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Resumen Ejecutivo

El proyecto de consultoria desarrollado en Multintec S.A.S. tuvo como
proposito estructurar el area de talento humano de la organizacion, con el fin de fortalecer
su gestion interna y alinear los procesos de personal con las necesidades estratégicas de la

empresa.

Durante el desarrollo del proyecto se ejecutaron varias actividades que
generaron entregables como el diagnoéstico inicial, el cual revel6 la actual situacion del area
encargada del talento humano, la propuesta de estructuracion organizacional con roles y
organigrama, los protocolos de procedimiento y procesos, el sistema de evaluacion de
desempeiios con indicadores para la gestion, el plan de capacitacion y desarrollo de
competencias, y las politicas y normativas internas que se socializaron con los

colaboradores.

Dentro de los logros del proyecto estuvo la participacion de la gerencia y del
equipo interno, que permitio que los diversos entregables de la investigacion se ajustaran a
la realidad empresarial, y fueran apropiados por los trabajadores. También, se resalta como
avance, la claridad en los procesos estandarizados y la apertura a nuevas metodologias de

evaluacion y capacitacion.

A pesar de los retos enfrentados, principalmente relacionados con la
disponibilidad de tiempo y la falta de documentacion previa de algunos procesos, los
resultados alcanzados constituyen un avance significativo para la empresa. La

implementacion de los entregables fortalece la gestion del talento humano y sienta las
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bases para una cultura organizacional més sélida, innovadora y orientada al bienestar de los

colaboradores.

En resumen, la consultoria proporcion6 a MULTINTEC S.A.S. instrumentos practicos
y estratégicos que hardn mejorar la eficiencia y el manejo en la gestion del talento humano

y proyectar su sostenibilidad en el mediano y largo plazo.

Palabras clave: Talento Humano, Consultoria Empresarial, Marco Logico, Capital

humano.

Abstract

The consulting project developed at Multintec S.A.S. aimed to structure the
organization's human talent department, strengthening its internal management and

aligning personnel processes with the company's strategic needs.

During the project, various activities were carried out that led to the
generation of key deliverables: an initial assessment that demonstrated the area's current
situation; the design of a proposed organizational structure with an organizational chart and
defined roles; the development of process and procedure protocols; the implementation of a
performance evaluation system with management indicators; the development of a training
and competency development plan; and the definition of internal policies and regulations

that were shared with employees.

One of the project's main achievements was the active participation of

management and the internal team, which allowed the developed products to reflect the
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company's reality and be appropriated by employees. Also highlighted as progress were the
clarity of standardized processes and the openness to new evaluation and training

methodologies.

Despite the challenges faced, primarily related to time availability and the
lack of prior documentation for some processes, the results achieved represent a significant
advance for the company. The implementation of the deliverables strengthens human talent
management and lays the foundation for a stronger, more innovative organizational culture

focused on employee well-being.

In conclusion, the consultancy provided Multintec S.A.S. with practical and
strategic tools that will improve the efficiency of human talent management and project its

sustainability in the medium and long term.

Keywords: Human Talent, Business Consulting, Logical Framework, Human

Capital.
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Estructuracion del area de talento humano en la empresa Multintec S.A.S.

Introduccion

Este informe evidencia el trabajo de consultoria realizado en Multintec S.A.S., una
compafia ubicada en Bucaramanga y dedicada al sector de la construccion e ingenieria
civil. La intervencidn tuvo como objetivo crear y poner en marcha desde cero la estructura
del area de talento humano, con la intencioén de transformar y fortalecer la manera en que
se gestionan las personas dentro de la organizacién. Segin Chiavenato (2017) y Alles
(2015), es un cimiento estratégico institucional la gestion del talento humano, ya que
ordena las habilidades de los empleados con los objetivos de las empresas, garantizado la

durabildad de las mismas en el tiempo.

Es asi, que tener como movimiento estratégico la dotacion de bases solidas para la
gestion del recurso humano, se logra que el capital humano sea un factor diferenciador, y
generador de ventajas competitivas, especialmente en sectores como la construccion que

tiene un comportamiento dindmico (Becker & Huselid, 2006; Barney, 1991).

Por lo anterior, en este documento se encuentra como punto de partida la primera
fase de este proceso investigativo, donde se identificaron los retos actuales de la empresa,
se establecieron antecedentes relacionados con el manejo del personal y se realizé un
diagndstico de la situacion bajo estudio a través de la técnica del arbol de problemas, que
es ampliamente utilizada en consultorias y gestion de proyectos para la identificacion de

causas y consecuencias de situaciones criticas (Matus, 2007).
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Posteriormente, se definio los aspectos de la planeacion del proyecto, justificando
el proceso de la intervencion, estableciendo los objetivos que debian alcanzarse, los cudles
se plasmaron en un arbol de objetivos, permitiendo de esta manera la definicion de los
resultados esperados y la secuencia de pasos de la intervencion (Ortegon, Pacheco &
Prieto, 2005). Finalmente, se delimitaron acciones y entregables concretos, orientados a
construir un sistema de gestion del talento humano mas eficiente, coherente y alineado con

el crecimiento proyectado de Multintec S.A.S.

Posteriormente, se planted el marco de referencia tedrico y normativo, y la
metodologia de consultoria basada en PMBOK y Marco Légico; la fase de implementacion
y monitoreo de las estrategias, donde se detalla el desarrollo del plan de trabajo y el
seguimiento a través de la matriz marco logico; y finalmente, la fase de cierre y
conclusiones, que incluye las lecciones aprendidas y recomendaciones para la gerencia,
todo ello fundamentado en las mejores practicas de gestion del talento humano especificas
del sector constructor, alineado con las necesidades organizacionales de Multintec S.A.S, y
en consonancia con lo planteado por Ulrich et al. (2012), una gestion estratégica del talento
no solo mejora los procesos internos, sino que contribuye directamente al desarrollo

sostenible de las organizaciones.

Fase Formulacion del Problema

Al inicio del proyecto se detectod que el problema principal y fundamental estaba
relacionado con la falta de gestion del talento humano en la empresa Multintec S.A.S. La
consultoria esta b en la basada en dirigir y tratar la problematica de “falta de estructuracion
del area de talento humano”, el cual se ha sefialado como un aspecto critico que limita el

crecimiento organizacional y la optimizacion del capital humano de la empresa.
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Contexto Empresarial

Multintec S.A.S, es una empresa colombiana, ubicada en la ciudad de
Bucaramanga - Santander, empresa que ha ganado un nombre en la industria de la
construccion y la ingenieria civil. Su enfoque comercial va desde grandes proyectos de

infraestructura hasta obras mas pequefias, pero igualmente importantes.

La empresa cuenta con un capital humano de 50 trabajadores en diferentes areas:
desde los ingenieros que disefian y planifican, hasta los supervisores que aseguran el
completo y total desarrollo en obra, los operarios especializados, el personal que opera las
maquinarias, los encargados de la seguridad industrial, y tammbien quienes se ocupan de la

administracion y las ventas.

El &mbito laboral en el que estd inmerso Multintec S.A.S, es muy competitivo,
exigente y complejo. Cada proyecto presenta desafios técnicos importantes, y tanto la
calidad como la seguridad no pueden dejarse al azar. Por eso necesitan contar con
profesionales muy bien preparados, que no solo dominen la técnica, sino que también
conozcan todas las regulaciones del sector. La empresa ha venido creciendo de manera
constante, lo que es una excelente noticia, pero también ha traido la necesidad urgente de
organizar mejor como manejan a su gente. El mercado de la construccion cada vez
demanda mas: ingenieros civiles especializados, técnicos con certificaciones, operarios que
realmente sepan lo que hacen, y, sobre todo, formas inteligentes de mantener a los buenos
empleados contentos y comprometidos, cumplir con todas las normas legales y seguir

desarrollando las habilidades técnicas que este sector tan competitivo requiere.

Antecedentes de 1a Gestion del Talento Humano
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En la actualidad, la forma de Multintec S.A.S, manejar todo lo relacionado con
su personal es altamente inadecuada sin tener una organizacion clara. No existe un
departamento especifico de recursos humanos que se encargue de coordinar todas estas
actividades importantes. Cuando necesitan contratar a alguien nuevo, capacitar al equipo,
evaluar como estan trabajando los empleados o desarrollar nuevos procesos, simplemente
van resolviendo sobre la marcha, sin un plan establecido ni alguien que lidere estas tareas

de manera organizada.

Esta situacion ha creado varios problemas evidentes: las cosas se hacen de
manera diferente cada vez, a veces se duplican esfuerzos porque no hay comunicacion
entre las areas, y lo mas preocupante es que no tienen politicas claras que les digan como
deben manejar a su gente para que todos trabajen hacia los mismos objetivos. Es como si
estuvieran navegando sin brujula en un tema tan importante como es el manejo del recurso

mads valioso que tiene cualquier empresa: sus empleados.

Identificacion del Problema

Tras un estudio a fondo del funcionamiento de la empresa Multintec S.A.S, se
llego6 a una conclusion muy clara: el problema principal es que la empresa no cuenta con un
area de recursos humanos bien estructurada. Para entender mejor esta situacion, se cred un
"arbol de problemas" (que pueden ver en la ilustracion 1), una herramienta que ayuda a
organizar de manera visual tanto las causas que originan este problema como todas las
consecuencias negativas que esta generando en la empresa. Lo que se ha descubierto es que
esta falta de organizacion en el manejo del personal esta limitando seriamente la capacidad
de Multintec S.A.S, para sacar el mejor provecho de su equipo de trabajo, afectando

directamente tres areas clave: la productividad no esta donde deberia estar porque los
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procesos no estan claros, el ambiente de trabajo se esta viendo afectado porque las

personas no saben bien a qué atenerse, y la empresa estd perdiendo competitividad frente a

otras compaiiias del sector que si tienen sus procesos de recursos humanos bien

organizados.

Pregunta problema: ;Como estructurar el area de talento humano en la

empresa Multintec S.A.S?

Iustracién 1. Arbol de problemas

Efecto directo 01: Efecto directo 02: Efecto directo 03:

Efectos

- . .. L. Dwplicacién de funciones y Falta de claridad : . . .
Directo Gezticon empirica dzl talenta que limita <l - . Incanziztenciaz en la aplicacién de paliticas

.. T en responsabilidades relacionadas con el I .
s dezarrollo estratégico del capital humano " laborales y koma de decisiones reactiva
Problema:

Proble

ma " - n
c I Falta de ezbructuracion del area de talents humans en la empresa BMultinkes £4%

entra

Causa directa 01: Causa directa 02: Causa directa 03:

Causas

. Inzuficiente personal cspecializade cn ) L. ) )
Directa e-ti&i de tal-:ntophumano Carencia de eztructura arganizacianal Auzencia de precesos estandarizades de

= e definida para ¢l drea gestidn humana
Causa Causa Causa Causa Causa Causa
Causas Limitaciones Diesconocimicnta de Crecimiento Concentracibn de Carencia de siztemas
Indirect prezupusstariaz para Iz |r[|p.n:-rl:an-:|? -:rnprc.-arla.l funciones de BEHH Faltz de |:n::_nl.|:|lf.~, dz de informacian
conkrakar estrakégica del area acelerada sin : procedimicntos y .
as . . ch okraz reas no - integrades para la
profesionales an por parke de |2 planificacian . peliticaz 42 RRHH .-
b . L especializadas gestion del persanal
RRHH dircccion organizacional

Recome
n-

dacione
=5

E = necesario establecer como minimao dos causas direckas.

e 0 T
Laz canzas pg o |3 ausencia de algun Bicn o servicie,

T T T | o 0
.Elarbol del problema ¢ una herramicnta para organicar las causas p consecuencias de una problematica camo lo refleja ¢l esquema

Loz canzas indireckas apudan 3 una mejor comprensicn de la causa direcks y del problems central, luege ne &2 requizite prezentar dichas

i se evidencia efectos indirectos, estos deberan ser incluidos.

R E

Db cxistir una relacion entre causas efectos [koda cuasa genera un efectal.

Nota: Construccion propia, [2025].

Fase Planeacion
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Teniendo claro el problema principal, lo siguiente fue afinar lo que se queria lograr con
este proyecto, llegando hasta la intervencion, y coémo se cumpliria realmente con el objetivo
de la consultoria. Esta fase es clave ya que se convierte en la guia que orienta todo el proceso
de implementacion, y asegura que todo lo que se proponga realmente responda a lo que

Multintec S.A.S, necesita y sea algo que se pueda poner en practica de manera efectiva.

Justificacion

Esta consultoria surge como una necesidad estratégica de gran prioridad para Multintec
S.A.S., la cual considera que es vital para lograr un crecimiento sostenible en el sector de la
construccion e ingenieria civil que es muy competitivo. La institucidon requiere prontamente
estructurar un area de recursos humanos que permita la gestion inteligente de su personal,
para que ésta sea eficiente y alineada con los objetivos de la organizacion. Es asi, que la
gestion del talento humano no es solo un area administrativa, sino el drea que impulsa la
productividad, la innovacion, y la ventaja competitiva (Chiavenato, 2017).

La problematica identificada en Multintec es preocupantes, ya que carece de programas
de capacitacion, procesos sistematicos de seleccion y contratacion, evaluaciones periddicas
del desempefio y de politicas claras de compensacion y beneficios. Estas carencias han
generado efectos como dificultades para atraer profesionales cualificados, la alta rotacion de
personal, escasa consolidacion de competencias estratégicas, y bajo compromiso
organizacional. Es asi, que cuando una organizacién deja de lado dichos procesos,
compromete la capacidad para reducir costos asociados a la rotacion, desarrollar capacidades
criticas para la competitividad, y para retener talento (Becker y Huselid, 2006).

La estructuracion de un area de recursos humanos representa un salto cualitativo hacia
adelante para Multintec. Lo anterior, posibilita la implementacion de practicas modernas
estandar para la gestion de personal, las cuales son comunes en empresas exitosas del sector.

Es asi, que estructurar el area de talento es relevante, ya que no solo se resuelven los
— ]



POLI y

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

problemas actuales, sino que se brindaran las bases para un modelo de autogestion del talento
humano sostenible. Por ello, las organizaciones cuyas estrategias de recurso humano estan
alineadas con los planes de negocio logran mayor compromiso, capacidad de adaptacion y
resiliencia en el tiempo.

De este modo, los beneficios trascienden la juntura. No obstante la firma contratista no
cuenta en este momento con un area ordenada y estructurada de Talento Humano, la
gestién de personal se canaliza especialmente desde la Gerencia Administrativa y
Financiera, la cual agrupa procesos de contratacion, pagos y gestién de personal. En el
desarrollo del proyecto, el consultor interactuaran directamente con el Gerente General

para la toma de decisiones estratégicas y con responsables designados en la Gerencia
Administrativa y Financiera para los temas relacionados con el recurso humano.

El proyecto en Multintec S.A.S, no solo resolvera vacios criticos, ademas robustecera su
capital humano, su recurso mas valioso, aseverando para que la empresa esté mejor
condicionada para afrontar los retos futuros con un equipo motivado, capacitado y

competitivo.

Objetivos del Proyecto
Los objetivos del proyecto se establecen a partir del diagnostico realizado y el analisis
detallado de la situacion actual de Multintec S.A.S. A través de la elaboracion del arbol de
problemas se identifico el problema central, y con éste los objetivos (ver arbol de objetivos en
ilustracion 2) que orientaran la consultoria, garantizando que las soluciones propuestas

respondan a las necesidades identificadas.
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Disenar la estructura del area de talento humano en Multintec S.A.S para la

optimizacion de la gestion del capital humano mediante el desarrollo de procesos,

procedimientos y herramientas que fomenten el desarrollo organizacional.

Objetivos Especificos

Diagnosticar la situacion actual de la gestion del talento humano en Multintec S.A.S,

para la identificacion de necesidades y oportunidades de mejora existentes, a través del

analisis documental y evaluacidon de procesos actuales.

Determinar los procesos estandarizados de gestion humana que incluyan seleccion,

contratacion, capacitacion, evaluacion del desempefio y desarrollo organizacional, que

garanticen la efectividad y consistencia en la estructuracion del area de talento humano.

Tlustracion 3.

Arbol de objetivos

Fin 01: Fin 02: Fin 03:
) ™ Consistencia y calidad en la gestidn de
A Claridad enrales wresponsabilidades del
ldentificacidn clara de fortalezaz y nersonal del &re de talento humano todos los procesos de talento humano,
Fi debilidades en la gestian actual del talenta ; . o mejorande la eficiencia operativa del drea
ines . o oa estableciendo ineas de comunicacidny ) o
humana, que permita la pricrizacidn fici d del & mediante procesas optimizados,
fectiva dei . il reporte eficientes dentra del &rea v con _ ) "
efectiva de intervenciones segin las atras dependencias cumplimienta normativa legal, facilitnadao el
necesidades mas criticas identificadas P seguimiento w contral a través de
| indicadores y hermamientas de medicion
Establecer el Objetivo general:
Ohjetive
General Dizefiar la estructura del drea de talenta humano en Multintec 5. 8.5 para la optimizacidn de la gestion del capital humana,
Eztablecer objetive especifico 01: Establecer objetivo especifico 02: Eztablecer objetivo especifico 03:
) . . . . . . Oeterminar oz proceszos estandarizados
Oiagrosticar la situacidn actual de la Realizar el trabaja de campao que permitala e=p ;
= : . o na . de gestién humana que incluyan
Objetivos gestidén del talento humano en Multintee | | identificacion de necesidades reales, para - » o
1 P o e seleccidn, contratacion, capacitacian,
T 5.4.5, parala identificacion de el establecimiento de un marco de gestidn cunlumsiin del desempetion desarll
recesidades v opartunidades de mejora farmal y eficiente del capital humano, = azionl P yt' |
. a s : o And ' arganizacional, que garanticen la
& existentes, a través del analisis mediante la definicion de perfiles de cargo, Ef' tividad que E: ) |
i : . efectividad y consistencia enla
documental y evaluacidn de procesos manual de funciones v arganigrama ¥ .,
e g estiycturacion del area de talento
actuales. especifico del area.
humano.

Nota: Construccion propia, [2025].
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Alcance del Proyecto

Para el desarrollo de la consultoria se planted6 como alcance ciertas actividades que
deben desarrollarse, donde se identificaron tanto los productos como los entregables, que
mostraran el cumplimiento de los objetivos planteados. Con cada actividad se muestra como
con el apoyo del equipo o personal de Multintec S.A.S, se logro su desarrollo, lo que aporta a
la transferencia de conocimiento y el desarrollo de capacidades dentro de la organizacion.

Tabla 2. Alcance del proyecto

Alcance del Proyecto

No. Actividad / Compromiso ID. Producto / Entregable
; Diagnostico organizacional del area de Informe de diagnodstico y analisis
talento humano situacional mediante matriz DOFA

Diseno de la estructura organizacional ‘ o
2 B Informe de investigacion de mercados
del area de talento humano

Desarrollo de procesos y Protocolos de procesos y procedimientos de
3 procedimientos de gestion humana ¢ talento humano
Implementacion de herramientas de Protocolos del sistema de evaluacion del
4 gestion del desempetio P desempeiio e indicadores de gestion
Capacitacion del equipo interno en Protocolo de capacitacion y plan de
> gestion del talento humano N desarrollo de competencias
Elaboracion de politicas y normativas Memorias de la sesion de divulgacion y
6 internas trabajo de campo

Nota: Construccion propia, [2025].

Las entregas con sus respectivos productos constituyen una herramienta practica que
facilita la eficiente gestion del talento humano en Multintec S.A.S, proporcionando cimientos
a nivel metodoldgico y de procedimientos, requeridos para el 6ptimo funcionamiento del

area. Se tienen en cuenta las caracteristicas especificas de la empresa y las mejores practicas
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del sector tecnologico en cada entrega desarrollada, garantizando la sostenibilidad y

aplicabilidad en el tiempo.

Marco de Referencia
A continuacion, se presentan conceptos y la teoria necesaria que fundamentan la
propuesta de intervencion de la consultoria en la empresa Multintec S.A.S., con lo cual se

comprende mejor la problematica estudiada.

Marco Teoérico

La intervencion en Multintec S.A.S. se sustenta en el fortalecimiento de cinco
variables clave del Talento Humano: planeacion estratégica del talento, estructuracion
organizacional, gestion por competencias, cultura organizacional y tecnologias de
informacion para la gestion humana. Estas dimensiones constituyen pilares fundamentales
para una gestion moderna y orientada al logro de objetivos organizacionales, especialmente
en empresas de base ingenieril como Multintec S.A.S.

Con respecto a la planeacion estratégica del talento humano, dicha planeacion se
fundamenta en la teoria de la alineacion estratégica (Wright & McMahan, 2011), la cual
postula que las practicas de gestion del talento deben estar articuladas con los objetivos de la
organizacion. Con este principio es posible vincular la estrategia corporativa con
indicadores de talento humano, lo cual se refleja en el modelo de Balanced Scorecard
(Kaplan & Norton, 1996).

Por otra parte, para Ulrich (1997) la estructuracion organizacional ofrece la definicion
funcional del area de talento humano, donde seglin el modelo planteado por el autor, ¢sta area
actua como experto administrativo, socio estratégico, agente de cambio, y defensor de los
trabajadores donde esta vision conceptual permite abordar de forma integral dicha area,

dejando de lado la vision operativa tradicional.
-  —  — — ]
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Asi mismo, con relacion a la gestion de competencias, Spencer y Spencer (1993) en sula
metodologia de gestion por competencias, permite la identificacion, evaluacion, y desarrollo
de habilidades criticas del personal que apuntan al desempefio esperado; por lo que los
procesos de seleccion, formacion y evaluacion del talento humano son més faciles de
concebir con esta herramienta, contribuyendo a la productividad y al desarrollo de la
organizacion.

Por su lado, la cultura organizacional tiene una gran influencia dentro de la gestion del
talento humano. En el caso de Multintec, se ha tomado como referente la teoria de los niveles
de cultura de Edgar Schein (2010), la cual ayuda a reconocer tanto los aspectos visibles como
los mas profundos e invisibles que influyen en la forma de actuar de las personas. Gracias a
este enfoque, es posible entender mejor las resistencias frente al cambio, los simbolos que
fortalecen la identidad y los valores que comparten los colaboradores, factores que resultan

determinantes al momento de implementar un nuevo modelo de gestion del talento.

El modelo metodologico desarrollado a partir de 1a Metodologia de Marco Légico
(MML) se ha consolidado como una herramienta clave para planificar, gestionar y evaluar
proyectos. Esta metodologia tiene un amplio uso a nivel internacional, asi como en el sector
publico y el privado ya que posee una forma estructurada que ortegonorienta a alcanzar
resultados concretos. Para Ortegén, Pacheco y Prieto (2005), esta metodologia permite la
organizacion de informacion de los proyectos de forma ordenada, buscando relaciones entre
los problemas detectados, los objetivos planteados, las actividades y los indicadores para
hacer seguimiento, todo plasmado en la matriz de marco logico que integra los principales
componentes del proyecto como son el fin, proposito, productos y actividades

La MML a nivel de consultoria organizacional, facilita la planeacidn sistematica y

también ayuda en la alineacion de los recursos disponibles con los objetivos estratégicos a
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nivel empresarial. Dicha metodologia al aplicarse permite la priorizacién de problemas,
definiendo soluciones viables permitiendo la medicion de avances con indicadores verificable
que garantizan transparencia y rendicion de cuentas. Por otra parte, segun Brifiis (2017) esta
metodologia fomenta la participacion de los actores clave, fortaleciendo tanto el compromiso
como el sentido de pertenencia frente a los resultados. De esta manera, utilizar el Marco
Loégico en procesos de consultoria asegura que estos sean eficientes, medibles y replicables,
aumentando el impacto positivo en la estructura y el funcionamiento de la organizacion.
Marco Normativo

En la siguiente tabla se presenta el marco normativo que relaciona la normatividad tenida
en cuenta para la realizacion del proyecto de consultoria:

Tabla 2.

Marco normativo

Normatividad Objeto de la norma

Sistema de Gestion de Seguridad y

Salud en el Trabajo, que exige la
Decreto 1072 de 2015 estructuracion de procesos de gestion

humana formales (Ministerio del

Trabajo, 2015).

Ofrece directrices para la mediar con
el capital humano en términos de
eficacia y eficiencia (ICONTEC,
2018).

NTC ISO 30414:2018

Promueve una vision centrada en la
mejora constante y en responder a las
ISO 9001:2015 necesidades del cliente, incorporando
la gestion del talento humano como un
elemento esencial dentro del sistema

de calidad (ISO, 2015).

Nota: Creada con base en la normatividad asociada, [2025].
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Metodologia de la Consultoria

El proyecto de consultoria se sustenta en la adaptacion de dos metodologias
fundamentales: el Project Management Body of Knowledge (PMBOK) y el Enfoque de
Marco Légico. E1 PMBOK, ampliamente reconocido a nivel mundial, retine buenas practicas
y directrices para la gestion de proyectos. En este caso, se emplea como guia general para
ordenar el proceso de consultoria, estableciendo de manera clara las etapas de inicio,
planificacion, ejecucion, seguimiento y cierre. Esta metodologia por su perspectiva integral,
facilita los entregables, asignar responsabilidades, la gestionar recursos y controlar los
riesgos, esto asegura que el proyecto avance en linea con los objetivos trazados, dentro del
tiempo y presupuesto planificados (PMI, 2021).

El Marco Logico se manifiesta como un método de tipo participativo que permite
identificar de manera efectiva los problemas, precisar objetivos y crear indicadores
especificos para evaluar los resultados. En este proyecto se utilizan tres de sus instrumentos
principales: el arbol de problemas, que facilita la identificacion de causas y efectos de la
situacion analizada; el arbol de objetivos, que convierte dichas causas en metas alcanzables; y
la matriz de marco logico, que sintetiza en un solo esquema la logica del proyecto, junto con
sus indicadores, fuentes de verificacion y supuestos. Gracias a este enfoque, la planificacion
se vuelve mas clara, medible y enfocada en resultados que responden de manera directa a las
prioridades estratégicas de la empresa (CEPAL, 2005).

Poblacion

El primer paso para caracterizar a la poblacion que sera objeto de la consultoria
consiste en analizar y reconocer la estructura organizacional actual de Multintec S.A.S. Este
diagnoéstico inicial permite comprender como se distribuyen las areas, los cargos y las
funciones dentro de la organizacion, identificando las relaciones jerarquicas y los flujos de

comunicacidn existentes. A partir de esta revision, se presenta el siguiente organigrama, el
- ]
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cual refleja de manera visual la estructura vigente y servird como base para orientar las

acciones del proyecto:

HNustracion 4. Estructura Organizacional Multintec S.A.S

GERENTE GENERAL

GERENCIA GERENCIA DE GERENCIAL
ADMINISTRATIVA Y OPERACIONES COMERCIAL Y
FINANCIERA MARKETING

CONTABILIDAD PLANIFICACION EJECUCION VENTAS
DE PROYECTOS DE OBRAS

TESORERIA SERVICIO AL
SEGURIDAD SEGURIDAD CLIENTE
Y SALUD EN Y SALUD EL

COMPRAS EL TRABAJO TRABAJO PUBLICIDAD Y

Nota: [Multintec S.A.S, 2025].

Multintec s.a.s, posee una estructura funcional, la cual cuenta con una comunicacion
efectiva y lineas de autoridad claramente establecidas. Esta formada por tres principales
gerencias que directamente informan a la Gerencia General: Gerencia Administrativa y
Financiera, Gerencia de Operaciones y Gerencia Comercial y Marketing. Cada una de estas
areas agrupa dependencias especificas, lo que permite una gestion especializada: la primera
gestiona contabilidad, tesoreria y compras; la segunda se encarga de la planificacion de
proyectos, ejecucion de obras y seguridad y salud en el trabajo; y la tercera coordina ventas,
servicio al cliente y publicidad y medios. Esta estructura permite una adecuada coordinacion
de las actividades y un control eficiente de los procesos claves en la prestacion de servicios
de obras civiles.

Aunque la empresa no cuenta actualmente con un area estructurada de Talento
Humano, la gestion de personal se canaliza principalmente desde la Gerencia Administrativa
y Financiera, la cual centraliza procesos de contratacidon, pagos y gestion de personal. En el

desarrollo del proyecto, los consultores interactuaran directamente con el Gerente General
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para la toma de decisiones estratégicas y con responsables designados en la Gerencia
Administrativa y Financiera para los temas relacionados con el recurso humano.
Adicionalmente, se prevé la colaboracion puntual de la Gerencia de Operaciones para
coordinar actividades con el personal de obra y de la Gerencia Comercial y Marketing para
facilitar procesos de comunicacion interna durante la ejecucion del proyecto.

El trabajo tendra un alcance organizacional integral, impactando a la totalidad de la
plantilla, que incluye personal directivo, administrativo y operativo. En este momento, la
empresa dispone de colaboradores distribuidos en diferentes niveles jerarquicos, un equipo
directivo conformado por el Gerente General y tres gerentes de area; un nivel administrativo
que gestiona procesos financieros, logisticos y comerciales; y un nivel operativo conformado
por personal técnico y de obra, encargado de la ejecucion de los proyectos. La gestion
permitird perfeccionar la coordinacion interna, mejorar la gestion de recursos humanos y
fortalecer la comunicacion entre todas las dreas, repercutiendo en un mejor rendimiento
general de la organizacion.

Stakeholders

Para asegurar que la consultoria tenga éxito, es fundamental reconocer desde el inicio a
las personas dentro de la empresa que participardn activamente y se comprometeran con el
desarrollo del proyecto, trabajando de manera coordinada con el equipo consultor. Este
procedimiento, llamado como identificacion de Stakeholders, consiste en identificar a las
personas que se veran impactadas, tanto de manera directa o indirecta, por los resultados del
proyecto, y recopilar informacion clave sobre sus intereses, grado de participacion y nivel de
influencia en el logro de los objetivos. Los Stakeholders pueden ocupar diferentes jerarquias
dentro de la organizacién y tener distintos grados de autoridad o interés. Para manejar de
forma ordenada esta informacion, se utiliza la matriz RACI (ver tabla 3), que facilita la

recopilacion, organizacion, analisis y priorizacion de cada uno de estos actores, definiendo el
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rol que desempenaran en el proyecto y fomentando su compromiso en cada etapa (PMI,

2008).

Tabla 3. Matriz RACI del proyecto

RACI

Actividad Responsable Autoridad Consultar  Informar

Asesor

Trabajo de campo Gerencia

Jefe de
Elementos que soportan la
h Talento
consultoria
Humano

Nota: Construccion propia, [2025].

Plan de Trabajo

En esta seccion se aprecian las actividades previstas para el perfeccionamiento y
desarrollo del proyecto de consultoria, junto con la propuesta de cronograma disefiado para la
fase de ejecucion. Este plan ofrece una vision clara del orden en que se ejecutaran las tareas,
los tiempos estimados y la secuencia logica de acciones necesarias para alcanzar los objetivos
precisos. Seguidamente, se muestra el plan de trabajo, donde se incluyen las actividades

establecidas dentro del alcance del proyecto.
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Ilustracion 5. Plan de trabajo

PLAMN DE TRABAJD

Semanas

24

0. GEATION ADMINISTRATIYA 7 CONTRACTUAL

0.1

Obtener auborizacion de la empresa para ¢l progecto

02

Obtener loz documentas de la empreza para el contrate

0.5

Generacion del contrato

0.4

Firma del acka de inicia

0.5

Radicar cantrate firmado en drea juri dica

1. FORMULACION DEL PROBELEMA

1.1.

ldea del proyecta.

1.2

Arbol de prablemas.

2. PLANEACION

2.1

Objetive General.

2.2

Juztificacion.

2.5

Alcance.

2.4

Foblacidn.

2.5

Plarce de referencia.

2.6

Flan de trabaje.

3. EJECUCION ¥ EYALUACION

3.1

Diagndstico organizacional del drea de kalento humana

314

Elabaracion del formularic preguntas para ¢l diagnéstice

312

Aplicar la Encucsta de identificacion

315

Analiziz de resultados de la encuesta

32

Dizeno de la estructura arganizacional del drea de talenta
humano acorde 3 las necesidades

33

Dezarrolle de procesos v procedimiznbos de gestidn humana

34

Implementacien de herramientaz de gestidn del desempeio

3.5

Capacitacidén del cquipo interns en gestidn del talenta humans

36

Elaboracian de peliticaz y normativas internaz

3.7

Monitores medianke Matriz Marco Ligica

d. CIERRE

4.1

Informe de cierre u entregables.

4.2

Lecciones aprendidas.

4.5

Fiecomendaciones para la gerencia.

Nota:

En esta fase del proyecto se pasa de la etapa de planificacion a la ejecucion, lo que
implica realizar directamente la intervencion en la organizacion. En este punto no solo se
implementan las estrategias e ideas previamente definidas, sino que también comienzan a
concretarse los entregables acordados en el alcance del proyecto. Este momento resulta

fundamental, ya que permite evidenciar como las propuestas se transforman en resultados

Construccion propia, [2025].

Fase Implementacion y Monitoreo de las Estrategias

tangibles que generan valor para la institucion. Asimismo, durante la intervencion se procura
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que cada accion esté en sintonia con los objetivos generales, asegurando que los productos
entregados respondan de manera efectiva a las necesidades identificadas por la organizacion.
Desarrollo del Plan de Trabajo

En este apartado se presentan las acciones ejecutadas dentro del plan de trabajo del
proyecto de consultoria. Cada una de ellas evidencia como la intervencion genero aportes
innovadores que fortalecieron la gestion empresarial y, al mismo tiempo, demostraron el
cumplimiento de los objetivos planteados.

El proceso comenzd con un diagnostico de la situacion actual de Multintec S.A.S. Con
relacion a la formalizacion del area de Talento Humano. Para ello, se utilizé un cuestionario
al personal (ver Anexo A), a través del cual se recopilo las percepciones, expectativas y
preocupaciones concernientes con el tema. Con los datos obtenidos se identificaron
fortalezas, oportunidades y desafios, lo que permiti6 disefiar una matriz DOFA (ver Anexo
B). Este analisis no solo puso en evidencia los efectos de no contar con un area formalizada,
sino que también aportd recomendaciones practicas para la toma de decisiones estratégicas y
la mejora en la gestion del capital humano.

De manera complementaria, se realizo un estudio de mercado y un ejercicio de
benchmarking con empresas del mismo sector. A partir de este trabajo, se propuso un
organigrama adaptado a las necesidades de Multintec S.A.S. (ver Anexo C). Los resultados
quedaron registrados en el Informe de investigacion de mercados, que incluy6 la propuesta de
estructura organizacional y la definicion de roles, la cual fue revisada y validada por la
gerencia. Asimismo, se disefiaron protocolos estandarizados para los procesos mas relevantes
de talento humano: reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion, capacitacion, bienestar
laboral, evaluacion del desempefio y desvinculacion. Todo este material se consolido en el

Manual ejecutivo de procesos y procedimientos estandarizados (ver Anexo D).
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Otro de los logros alcanzados fue el disefio de un sistema de evaluacion del desempefio,
con indicadores enfocados en el cumplimiento de objetivos, el desarrollo de competencias
técnicas y transversales, la satisfaccion del personal y los indices de rotacion. El resultado se
concreto en el Protocolo del sistema de evaluacion del desempefio e indicadores de gestion
(ver Anexo E), concebido como un modelo practico y medible. De igual forma, se definio un
plan anual de formacion orientado al fortalecimiento de competencias clave, tales como
comunicacion efectiva, liderazgo, innovacion, normatividad en seguridad laboral y manejo de
herramientas de gestion. Dicho plan se documento en el Protocolo de capacitacion y plan de
desarrollo de competencias (ver Anexo F), acompafiado de un cronograma detallado con
prioridades claras.

Finalmente, se llevaron a cabo jornadas de socializacion y trabajo de campo en las que se
difundieron las nuevas politicas de talento humano en materia de seleccion, contratacion,
capacitacion, bienestar y desempefio. Como resultado de estas actividades quedaron las
Memorias de las sesiones de divulgacion y trabajo de campo (incluidas en los anexos), donde

se registran los acuerdos alcanzados y los compromisos asumidos por la organizacion.

Monitoreo: Matriz Marco Légico

La evaluacion en un proyecto no es algo que se haga solo al final, sino que se lleva a
cabo de forma continua mientras se desarrolla. Es como un seguimiento que permite mirar
como va avanzando el trabajo, revisar si se cumplen los objetivos y ajustar cuando sea
necesario. Por eso, es importante comparar las actividades que realmente se han ejecutado
con las que estaban previstas en el plan de trabajo de la consultoria. Para organizar todo esto,
se presenta la informacion en una matriz (ver tabla 4) que resume los aspectos mas relevantes
del proyecto. Esta matriz se construye con dos logicas: una vertical, que va desde la
Actividad hasta el Resultado, el Proposito y el Fin; y una horizontal, que incluye el Resumen

narrativo, los Indicadores, los medios de Verificacion y los Supuestos. De esta manera se
— " - " — """ """ " "]
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pueden identificar con claridad los logros y resultados obtenidos con la puesta en marcha del
proyecto.

Tabla 4. Matriz Marco Logico

MATRIZ DE MARCO LOGICO
. Indicadores / Medios de
Narrativa Costos Verificacién Supuestos
FIN: Fortalecer 1a - Disminucidn
competitividad v de la rotacidon - Encuestas de
sostenibilidad de laboral en un clima laboral. Compromiso
Multintec S.AS. a 20% durante el - Reportes de sosteiidu de 1a
través de una gestion primer afio. gestion de erencia v
de talento humano - Aumento del RR HH. S een
estructurada, nivel de - Indicadores de rec%r]: os
eficiente v alineada satisfaccidn retencion de )
con los objetivos laboral en un personal.
estratégicos. 25%.
PRD,,PGSITD - Documento de
Disefiar Ia disefio
Stm;lﬁi 1’31 HE; aprobado por la - Actas  de
Multintee S.A S gerencia. aprobacion. Aceptacion  de
ens LeC 3. l,a - - Manuales v los cambios por
pf;:iénopdel canital Funcionamiento protocolos parte  de  los
E o me dipante inicial del area validados. empleados y
OCESOS de talento - Organigrama lideres de area.
p S humanao con oficial.
procedimientos v
herramientas procesos
modernas. definidos.
- Informe de
diagndstico
COMPONENTE 1: validado. - Informe de Acceso a la
Diagnostico de la - Identificacion diagnostico. informacion
sifuacion actual de la de fortalezas, - Matriz DOFA. documental ¥
gestion  de talento oportunidades, - Actas de disposicion  del
humane. debilidades v validacion. personal.
amenazas
(DOFA).
COMPONENTE 2: - Informe de
. investigacién de - Documento . -
Dizefio de Ia mercados final de Disponibilidad
Emimm del - DI iseflo fnvestigacion. Srfergﬁmﬁ?t;;ogg
area  de talento estruc ¥ - Organigrar directivo. )
humano Organigrama validado. )
] propuesto.
COMPONENTE 3: - Protocolos | yanual de  Recwsos
Desarrollo de documentados v P 5 7 N 2
. procedimientos humanos
Procesos y estandarizados. . )
disponibles.
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MATRIZ DE MARCO LOGICO

Narrativa Indicadores [ Medios de Supuestos
Costos Verificacion P

-  Sistema de

COMPONENTE 4- evaluacion  del - Protocolos del

Implementacion de gesempermd i sistema de ﬁﬁ‘;;ﬁ?ﬁgn v
herramientas de ch.gﬂm 0¥ evaluacion. £ articipacién  de
gestion del EE].t'iq:l\ic,a:i:::-res de - Reportes  de fos empleadx:-s
desempefic. sestion indicadores. P .
definidos.
- Plan de
COMPONENTE 5- sz‘na;ﬁgm"cm de - Protocolo de ?Empfﬁcﬁ‘;faddﬂ
Capacitacion interna . capacitacion. ;
en gestion del talento mlpr}qe'mentadoa - Actas v listas de personal : ¥
humaro. empleados | 2sistencia. Ia formacion.
capacitados.
Apovo
COMPONENTE 6- _ Politicas de  Documento. de directivo v
Elaboracion de gestion humana P . participacion
P N - Memorias de
politicas i aprobadasz ¥ cesiones de del personal en
normativas mternas. divulgadas. - - la
divulgacion. L
socializacion.

Nota: Cepal (2005).

Fase Cierre y Conclusiones

En esta fase damos cierre oficial al proyecto, presentando los productos finales y el
informe de gestion que recopila los cambios implementados. Dichos resultados evidencian las
innovaciones aplicadas en la gestion del talento humano y su aporte a la mejora de la gestion

empresarial dentro de Multintec S.A.S.

Lecciones Aprendidas

Este segmento compila las buenas practicas y las lecciones aprendidas durante la
ejecucion del proyecto de estructuracion del area de talento humano en Multintec S.A.S.
Entre los principales aciertos se resalta la apertura de la organizacion para socializar, divulgar
o compartir la informacién y participar en las encuestas y talleres, lo cual facilité el

diagnostico inicial.
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El compromiso de la gerencia en validar los productos suministrados, ya que
posibilito la alineacion de la propuesta con las necesidades reales de la empresa. Otro aspecto
relevante fue la disposicion del equipo interno para recibir capacitaciones, lo que generd un

ambiente favorable para fortalecer competencias.

En cuanto a las situaciones y dificultades encontradas, se visualiza que en ciertos
momentos el tiempo disponible para compilar la informacion result6 limitado, lo que
conllevo a ciertos retrasos en la entrega de insumos clave. De igual forma, se identificaron
vacios en la documentacién previa de los procesos de talento humano, lo cual exigié de un
trabajo adicional para disefiar correctamente los protocolos. A esto se sumaron algunas
dificultades en la comunicacion entre las diferentes areas, una experiencia que, aunque fue
complicada y desafiante, dejo aprendizajes muy importantes para fortalecer la coordinacién
en futuros proyectos.

Como los avances logrados como los desafios enfrentados se convierten en oportunidades de
mejora que contribuyen a consolidar una gestion del talento humano mas organizada e
innovadora en Multintec S.A.S. Ademas, componen una base valiosa que podra orientar
préximos procesos de consultoria dentro de la organizacion.
Recomendaciones para la Gerencia

Con el proposito de fortalecer la capacidad institucional y asegurar que los avances
obtenidos con este proyecto de consultoria se mantengan en el tiempo, se presentan a la
gerencia una serie de recomendaciones.

A corto plazo, se plantea la necesidad de poner en marcha de manera inmediata los
protocolos de procesos y procedimientos de talento humano, junto con el sistema de evaluacion
del desempefio, ya que son herramientas clave para asegurar orden, transparencia y claridad en

la gestion. Igualmente, se considera indispensable socializar con todo el equipo las nuevas
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politicas internas y el plan de capacitacion, de modo que desde el inicio se genere apropiacion
y compromiso por parte de los colaboradores.

En un horizonte de mediano plazo, se sugiere valorar los efectos de las capacitaciones y del
sistema de evaluacion, con el proposito de ajustar los indicadores y metodologias de acuerdo
con los resultados alcanzados. Asimismo, es importante consolidar la comunicacion entre las
diferentes areas de la empresa, aprovechando los protocolos ya establecidos, lo que permitira
que la implementacidn sea mas coherente, agil y efectiva.

Por ultimo, Este ejercicio no solo proporciona un analisis de la situacioén actual, sino
que también permite abrir la puerta a la reflexion sobre los cambios para dar el paso hacia una
gestion mas estructurada, innovada y alineada con los objetivos estratégicos de Multintec
S.A.S. De tal manera que el informe no se limita a describir hallazgos, sino que busca contribuir
como una guia practica para la toma de decisiones gerenciales, aportando insumos que orienten
el disefio de una propuesta solida y valiosa Rol estratégico del area de Talento Humano: La
gran mayoria de los involucrados estuvieron de acuerdo en que esta area no debe inicamente
ser vista como una oficina administrativa encargada de tareas ejecutivas, sino como un aliado
estratégico capaz de fomentar el desarrollo organizacional y promover o contribuir al bienestar
integral de los trabajadores en su totalidad. Necesidad de formalizacion: Se identific6 como
una prioridad o necesidad apremiante, ya que la falta de una estructura definida ha generado
desorden en procesos claves como la contratacion, la capacitacion y la definicion de funciones
dentro de la empresa. para la formalizacion del area de Talento Humano. a largo plazo, se
sugiere establecer el area de talento humano como un pilar estratégico de Multintec S.A.S.,
garantizando presupuesto, personal y recursos para mantener actualizados los procesos,
promover la innovacién en la gestion y consolidar una cultura organizacional centrada en las

personas.
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Estas acciones permitiran a la empresa aprovechar plenamente los productos generados

por la consultoria y garantizar que los beneficios del proyecto se mantengan en el tiempo.



POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

( POLI .

Referencias

Alles, M. (2015). Direccion estratégica de recursos humanos: gestion por competencias.
Ediciones Granica.
Barney, J. (1991). Firm resources and sustained competitive advantage. Journal of

Management, 17(1), 99-120. https://doi.org/10.1177/014920639101700108

Becker, B. E., & Huselid, M. A. (2006). Strategic human resources management: Where
do we go from here? Journal of Management, 32(6), 898-925.

https://doi.org/10.1177/0149206306293668

Bassi, L. (2011). Raging debates in HR analytics. People and Strategy Journal.

Brifiis, E. (2017). Metodologia de marco logico: Aplicacion prdactica en proyectos.
Editorial Universidad del Norte.

Chiavenato, 1. (2017). Gestion del talento humano. McGraw-Hill Education.

Kaplan, R., & Norton, D. (1996). The Balanced Scorecard: Translating Strategy into
Action. Harvard Business Press.

CEPAL. (2005). Metodologia del Marco Logico para la planificacion, el seguimientoy la
evaluacion de proyectos y programas. Comision Econdmica para América Latina y
el Caribe. https://repositorio.cepal.org/handle/11362/5607

International Organization for Standardization. (2015). ISO 9001:2015 - Quality
management systems - Requirements.

Kotter, J. (1995). Leading Change: Why Transformation Efforts Fail. Harvard Business
Review.

Schein, E. (2010). Organizational Culture and Leadership (4th ed.). Jossey-Bass.

Spencer, L. M., & Spencer, S. M. (1993). Competence at Work: Models for Superior
Performance. John Wiley & Sons.

Ulrich, D. (1997). Human Resource Champions. Harvard Business Press.


https://doi.org/10.1177/014920639101700108
https://doi.org/10.1177/0149206306293668

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

( POLI .

Wright, P. M., & McMabhan, G. C. (2011). Exploring human capital: putting 'human' back
into strategic human resource management. Human Resource Management Journal.

ICONTEC. (2018). NTC ISO 30414: Directrices para la informacion del capital humano.
Colombia.

Matus, C. (2007). Politica, planificacion y gobierno. Siglo XXI Editores.

Ministerio del Trabajo. (2015). Decreto 1072 de 2015. Compilacion del sector trabajo.
Colombia.

Ortegodn, E., Pacheco, J. F., & Prieto, A. (2005). Metodologia del marco logico para la
planificacion, el seguimiento y la evaluacion de proyectos y programas. CEPAL.

PML. (2008). A4 Guide to the Project Management Body of Knowledge (PMBOK® Guide)
— Fourth Edition. Project Management Institute.

PML. (2021). 4 Guide to the Project Management Body of Knowledge (PMBOK® Guide)
— Seventh Edition. Project Management Institute.

Ulrich, D., Brockbank, W., Johnson, D., Sandholtz, K., & Younger, J. (2012). HR
Competencies: Mastery at the intersection of people and business. Society for

Human Resource Management.



POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

( POLI y

Anexos

Anexo A. Diagnostico y analisis situacional

Informe de Diagnostico vy Analisis Situacional

Proyecto: Formalizacién del Area de Talento Humano en Multintec S.A.S.

1. Introduccion

El presente documento recoge los resultados de un ejercicio de diagnostico realizado en
Multintec S.A.S., cuyo proposito principal fue conocer las percepciones, expectativas y
necesidades del personal frente a la creacion de un area formal de Talento Humano. Este
analisis se desarrollo a partir de la aplicacion de un cuestionario abierto dirigido a los
colaboradores de la empresa (ver Anexo A), lo que permitio recopilar sus opiniones respecto
al papel estratégico que tendria esta area_ los beneficios que podria aportar a la organizacion y

los principales retos que se deben superar para su implementacion.

La informacion recolectada fue sistematizada en una matriz DOFA | una herramienta que
permite visualizar de manera ordenada las fortalezas internas, las oportunidades externas, asi
como las debilidades y amenazas que influyen en la gestion del talento humano de la
empresa Este analisis no solo ofrece un diagnostico claro de la situacion actual, sino que
también invita a reflexionar sobre los cambios necesarios para avanzar hacia una gestion mas

estructurada, mnovadora y coherente con los objetivos estratégicos de Multintec 5. A S.

De este modo, el informe trasciende la simple descripeidn de hallazgos v se convierte en una
guia practica para la toma de decisiones directivas, aportando elementos que orientan el
disefio de una propuesta solida para formalizar el area de Talento Humano. En consecuencia,
el documento constituye un punto de partida para consolidar procesos mas eficientes,
transparentes v sostenibles, que fortalezcan la cultura organizacional v potencien el desarrollo

de los colaboradores dentro de la compafiia.
Principales hallazgos del diagnostico

El analisis de las respuestas de los trabajadores permitio identificar patrones comunes y

consensos que ofrecen un panorama claro de la situacion actual:
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Rol estrategico del area de Talento Humano: La mayoria de los participantes resaltdo que
esta dependencia no debe limitarse a funciones administrativas, sino que debe posicionarse

como un aliado estratégico en el desarrollo organizacional v el bienestar de los empleados.

1. Necesidad de formalizacion: Se reconocid como una prioridad urgente, va que la
ausencia de un area estructurada ha generado desorden en procesos clave como
contratacion, capacitacion y definicion de roles.

2. Causas de la falta de formalizacion: Entre los factores mas sefialados se encuentran
la baja prioridad en la agenda directiva, restricciones presupuestales v la carencia de
personal con la formacion necesaria para liderar el area.

3. Beneficios esperados de la formalizacion: Los encuestados consideran que
establecer un area formalizada permitiria ordenar los procesos, clarificar
responsabilidades, fortalecer 1a capacitacion v, en consecuencia, elevar la motivacion
v el compromiso del personal.

4. Acciones va adelantadas: Algunos colaboradores destacaron avances preliminares,
como la creacion de protocelos basicos de contratacion v la realizacion de
capacitaciones puntuales, evidenciando el interés de la organizacién por fortalecer la
gestion de talento humano.

5. Principales desafios: El reto mas relevante identificado es asegurar los recursos
financieros v el compromiso constante de la gerencia, ademas de superar la resistencia
al cambio en algunos equipos de trabajo.

6. Consecuencias de la ausencia del area: Se identifican problemas como rotacion alta
de personal, desmotivacion, duplicidad de funciones v ausencia de planes de desarrollo
profesional.

7. Elementos a considerar en la formalizacion: Los trabajadores mencionan la
importancia de contar con perfiles claros, manuales de funciones, procesos de seleccion
v evaluacion definidos, ademas de indicadores que permitan medir resultados.

8. Perfil esperado del lider del area: Se espera un profesional con experiencia en gestion
humana, liderazgo participativo, habilidades comunicativas v vision estratégica.

9. Aportes esperados por la gerencia: La alta direcci1on espera que el area contribuya a
mejorar la productividad, fortalecer el clima laboral v alinear el desempefio de los

trabajadores con los objetivos globales de la empresa.
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3. Analisis situacional — Matriz DOFA

Fortalezas Oportunidades

Claridad general de la importancia del |[Incremento en la demanda del sector por sectores
talento humano. formales de gestion humana.

Interés preliminar de la empresa en viabilidad en acceder a programas externos de
crear politicas basicas. formacion.

Ambiente de trabajo colaborativo entre|Uso de equipos tecnologicos para modernizar

Areas. ProCesos.

Debilidades Amenazas

No existe un area formal dedicada a la
gestion humana. Empresas competidoras con estructuras
Falta de procesos v conocimientos consolidadas en gestion humana.
estandarizados de seleccion, capacitacion v [[Resistencia interna a los cambios.
evaluacion. Fiesgo de fuga de talento por ausencia de
Limitaciones de presupuesto. planes de desarrollo.

Alta rotacion v desmotivacion del personal.

4. Conclusiones

El diagnostico evidencia que en Multintec S A S. existe una percepcion clara: la formalizacion
del area de Talento Humano no solo es necesaria, sino prioritaria para el crecimiento de 1a
organizacion. Los trabajadores reconocen los vacios que hov afectan el clima laboral v 1a
eficiencia, v a la vez muestran disposicion para que se implementen cambios estructurales.

La matriz DOFA pone en relieve que, aunque la empresa enfrenta retos internos v amenazas |
externas, también cuenta con condiciones favorables v una oportunidad clave para transformar
su manera de gestionar el capital humano. 51 la gerencia toma la decision de formalizar esta
area, se abrird 1a puerta a mejorar la motivacion del personal, disminuir la rotacion, estandarizar

procesos v, en general, fortalecer la zostenibilidad de la empresa.
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Anexo B. Disefio de la estructura organizacional del area de talento humano

Informe de investigacion de Mercados

Introduccién

El presente informe tiene como finalidad presentar los resultados de la investigacion de
mercados aplicada al disefio de la estructura organizacional del area de talento humano en
Multintec 5. A 5. Este documento constituve la base para implementar un modelo de gestion
de talento alineado con las mejores practicas del sector.

Objetivos

Objetivo General

Disefiar una propuesta de estructura organizacional para el area de talento humano en Multintec
=5 A S apartir de la investigacion de tendencias v benchmarking del sector empresarial.
Objetivos Especificos

* Analizar las tendencias actuales en gestion humana en el sector tecnologico e industrial.

¢ Realizar un benchmarking con empresas similares para identificar mejores practicas.

* Proponer un organigrama v roles clave para el area de talento humano.

Metodologia

La investigacion se desarrollc con un enfoque descriptivo v comparativo, a partir de la
recopilacion de informacion de fuentes primarias —como entrevistas v encuestas aplicadas a
empresas del sector— v de fuentes secundanas, entre ellas articulos, reportes v bases de datos.
Ademas, se emplearon técnicas de benchmarking que permitieron contrastar diferentes
estructuras organizacionales v establecer ineamientos ajustados a las necesidades de Multintec
SAS

Anailisis del Sector

En la actualidad. el sector tecnologico e industrial se enfrenta a desafios importantes en la
gestion del talento humano, especialmente en lo relacionado con la retencion de personal
altamente calificado, la digitalizacion de procesos v la adopcion de esquemas de trabajo

hibridos. Entre las tendencias mas destacadas se encuentran la automatizacion de las funciones
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de recursos humanos, el uso de datos como base para la toma de decisiones v la crecients
mportancia del bienestar de los colaboradores.

Benchmarking de Empresas Similares

Se realizé un analizizs comparativo con fres emprezaz de tamafio similar en el sector:
TechSolutions S A, Innovatech Ltda. v GlobalSeft S.AS. Se identificaron patrones comunes
como la existencia de dreas especializadas en:

» Reclutamento v seleccion

* (Capacitacion y desarrollo

» Bienestar v clima organizzcicnal

» Evaluacién del desempefio y compensacion

A partir de este analisis se concluye que Multintec 5. A 3. debe implementar un area de
talento humano estructurada con divisiones especializadas para responder a las exigencias
actuales.

Propuesta de Estructura Organizacional

Se propene una estructura organizzcional para el area de talento humano con los sipuientes
cargos v funciones clave:

» Director de Talento Humano: Liderar la estrategia general del drea.

* Coordinador de Beclutamiento v Seleccion: Encargado de atraer v seleccionar el talento
adecuado.

* Coordmador de Capacitacion y Desamrollo: Pesponsable de la formacion y el plan de
CaITeTa.

* Coordmador de Bienestar Laboral: Enfocado en la calidad de vida laboral v el clima
organizacional

» Analista de Evaluacion del Desempefio: Gestiona los indicadores de gestion y
evaluaciones.

El organigrama propuesto responde 2 un modelo jerarquco-funcional, donde el director de

Talento Humane reporta directamente a la Gerencia General, v los coordinadores gestionan

areas especializadas.

Organigrama Propuesto

Gerencia General
L director de Talento Humano
— Coordinader de Reclutamiento v Seleccién
— Coordinader de Capacitacién v Desarrollo
|— Coordinador de Bienestar [ aboral
L Analista de Evaluacion del Desempefio




POLI ’

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

() (o)

(o) (o) (oemne )

Conclusiones

La exploracion del ambito laboral evidencia la falta de una estructura organizacional robusta
en el area de talento humano para Multintec S_ A S. El organigrama v los roles planteados
garantizan un manejo integral de los procesos de gestion humana, fortaleciendo a la empresa

en mejorar la atraccion, desarrollo, retencion y desempeifio de sus trabajadores.
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Anexo C. Protocolos de Procesos y Procedimientos de Talento Humano

Proyecto: Estructuracion del Area de Talento Humano en la Empresa Multintec S.A 5.
Empresa: Multintec 5. A5,
Fecha: zseptiembre 2025

Documento: Manual ejecutive de procesos v procedimientos estandarizados

Introduccion

El presente docomento reune las formalidades de los procesos v procedimientos del area de
talento humano de Multintec 5 A 5. 5u objetivo primordial es normalizar las practicas de
gestion del recurso humano, perfeccionar la eficacia organizacional v garantizar 1a equidad en

el trato a los aliados.

hMetodologia de Disefio de Procesos
La construccion de estos protocolos se desarrollo mediante:
» Levantamiento de informacion con lideres de area.
« [Entrevistas a colaboradores clave.
» Benchmarking con estindares de gestion humana en el sector.
» Documentacion en diagramas de flujo para la trazabilidad de cada proceso.
Mapa de Procesos del Area de Talento Humano
Procesos Estratégicos
» Planeacion de personal.
» Definicion de politicas de talento humano.
Procesos Misionales
» Reclutamientio v seleccion.
» Contratacion.
*» Induccion v capacitacion.
» DBienestar laboral.
» Evaluacion del desempefio.
Procesos de Apovo
»  Adminisiracion de nomina.

«  (Gestidn documental.
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Organigrama propuesto area talento humano

(o) (o)

o) o) ()

Procedimientos Detallados
1. Reclutamiento v Seleccion
+ Publicacion de vacantes en portales v redes.
+ Recepcion vy preseleccion de hojas de vada.
+ Entrevistas v pruebas psicotécnicas.
+« Seleccion final v notificacion.
2. Contratacion
+ Solicitud de documentos requeridos.
+ Elaboracion v firma de contrato.
+ Regiztro en siztemas internos v afiliaciones a segundad social
3. Induccion
+ Bienvenida institucional
+ Prezentacion de politicas v reglamentos.
+ Asignacion de mentor o guia.
4. Capacitacion
+ Identificacion de necesidades de formacion.
+ Planificacion de cronograma de cursos.
+ Ejecucion de talleres.
+ Evaluacion de resultados.
. Bienestar Laboral

Ln

+  Dizefic de programas recreativos, culturales v de salud.
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» Estrategias de reconocimiento al desempefio.

» Evalvacion periddica del clima organizacional.

6. Evaluacion del Desempefio
» Definicion de indicadores de evaluacion.
» Aplicacion de instrumentos de medicion.
» Retroalimentacion personalizada.
* Plan de mejora continua.
7. Desvinculacion
» Comunicacion formal de la decision.
» DPazy salvo de obligaciones.
» Enftrevista de salida.

¢ Retroalimentacion mstitucional.

Conclusiones

La estandarizacion de estos protocolos fortalece la gestion del talento humano en Multintec

S.A S asegurando eficiencia en los procesos, transparencia en la toma de decisiones y una

experiencia laboral mas estructurada para los colaboradores.
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Herramienta aplicada para la recoleccion de informacion para formalizacion del

area de talento humano.

INSTRUMENTO FORMALIZACION DEL AREA DE TALENTO HUMANO

Nombre:

Cargo:

N

Desde la perspectiva misional y estratégica de 1a organizacion. ;Cual considera usted que es el papel que
debe desempefiar el area de Talento Humano?

¢ Qué tan importante es para usted la formalizacion del area de talento humano en la empresa?

;Cuales considera que son las causas para que actualmente no se encuentre formalizada un area de talento
humano en la empresa?

Desde su punto de vista: ;Cuales aspectos considera se mejorarian con la formalizacion del area de
Talento Humano?

{Queé acciones ha podido identificar al interior de la empresa, que dejan en evidencia el interés de
formalizar un area de talento humano?

(Cuales son los principales desafios que enfrenta la empresa para lograr la formalizacion del area de
Talento Humano?

;Qué consecuencias ha podido evidenciar al interior de la empresa, el no tener formalizada en la
actualidad un area de talento humano?

Si estuviera en sus manos la formalizacion del area de talento humano: ;Queé elementos tendria
presente en su formalizacion?

{Queé caracteristicas esperaria del personal que lidere el area de talento humano, luego de su
formalizacion dentro de la empresa?

. Como lider y responsable de la alta gerencia jqué espera usted le aporte el area de Talento Humano al

devenir y desempenio global de la organizacion?
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Anexo D. Implementacion de herramientas de gestion del desempefio

Sistema de Evaluacion del Desempeiio € Indicadores de Gestion
Proyecto: Estructuracion del Area de Talento Humano en la Empresa Multintec S.A.S.
Empresa: Multintec 5. A5,
Fecha: septiembre 2023

Documento: Protocolo del sistema de evaluacion del desempefio e indicadores de gestion

Introduccion

La evaluacion del desempefio es un proceso clave en la gestidn del talento humano, va que
permite medir el rendimiento de los colaboradores, identificar fortalezas v areas de mejora, v
tomar decisiones estratégicas sobre formacidn, promociones v desarrollo de carrera.

Este documento establece el protocolo de evaluacién del desempefio v define los indicadores

de gestion que guiarin el seguimiento vy mejoramiento continuo en Multintec 5. A S,

Ohjetivos de la Evaluacion
» (Garantizar la alineacion de los colaboradores con los objetivos estratégicos de la
empresa.
» Reconocer v recompensar el rendimiento sobresaliente.
= ldentificar necesidades de capacitacion v desarrollo.

» Promover la mejora continua en los procesos de gestion humana.

Metodologia de Evaluacion|
La evaluacion del desempefio se realizara con una metodologia mixta que incluye:
1. Autoevaluacion — el colaborador analiza su propio rendimiento.
2. Evaluacion del jefe Inmediato — basada en metas, competencias v resultados.
3. Evaluacion 360° {opcional en algunos cargos) — incluye retroalimentacion de pares,
subordinados v clientes internos.
La periodicidad sera semestral v se documentara en el sistema de gestion del talento humano.
Criterios de Evaluacién
1. EResultados v cumplimiento de metas.
2. Competencias técnicas (conocimientos, habilidades especificas del cargo).

3. Competencias conductuales (liderazgo, comunicacion, trabajo en equipo).
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1. Innovacion v aportes al mejoramiento organizacional

2. Cumplimiento de politicas mternas v valores corporativos.

Indicadores de Gestion del Desempeiio (KPIs)
» % de cumplimientio de objetivos individuales.
» Nivel de competencias desarrolladas (escala 1-5).
« Indice de rotacién de personal.
» Nivel de satisfaccidn laboral (encuestas internas).
*» Promedio de capacitaciones completadas por empleado.

» % de planes de mejora implementados tras evaluaciones.

Protocolo de Aplicacion

1. Planeacion: definir los objetivos ¥ competencias a medir.

fet

Comunicaciénm: socializar el proceso con todos los colaboradores.

3. Ejecucion: aplicar la evaluacion (formato digital v enfrevistas).
4. Retroalimentacion: presentar resultados v acordar planes de mejora.
5. Seguimiento: verificar avances en las competencias v metas acordadas.

Ejemplo de Formate de Evaluacion

Competencia / Nivel Nivel . Plan de
Observaciones .
Aleta esperade alcanzado mejora
Complimiento . Alcanzd 83% de las Rﬂfc.',
- 0% 83% gestion de
de objetivos metas ;
tiempos
Trabajo en - - Requiere AT Taller de
- 4/5 3/5 colaboracion : .
EqUIpO N integracion
interareas
Mantener v
Conocimientos . e Supera el nivel compartir
L 4/5 3/5
tecnicos esperado buenas
practicas
C'Dnr.:]usiones|

El protocolo de evaluacion del desempefio e indicadores de gestion permitira a Multintec
S.AS. fortalecer sus procesos de talento humano, garantizar transparencia en la valoracion de

los colaboradores v orientar 1a capacitacion hacia el desarrollo de competencias estratégicas.
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Anexo E. Capacitacion del equipo interno en gestion del talento humano

Protocolo de Capacitacion y Plan de Desarrollo de Competencias

Proyecto: Estructuracion del Area de Talento Humano en la Empresa Multintec S.AS.
Empresa: Multintec S AS.

Fecha: septiembre 2025

Documento: Protocolo de capacitacion y plan de desarrollo de competencias

Introduccion

La capacitacion del personal constituye una herramienta estratégica para el fortalecimiento del
capital humano. Este documento presenta el protocolo de capacitacion y el plan de desarrollo
de competencias disefiado para Multintec S.A S, con el fin de mejorar el rendimiento laboral,

promover la innovacion y asegurar la competitividad organizacional.

Objetivos
+ Desarrollar competencias técnicas v transversales en los colaboradores.
« Fomentar la actualizacion continua del conocimiento.
+ DPotenciar el liderazgo v la innovacion en la empresa.

+ Mejorar el clima laboral v 1a motivacion del equipo.

Metodologia
La estrategia de capacitacion se desarrollara a traveés de:
1. Deteccion de necesidades de capacitacion (DNC): encuestas, entrevistas v analisis de
desempefio.
2. Diserio de programas formativos: estructuracion de contenidos v seleccion de
instructores internos o externos.
3. Ejecucion de la capacitacion: talleres, cursos, conferencias y capacitaciones en linea.
4. Evaluacion de la capacitacion: medicion del impacto en desempefio v competencias

adquiridas.

Competencias Prioritarias Para Desarrollar

Competencias Técnicas

+« Manejo de software especializado.
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+ Procesos internos de produccidon v calidad.
+ Normatividad en seguridad laboral.
Competencias Transversales
+ Comunicacidén efectiva
+ Liderazgo v trabajo en equipo.
» Innowvacidon y pensamiento critico.
*  Gestion del nempo.
Protocolo de Capacitacion
1. Planeacion:
o Definir competencias prioritarias por area.
o Establecer el cronograma anual de capacitaciones.
2. Implementacion:
o Realizar talleres presenciales v virtuales.
o Documentar asistencia v participacion.
3. Ewaluacion:
o Aplicar encuestas de satisfaccion.
o Medir el impacio en el desempeiio laboral.
4. Mejora Continua:
o Incorporar sugerencias de los colaboradores.
o Ajustar el plan segin los resultados obtenidos.
Plan Anual de Capacitacién y Desarrollo
Mes Tema . .de Modalidad Responsable Competencias Por
Capacitacién Desarrollar
Enero Fndt_:cctfm Presencial Taleato Cultura organizacional
institucional Humano
Marzo Compmcacwn Taller Externo Habilidades blandas
efectiva
Normas de . .
; . Segurnidad Cumplimiento
Mayo seguridad Presencial gunc P _l
Industrial normativo
laboral
Julio Innowt'af.'lon ¥ Virtual ‘Consultor Pensamiento critico
creatividad externo
Liderazgo v
. . Talento .
Septiembre tral:@jo en Taller Humano Liderazgo
equipo
. Soﬂ?.\"are de .. Area Competencias
Noviembre gestion Virtual L.
. TI técnicas
empresarial
Conclusiones

El protocolo de capacitacion v el plan de desarrollo de competencias permitiran a Multintec

S.AS. fortalecer el perfil profesional de sus colaboradores, adaptarse a los cambios del

mercado vy consolidar una cultura de aprendizaje continuo.



POLI i

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

Anexo F. Elaboracién de politicas y normativa interna

Memorias de la Sesiéon de Divulgacién v Trabajo de Campo
Proyecto: Estructuracion del Area de Talento Humano en la Empresa Multintec S A S.
Empresa: Multintec S A S.
Fecha: septiembre 2025
Documento: Memorias de la sesion de divulgacion y trabajo de campo sobre politicas v

normativas internas

Introduccién

Este documento presenta las memorias de la sesidn de divulgacion y el trabajo de campo
realizado en Multintec S_.A_S_ con el objetivo de socializar las politicas y normativas internas
del area de talento humano. garantizar su comprension por parte de los colaboradores v recoger

observaciones para su implementacion efectiva.

Objetivos de la Sesiéon
e Socializar las politicas v normativas internas propuestas para el area de talento humano.
e Promover la participacion de los colaboradores en la validacidon de dichas politicas.
e Recoger retroalimentacion para ajustar los protocolos ¥ procedimientos.
e Garantizar el compromiso de la organizacion con una gestion humana transparente v

equitativa.

Desarrollo de la Sesion
La sesion se llevd a cabo el dia 10 de septiembre de 2025 en la sala de juntas de Multintec

S.A.S., con la participacion de 25 colaboradores de diferentes areas.

Temas abordados:
1. Presentacion de la nueva estructura organizacional del area de talento humano.
2. Socializacién de las politicas de reclutamiento, capacitacién ¥y evaluacién del
desempeiio.
3. Exposicion de los protocolos de bienestar y desvinculacién laboral.

4. Presentacion del sistema de indicadores de gestién del talento humano.

Compromisos:
e Ajustar protocolos de comunicacidén interna (responsable: Talento Humano, plazo:
octubre 2025).
e Implementar pilotos de programas de bienestar laboral (responsable: Bienestar v
Cultura, plazo: diciembre 2025).
* Revisar indicadores de desempefio con base en la retroalimentacidon recibida
(responsable: Direccion de Talento Humano, plazo: noviembre 2025).
Conclusiones
La ses16n de divulgacion permitid a Multintec S_.A_S_ alinear a los colaboradores con las nuevas
politicas del area de talento humano vy fortalecer la confianza en el proceso de implementacion.
El trabajo de campo complementd este ejercicio al recoger informacion practica que facilitara

la mejora continua de los procesos internos.



POLI

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

Metodologia utilizada:
e Exposicidon magistral.
e Dinamica de grupos focales.

e Registro de aportes v comentarios.

Trabajo de Campo
Posterior a la sesion de divulgacion, se realizé un trabajo de campo consistente en:
e Aplicacién de encuestas de percepcidn a los colaboradores.
e Entrevistas con lideres de area para validar la aplicabilidad de las politicas.
e Observacion de procesos actuales de talento humano para contrastar con los nuevos
protocolos.
Principales hallazgos:
e Los colaboradores valoran positivamente la claridad en las politicas de seleccidon vy
capacitacion.
e Se identifico la necesidad de reforzar la comunicacion interna sobre los indicadores de
desempefio.
e Existe un alto interés en la implementaciéon de programas de bienestar laboral mas
inclusivos.
Acta de la Sesion (Sintesis)
Fecha: 10 de septiembre de 2025
Lugar: Sala de Juntas Multintec S AS.
Asistentes: 25 colaboradores (lista anexa)
Orden del dia:
Presentacion del area de talento humano.
Socializacion de politicas v normativas internas.

Retroalimentacion de colaboradores.

= W o=

Conclusiones v compromisos.



