0 A
PREVENTA DIRECTOR DATA Y ANALYTICS 1 B
PREVENTA LIDER PREVENTA 1 B
PREVENTA INGENIERO PREVENTA SENIOR 2 C
PREVENTA INGENIERO PREVENTA SENIOR 2 C
PREVENTA INGENIERO FABRICA DE OFERTAS 2 C
PREVENTA GERENTE DE PRODUCTO PREVENTA 0 A
SG SST COORDINADORA SST 2 C
SG SST GESTOR HSEQ & PLANEACION VIAL 4 E
SG SST AUXILIAR SST 5 F
SG SST INSPECTOR HSEQ 5 F
SG SST RESIDENTE HSEQ 3 D
SG SST DIRECTORA SG SST 2 C
TALENTO HUMANO EMBAJADORA DE RELACIONES LABORALES 2 C
TALENTO HUMANO CAZADORA DE TALENTOS 2 C
TALENTO HUMANO GESTORA ADMINISTRATIVAY PROYECTOS 4 E
TALENTO HUMANO GERENTE DE TALENTO HUMANO 0 A

Nota: Documentos internos de Verytel S.A (comunicacion personal, 2025)




Apéndice C

Encuesta Nivel Estratégico aplicada a Verytel S.A.

21110725, 22:45 PERCEPCION ESTRATEGICA: Estructura Organizacional y Pilares del Grupo Verytel S A.

PERCEPCION ESTRATEGICA: Estructura Organizacional y Pilares del Grupo Verytel
S.A.

Objetivo: |dentificar su percepcion sobre la estructura organizacional y los pilares del Grupo Verytel SA (innovacion, talento y servicio). Sus respuestas ayudaran a definir
oportunidades de mejora para fortalecer la eficiencia, comunicacion y competitividad de la empresa.

Instrucciones: Responda con sinceridad; no hay respuestas correctas o incorrectas. La serd y utilizada <on fines para
el trabajo de grado de las estudiantes (Juliana Ibarra y Cristian Romero) de la Universidad de Cundinamarca.

* Obligatoria

Seccion 1

Informacién General

1. Rol que desempefia *

2. Area enla que trabaja *

O [Aaministativa & Finandiera]

O OO OO0 O0O0O0

3. Tiempo en la empresa *
(O Menosde1afo
QO 1-3Ados
O 3-5ai0s

(O Misde5 aos

https://forms office.com/Pages/DesignPageV2.aspx?prevorigin=shell&origin=NeoPortalPage&subpage=design&id=F6qouPx3Z0aRt92KS2we5Xf1_yT... 1/6



21/10/25, 22:45 PERCEPCION ESTRATEGICA: Estructura Organizacional y Pilares del Grupo Verytel S.A.

Seccion 2
Estructura Organizacional

4. ;La estructura actual facilita la comunicacion entre las diferentes areas? *
() Totalmente de acuerdo
O De acuerdo
O Ni de acuerdo ni en desacuerdo
(O En desacuerdo

() Totalmente en desacuerdo

v

;Los niveles jerarquicos y las lineas de autoridad estan claramente definidos? *
() Totalmente de acuerdo

(O Deacuerdo

O Ni de acuerdo ni en desacuerdo

(O Endesacuerdo

(O Totalmente en desacuerdo

o

;Las funciones y responsabilidades estan alineadas con los objetivos estratégicos? *
() Totalmente de acuerdo

() Deacuerdo

() Nide acuerdo ni en desacuerdo

() Endesacuerdo

() Totalmente en desacuerdo

~

. ;Existen canales efectivos para la toma y ejecucion de decisiones? *
O Totalmente de acuerdo
O De acuerdo
(O Nideacuerdo ni en desacuerdo
(O En desacuerdo

(O Totalmente en desacuerdo

d

¢Qué aspectos considera que deberian modificarse en la estructura organizacional para mejorar la eficiencia operativa y evitar
duplicidad de funciones? *

https://forms .office.com/Pages/DesignPageV2.aspx?prevorigin=shell&origin=NeoPortalPage&subpage=design&id=F6qouPx3Z0aRt92KS2we5Xf1_yT... 2/6



21/10/25, 22:45 PERCEPCION ESTRATEGICA: Estructura Organizacional y Pilares del Grupo Verytel S.A.

Seccion 3

Innovacién y Mejora Continua

9. ¢La alta direccion fomenta activamente la innovacién y la mejora continua? *
() Totalmente de acuerdo
O De acuerdo
O Ni de acuerdo ni en desacuerdo
(O En desacuerdo

() Totalmente en desacuerdo

=)

. ;Se incentiva la generacion de ideas y soluciones en todos los niveles? *
() Totalmente de acuerdo
(O Deacuerdo
O Ni de acuerdo ni en desacuerdo
(O Endesacuerdo

(O Totalmente en desacuerdo

. ;Cuento con autonomia y recursos para implementar proyectos innovadores? *
() Totalmente de acuerdo
() Deacuerdo
() Nide acuerdo ni en desacuerdo
() Endesacuerdo

() Totalmente en desacuerdo

12. ¢Los procesos de cambio son planificados y comunicados de manera efectiva? *
O Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

O O O O

Totalmente en desacuerdo

13. ;Qué tipo de herramientas o iniciativas tecnologicas utiliza la empresa como apoyo a la gestion estratégica? *

https://forms .office.com/Pages/DesignPageV2.aspx?prevorigin=shell&origin=NeoPortalPage&subpage=design&id=F6qouPx3Z0aRt92KS2we5Xf1_yT...



21/10/25, 22:45 PERCEPCION ESTRATEGICA: Estructura Organizacional y Pilares del Grupo Verytel S.A.

Seccion 4

Talento de Alto Impacto

14. ;La empresa cuenta con politicas claras para el desarrollo y la capacitacion del personal? *
() Totalmente de acuerdo
O De acuerdo
(O Endesacuerdo
() Totalmente en desacuerdo
O

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

15. ¢Los procesos de seleccion y evaluacion estan alineados con los objetivos corporativos? *

() Totalmente de acuerdo

(O Deacuerdo

O Ni de acuerdo ni en desacuerdo
(O Endesacuerdo
@)

Totalmente en desacuerdo

16. ;Cémo se promueve el liderazgo, la colaboracion y la transferencia de conocimiento? *

b

;:El talento humano se gestiona como un factor clave de competitividad? *
(O Totalmente de acuerdo

(O Deacuerdo

O Ni de acuerdo ni en desacuerdo

O En desacuerdo

O Totalmente en desacuerdo

18. ;Qué acciones considera que deberia implementar la empresa para fortalecer la retencion y el compromiso del talento humano? *

https://forms .office.com/Pages/DesignPageV2.aspx?prevorigin=shell&origin=NeoPortalPage&subpage=design&id=F6qouPx3Z0aRt92KS2we5Xf1_yT... 416



21/10/25, 22:45 PERCEPCION ESTRATEGICA: Estructura Organizacional y Pilares del Grupo Verytel S.A.

Seccion 5
Servicio y Cultura Organizacional

v

. ¢Las estrategias organizacionales estan centradas en la satisfaccion del cliente interno y externo? *
() Totalmente de acuerdo
O De acuerdo
O Ni de acuerdo ni en desacuerdo
(O En desacuerdo

() Totalmente en desacuerdo

20. ;Las decisiones directivas reflejan coherencia con los valores corporativos? *
() Totalmente de acuerdo
(O Deacuerdo
O Ni de acuerdo ni en desacuerdo
(O Endesacuerdo

(O Totalmente en desacuerdo

2

. ;Los lideres fomentan una cultura de servicio basada en la colaboracion? *
() Totalmente de acuerdo
() Deacuerdo
() Nide acuerdo ni en desacuerdo
() Endesacuerdo

() Totalmente en desacuerdo

2

~

;Se ejecutan acciones concretas para fortalecer la experiencia del cliente? *
O Totalmente de acuerdo

O De acuerdo

(O Nideacuerdo ni en desacuerdo

(O En desacuerdo

(O Totalmente en desacuerdo

23. Desde surol, ;Qué mejoras considera necesarias para reforzar la cultura de servicio en la organizacion? *

https://forms .office.com/Pages/DesignPageV2.aspx?prevorigin=shell&origin=NeoPortalPage&subpage=design&id=F6qouPx3Z0aRt92KS2we5Xf1_yT...



21110125, 22:45 PERCEPCION ESTRATEGICA: Estructura Organizacional y Pilares del Grupo Verytel S.A.

24, Si desea compartir alguna observacién o sugerencia relacionada sobre cualquier aspecto que considere importante para el
fortalecimiento del Grupo Verytel S.A,, escribala a continuacion:

Este contenido no esta creado ni respaldado por Microsoft. Los datos que envie se enviaran al propietario del formulario.

@8 Microsoft Forms

https://forms office.com/Pages/DesignPageV2.aspx?prevorigin=shell&origin=NeoPortalPage&subpage=design&id=F6qouPx3Z0aRt92KS2we5Xf1_yT... 6/6

Nota: Elaboracion propia correspondiente al instrumento de recoleccion de datos

utilizado en el estudio, encuesta nivel estratégico.



Apéndice D

Encuesta Nivel Tactico y Operativo aplicada a Verytel S.A.

21/10/25, 22:45 Percepcion sobre la Estructura Organizacional y Pilares del Grupo Verytel S.A.

Percepcion sobre la Estructura Organizacional y Pilares del Grupo Verytel S.A.

Objetivo: Conocer tu percepcion sobre Ia estructura organizacional y los pilares del Grupo Verytel SA. (innovacion, talerto y servicio). Sus respuestas seran clave para
identficar oportuidades de mejora, fortalecer la eficiencia, comunicacion y competitividad de la empresa.

Instrucciones: Responda con sinceridad; no hay respuestas correctas o incorrectas. La informacién sera confidencial y utilizada exclusivamente con fines académicos para
el trabajo de grado de las estudiantes (Juliana Ibarra y Cristian Romero) de la Universidad de Cundinamarca.

* Obligatoria

Seccién 1

Informacién General

1. Rol que desempefia *

2. Area enla que trabaja *

(O [Administrativa & Financiera

Documental

XTAM

O OO O0OO0OO0OO0OO0OO0OO0

w

Tiempo en la empresa *
(O Menos de 1aiio

O 1-3Ados

() 3-5afos

(O Masdes afos

https://forms .office.com/Pages/DesignPageV2.aspx?prevorigin=shell&origin=NeoPortalPage&subpage=design&id=F6qouPx3Z0aRt92KS2we5Xf1_yT... 1/5



2111025, 22:45

https://forms .office.com/Pages/DesignPageV2.aspx?prevorigin=shell&origin=NeoPortalPage&subpage=design&id=F6qouPx3Z0aRt92KS2we5Xf1_yT...

Percepcion sobre la Estructura Organizacional y Pilares del Grupo Verytel S.A.

Seccion 2

Estructura Organizacional

4. ;Tengo claridad sobre mis funciones y responsabilidades? *

v

o

~

O
O

@)
©)
O

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

;Conozco las personas o cargos responsables de cada proceso? *

Q

O O O O

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

;La comunicacion entre areas es clara y oportuna para cumplir mis tareas? *

@)

O O O O

©)

O O O O

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

. ;Las instrucciones de mis superiores son coherentes y comprensibles? *

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

8. ;Como se coordinan actualmente las tareas entre las areas para alcanzar las metas de la empresa? *

2/5



21/10/25, 22:45 Percepcion sobre la Estructura Organizacional y Pilares del Grupo Verytel S.A.

Seccion 3

Innovacién y Mejora Continua

9. ¢En mi area se fomenta proponer ideas para mejorar los procesos? *
() Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

O O O O

Totalmente en desacuerdo

10. ;Mis sugerencias son escuchadas y valoradas? *
() Totalmente de acuerdo
(O Deacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

O
(O Endesacuerdo
O

. ;Qué herramientas o recursos considera que podrian mejorar su trabajo y promover la innovacion en su area? *

~

;Las herramientas tecnoldgicas facilitan mi trabajo diario? *
(O Totalmente de acuerdo

(O Deacuerdo

O Ni de acuerdo ni en desacuerdo

O En desacuerdo

O Totalmente en desacuerdo

13. ;Los cambios que se implementan son comunicados y explicados oportunamente? *

O Totalmente de acuerdo

(O Deacuerdo

() Nide acuerdo ni en desacuerdo
() Endesacuerdo
O

Totalmente en desacuerdo

https://forms .office.com/Pages/DesignPageV2.aspx?prevorigin=shell&origin=NeoPortalPage&subpage=design&id=F6qouPx3Z0aRt92KS2we5Xf1_yT... 3/5
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Percepcion sobre la Estructura Organizacional y Pilares del Grupo Verytel S.A.

Seccion 4

Talento de Alto Impacto

14. ;La empresa ofrece oportunidades de aprendizaje y capacitacion? *

() Totalmente de acuerdo

(O Deacuerdo

O Ni de acuerdo ni en desacuerdo
(O En desacuerdo

() Totalmente en desacuerdo

;Recibo retroalimentacion constructiva sobre mi desempefio? *
() Totalmente de acuerdo

(O Deacuerdo

O Ni de acuerdo ni en desacuerdo

(O Endesacuerdo

(O Totalmente en desacuerdo

;Mi trabajo contribuye al logro de los objetivos de la empresa? *
() Totalmente de acuerdo

() Deacuerdo

() Nide acuerdo ni en desacuerdo

() Endesacuerdo

() Totalmente en desacuerdo

. ;Existe un ambiente laboral positivo y colaborativo? *

O Totalmente de acuerdo

O De acuerdo

(O Nideacuerdo ni en desacuerdo
(O En desacuerdo

(O Totalmente en desacuerdo

;Qué podria hacer la empresa para que los colaboradores se sientan mas motivados, reconocidos y con ganas de permanecer en el

Grupo Verytel S.A? *

4/5



21/10/25, 22:45 Percepcion sobre la Estructura Organizacional y Pilares del Grupo Verytel S.A.

Seccién 5
Servicio y Cultura Organizacional

19. ;De qué manera considera que su trabajo contribuye a brindar un buen servicio al cliente interno y externo dentro del Grupo Verytel
SA.*

2

=

;Recibo orientacion para ofrecer un servicio de calidad? *
() Totalmente de acuerdo

() Deacuerdo

O Ni de acuerdo ni en desacuerdo

() En desacuerdo

() Totalmente en desacuerdo

21.

¢En mi area se promueve el trabajo en equipo y la colaboracion? *
() Totalmente de acuerdo

() Deacuerdo

() Nide acuerdo ni en desacuerdo

(O Endesacuerdo

() Totalmente en desacuerdo

22. ;Se actGa conforme a los valores de la empresa? *
() Totalmente de acuerdo
() Deacuerdo
(O Nide acuerdo ni en desacuerdo
() En desacuerdo

J

() Totalmente en desacuerdo

2

w.

Si desea compartir alguna observacion o sugerencia relacionada sobre cualquier aspecto que considere importante para el
fortalecimiento del Grupo Verytel S.A., escribala a continuacion:

Este contenido no esté creado ni respakdado por Microsoft. Los datos que envie se enviaran al propietario del formulario.

@ Microsoft Forms

https://forms .office.com/Pages/DesignPageV/2.aspx?prevorigin=shell&origin=NeoPortalPage&subpage=design&id=F6qouPx3Z0aRt92KS2we5Xf1_yT. .. 5/5

Nota: Elaboracion propia correspondiente al instrumento de recoleccion de datos

utilizado en el estudio, encuesta nivel tactico y operativo.



Apéndice E

Formato de Observacioén Directa

Fecha Area | Departamental

Descripcion de la Situacion

Aspectos Positives o de Mejora

05 de agosto de 2025  |Talento Humano

Se evidencio confratacion bajo urgencia en dos ccasiones,
sin una identificacion clara de las necesidades del dreay no
'se contaba con el TOW para cada uno de esos roles.

Se recomienda planificar los procesos de seleccion
con mayor anticipacion y fortalecer la definicion de
perfiles segln las necesidades reales.

Se observd un liderazgo débil, incumplimisnto de horarios,

Es necesario fortalecer el liderazgo del area, mejorar

licitacion no hay comunicacion interdepartamental
iorganizada y clara por lo gque se piden documentas =
informacién fuera de los tiempos establecidos.

08 de agosto de 2025 |Financiera sobrecarga laboral, poco ambients positive de trabajo y falta |la organizacion del trabajo y establecer politicas que
de politicas claras en los procesos. promuevan orden y equilibrio.
Mo se cuenta con una estructura clara del equipo ni de los
procesos intemos. Se identifican cargas laborales altas v
falta de respeto por los tiempos de descanso. Definir roles, responsabilidades y proceses dentro del
15 da agosto de 2025 |Comercial Aunque existe claridad en los tiempos de presentacién de |a |equipe comercial para mejorar la coordinacion y =l

bienestar del personal.

22 de agosto de 2025 |Operaciones

Aungue existe un liderazgo firme, falta claridad enla
estructura y delimitacion de responsabilidades frente a los
proyecios. En ocasiones, €l personal operativo no identifica
los niveles de mando.

Se sugiere revisar |a estructura operativa y reforzar la
comunicacion interna para garantizar una mejor
comprension de las jerarquias.

03 de septiembre de

2028 Direccion General

Las decisicnes en distintas reas se 25tn tomande sin un

proceso definide, lo que genera debilidades y confusion en
la gestitn.

Es importants establecer una linea clara de toma de
decisiones que inveolucre las validaciones necesarias
segln &l tipo de decisidn.

10 de septiembre da

2025 Estructura Organizacional

Mo se evidencia alineacion con el organigrama actual ni
apropiacion de las metodologias implementadas, lo que
impide que los procesos maduren ¥ se obtengan resultados
reales. Se pisrde tiempo en el ajuste constante propuesio
por la direccion y iempo de frabajo.

Se recomienda consolidar una sola metodologia antes
de introducir nuevas herramientas, fortaleciendo el
comocimiento intermno del equipo.

18 de sepliembre de
20256

Talento Humano !
Liderazgo

Se observa poca capacitacion en liderazge en los roles de
liderazgo de algunas areas de Verytel S A

Es necesario promover programas de formacion en
liderazgo adaptados al contexto actual v a las
necesidades estratégicas de la empresa.

Nota: Elaboracion propia correspondiente al formato de observacién Directa




Apéndice F

Carta de Autorizaciéon Emitida por la Empresa Verytel S.A.

Bogotéd - Carrera 97 # 24 C-238GA 4

V GRUPO t l Muelle Empresarial 1
e ry e +57316 5256607 @
talentohumano@grupoverytel.com &

Pasién por hacerio bien
www.grupoverytel.com &

Bogot& D.C., 15 de Febrero de 2025

Senores

Universidad de Cundinamarca

Programa de Administracién de Empresas
Ciudad

Ref.: Auforizacién para el uso de informacién y la aplicacién de encuestas con fines académicos
Respetados Sefores,

Pormedio de la presente, yo, Jorge Luis Arango Torres, identificado con cédula de ciudadania
No. 80.470.120, en calidad de Representante Legal de Verytel S.A., autorizo de manera expresa
a las estudiantes Carol Juliana Ibara Angel, identificada con cédula de ciudadania No.
1.069.758.087 y Gleidy Cristina Romero Gutiérrez, identificada con cédula de ciudadania No.
1.005.932.680 del programa de Administracién de Empresas de La Universidad de
Cundinamarca, para hacer uso de la informacién interna de la empresa como observacién
participante y aplicar instrumentos de recoleccidon de datos con fines exclusivamente
académicos, en el marco del desarrollo de su t-abajo de grado (Monografia).

Las estudiantes se comprometen a:

Garantizar la confidencialidad y uso restringido de los datos recolectados.

Utilizar la informacién Unicamente con fines académicos.

Evitar la publicacién o divulgacion de datos sensibles, individuales o identificables.
Presentar los resultados de forma agregada y anénima, resguardando la identidad de
la empresa y de sus colaboradores.

Esta autorizacién comprende el uso de fuentes secundarias, primarias.

* La participacién de las estudiantes en 2l desarrollo de la monografia tiene cardcter
estrictamente académico y no implica relacién laboral, subordinacién ni obligacién de
fipo contractual con la empresa.

La presente autorizacién tendré vigencia hasta la culminacién y sustentacién del trabgjo de
grado, momento en el cual la informacién recopilada serd compartida al drea de talento
humano con fines de aportar a la mejora continua de la empresa.

C.C.No. 80.470.120
Répresentante Legal
Verytel S.A.

NIT 830.050.633-7

I
( Creamos un mundo mas seguro ‘

Nota. Este apéndice incluye la carta oficial remitida por la empresa en la cual se otorga
la autorizacién para la realizacion de la monografia. El documento fue proporcionado

directamente por la organizacion para fines estrictamente académicos.



Apéndice G

Evidencias Fotogréficas del Proceso Desarrollado

Nota. Este apéndice reune el conjunto de fotografias obtenidas durante el proceso de

trabajo. Las imagenes fueron tomadas como parte del desarrollo del estudio



