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Resumen Ejecutivo

El presente trabajo de consultoria tiene como finalidad disefiar e implementar el area
de Talento Humano en la empresa Montajes Técnicos de Colombia S.A.S, la cual se dedica a
la comercializacion de enmiendas agricolas como la dolomita, bentonita y fosforita. Ante la
ausencia de una estructura formal del area de talento humano, se identifico la necesidad de
establecer los diferentes procesos que organicen y apoyen el crecimiento sostenible de la
empresa.

En el desarrollo de esta consultoria se efectuaron cuatro (4) fases las cuales abarcaron
el proceso de manera integral, en la primera fase se aplicé la matriz FODA con el fin de
identificar y analizar las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas asociadas en la
creacion y funcionamiento del area de Talento Humano. Asimismo, se llevo a cabo un trabajo
de campo basado en entrevistas semiestructuradas al personal, con el fin de recopilar las
percepciones directas de los trabajadores y por ende identificar las necesidades requeridas
para establecer el area.

De acuerdo con la informacion recolectada, se analizo y elabor6 la propuesta para
estructurar el area de talento humano respondiendo a las necesidades previamente
identificadas, adicionalmente, se elaboraron los protocolos de seleccion, capacitacion y
evaluacion de desempeio dentro de la segunda fase con el fin de organizar y estandarizar los
procesos dentro de la empresa y fortalecer el desarrollo del capital humano, en la tercera fase
se realiza la socializacion del Manual de funciones, documento clave para que se identifiquen
los roles de cada uno de los empleados sus responsabilidades y adicional a ello los criterios
de evaluacion, se brindan recomendaciones a la gerencia de buenas practicas para empezar de
manera gradual con su aplicacion dentro de la empresa, la cuarta fase se evidencian los
resultados obtenidos en la consultoria los cuales se respaldan por las buenas practicas

aplicadas durante el proceso, al igual que la disponibilidad de informacién y la ayuda activa
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de los equipos. Asimismo, se resalta el rol fundamental de los lideres de la empresa y el

aprendizaje bilateral generado a lo largo de este acompafiamiento.

De acuerdo con lo anterior, la consultoria logro crear las bases necesarias en la
empresa Montajes Técnicos de Colombia para la creacion y fortalecimiento del area del
talento humano, ayudando a promover una gestion participativa y estructurada que permita el
desarrollo personal, se concluye que la creacion de esta area tiene un aporte fundamental para
el crecimiento de la organizacion en el clima laboral y la sostenibilidad a través del tiempo en

el sector agroindustrial.

Palabras Clave: Consultoria, Talento humano, matriz FODA, dolomita, bentonita y

fosforita., eficacia.
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Abstrac

The purpose of this consulting project is to design and implement a Human
Resources department at Montajes Técnicos de Colombia S.A.S., a company that sells
agricultural amendments such as dolomite, bentonite, and phosphorite. Given the
absence of a formal human resources structure, the need to establish different processes
to organize and support the sustainable growth of the company was identified.

This consulting project was carried out in four (4) phases, which covered the
entire process. In the first phase, the SWOT matrix was applied to identify and analyze
the strengths, opportunities, weaknesses, and threats associated with the creation and
operation of the Human Resources department. Likewise, fieldwork was carried out
based on semi-structured interviews with staff in order to gather the direct perceptions
of workers and thus identify the needs required to establish the area.

Based on the information collected, the proposal to structure the human
resources area was analyzed and developed in response to the previously identified
needs. In addition, selection, training, and performance evaluation protocols were
developed in the second phase in order to organize and standardize processes within the
company and strengthen human capital development. In the third phase, the Job
Description Manual, a key document for identifying the roles and responsibilities of
each employee, as well as the evaluation criteria, was disseminated. Recommendations
for best practices were provided to management to gradually begin their
implementation within the company. The fourth phase highlights the results obtained in
the consulting process, which are supported by the best practices applied during the

process, as well as the availability of information and the active help of the teams.
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Likewise, the fundamental role of company leaders and the bilateral learning generated
throughout this support process are highlighted.

In accordance with the above, the consultancy managed to lay the necessary
foundations at Montajes Técnicos de Colombia for the creation and strengthening of the
human resources department, helping to promote participatory and structured
management that enables personal development. It is concluded that the creation of this
department makes a fundamental contribution to the growth of the organization in
terms of the working environment and sustainability over time in the agro-industrial

sector.

Keywords: Consulting, human talent, SWOT matrix, dolomite, bentonite and

phosphorite, efficiency.
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Introduccion

El presente documento evidencia el desarrollo de un proyecto de consultoria orientado
a la formalizacion del area de Talento Humano en la empresa Montajes Técnicos de
Colombia S.A.S., la cual se dedica a la produccion de enmiendas agricolas y fertilizantes.
Esta empresa se encuentra retornando en el mercado, donde se enfrenta a importantes
desafios debido a la ausencia de una estructura formal del 4rea del talento humano. Entre los
principales retos identificados en la consultoria, se evidencia la falta de definicion de
procesos para la administracion del personal, la falta de politicas de bienestar laboral y la
inexistencia del modelo organizacional estructurado. Segun Mora Aristega et al. (2017), que
analiza directamente como los procesos influyen en el clima laboral.

Con el fin de abordar esta situacion, la consultoria inici6 con un diagnéstico detallado
dentro de la empresa donde se tuvo en cuenta, los antecedentes y su forma de operar. De
acuerdo con el analisis, se llevaron a cabo los fundamentos de este proyecto: Sus objetivos,
alcance, metodologia y justificacion. El propdsito de esta consultoria fue entender el estado
actual y real de la empresa con el fin de identificar las oportunidades de mejora, en donde una
vez se realiz6 el analisis, se identificaron las necesidades reales de la organizacion.

En el proceso se realizaron diferentes ejercicios con un esquema de trabajo ordenado,
con un seguimiento continuo que ayude a la correcta ejecucion de las estrategias planteadas.
Finalmente, se obtuvieron los resultados, se realizé un andlisis de los aprendizajes
recolectados durante el proceso a partir del cual se formularon recomendaciones orientadas
para la creacion del area de Talento Humano, con el fin de posicionarlo como un pilar
esencial para el crecimiento y la sostenibilidad la empresa. La literatura reconoce que la
gestion del talento humano, cuando esta alineada con los objetivos estratégicos, se convierte
en un factor determinante para la ventaja competitiva y la permanencia de las empresas

(Chiavenato, 2020; Dessler, 2021; Calderon Hernandez et al., 2010). Igualmente, diferentes
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estudios han confirmado que la consolidacion del area permite optimizar el clima laboral,
tener retencion de personal clave y garantizar la adaptacion frente a cambios en el entorno
(Gémez & Balkin, 2019).

Fase Formulacion del Problema

Con el inicio del desarrollo del proyecto de consultoria, se identifico una problematica
clave con la gestion del talento humano. La anterior situacion serd el eje principal que

regira la intervencion propuesta.
Contexto Empresarial

La empresa Montajes Técnicos de Colombia S.A.S esta ubicada en la via Neiva-
Palermo en el KM6, esta clasificada dentro del grupo 3 de microempresas, tiene una
trayectoria de 11 afios, sin embargo, es una organizacion que se esta reinventando para
adaptarse a los cambios y necesidades del mercado, se dedicada a la extraccion y
procesamiento de minerales no metalicos como dolomita, fosforita, carbonato de calcio y
silicato de magnesio, con el propdsito de transformarlos en enmiendas agricolas y
fertilizantes. Su actividad econémica se enmarca en el sector agroindustrial, contribuyendo al
mejoramiento de suelos y al aumento de la productividad agricola, en linea con practicas
sostenibles y responsables con el medio ambiente.

En esta fase de operaciones, la empresa enfrenta multiples desafios relacionados con
la consolidacion de su estructura organizacional, la formalizacion de sus procesos internos y
el cumplimiento de la normatividad vigente en materia de talento humano, salud ocupacional
y medio ambiente. A nivel sectorial, se ubica en una industria con alto potencial de

crecimiento, impulsada por la demanda creciente de soluciones agricolas sostenibles. Sin
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embargo, el entorno también estd marcado por altos estandares regulatorios y por la
necesidad de contar con personal calificado en areas técnicas, logisticas y ambientales,

actualmente la empresa cuenta con 9 empleados. Camara de comercio del Huila, (2025).
Antecedentes de la Gestion del Talento Humano

Aunque hasta ahora la empresa ha operado con una estructura organizacional informal
y sin procesos estandarizados para la gestion del talento humano, es importante destacar que
esta etapa también trae consigo aspectos positivos. La flexibilidad propia de una organizacion
en crecimiento lo que permite una rapida adaptacion y apertura para implementar mejoras.
Ademas, el compromiso y la disposicion del equipo actual son un buen punto de partida para

fortalecer la cultura organizacional.

Gracias a la identificacion de opciones de mejora se constituye en una estrategia para
superar las limitaciones actuales, asociado a lo anterior representa un factor determinante en
el incremento del desempefio organizacional. De acuerdo con la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT, 2019), las empresas que destinan recursos para el fortalecimiento de los
ambientes laborales y la formacion de sus colaboradores tienen mayores posibilidades de
aumentar su productividad hasta en un 20% en sectores con gran dependencia de la mano de
obra. De acuerdo con el planteamiento anterior generar un entorno de trabajo eficiente y
atractivo, que favorece la retencion y la atraccion de talento calificado, se potencia la
motivacion de los colaboradores y garantiza la coherencia con los objetivos estratégicos y la
gestion del recurso humano. Por tanto, estas acciones impulsan la competitividad y la

sostenibilidad de la organizacion dentro del sector agroindustrial.
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Identificacion del Problema

Basado en el diagnoéstico organizacional, se identificaron varias oportunidades de
mejora; sin embargo, se consolid6 un tinico problema central a intervenir mediante la
consultoria: la falta de un sistema estructurado de gestion del talento humano. Esta
problematica se representa a través del arbol de problemas (Ilustracion 1), el cual permite
visualizar las causas y consecuencias de la situacion mediante un esquema de relaciones
causales. Dicha carencia ha derivado en procesos no planificados de contratacién y manejo
del personal, bajos niveles de motivacion en los colaboradores y limitada capacidad de
respuesta frente a las demandas operativas y normativas del sector agroindustrial, lo que pone

en riesgo la consolidacion y competitividad de la empresa en el mercado. (DNP, 2016).

Pregunta problema: ;Cémo formalizar el area de talento humano de la empresa

Montajes Técnicos de Colombia S.A.S - Montec?
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Tustracién 1. Arbol de problemas

ARBOL DE PROBLEMAS

Efecto directo 01: Efecto directo 02: Efecto directo 03:
Procesos improvisados de contratacion y A . . . N
.. L Desmotivacién y bajo compromiso de los Riesgos laborales y administrativos. La falta de
administracion del personal. s - N g
, colaboradores. Al no contar con politicas claras, conocimiento y aplicacion de la normatividad
fi Carece de un area formal de talento humano . . .. .,
Efectos ) - planes de capacitacion ni planes de laboral vigente y de buenas practicas de gestion
- provoca que los procesos de vinculacion, L . . .
Directos ., ., L. o reconocimiento, los colaboradores tienen bajos genera riesgos para la empresa, tales como
seleccion, contratacion y administracion del . L, X . . .
. X . . niveles de motivacion, poca sentido de pertenencia| | sanciones legales, problemas de seguridad y salud
personal se realicen de manera improvisada y sin R B L O
L X . . . con la empresa y una disminucion en su en el trabajo, e ineficiencias administrativas que
criterios estandarizados, generando inconsistencias . R ..
- compromiso con los objetivos. afectan la productividad general
en la gestion del recurso humano.
Problema:
Problema . . . » :
Central Montajes Técnicos de Colombia S.A.S. carece de un sistema formal y estructurado de gestion del talento humano, por tanto, esta expuesto a riesgos en la
administracion del personal, limitaciones en el desarrollo de los colaboradores y defici en el cumpl de la normatividad laboral vigente.
Causa directa 01: Causa directa 02: Causa directa 03:
Causas : . L . . . L - .
Directas Ausencia de politicas y procedimientos internos de| | Inexistencia de una estructura organizacional con Desconocimiento de la normatividad laboral y
gestion humana. un rol definido para el area de talento humano. buenas practicas de gestion.
Causa indirecta Causa indirecta Causa indirecta Causa indirecta Causa indirecta Causa indirecta
. . Insuficiente
. . L Deficiente Carencia de e
Causas Falta de procedimientos| | Ausencia de politicas Falta de planes de Brfian 8 - conocimiento
pi P P y
. . . comunicacion interna y seguimiento y .
Indirectas estandarizados para claras para la gestion de desarrollo y L ., aplicacion de
., ., L, reconocimiento al evaluacion del .
seleccion y contratacion| recursos humanos. capacitacion. N normativas laborales y
personal. desemperio. sectoriales

Nota: Construccion propia, (2025)

Fase Planeacion

Con la identificacion del problema, se plantean los objetivos de la consultoria,
delimitando de forma clara la cobertura y el disefio del plan de accion necesario para cumplir
con el proposito de esta. Este punto a fin de organizar la ruta de trabajo que garantice que la
gestion del talento humano responda de manera coherente con las exigencias operativas y las

metas estratégicas de la empresa.
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Justificacion

El desarrollo de este proyecto de consultoria es fundamental para abordar la
formalizacion del area de Talento Humano en la empresa Montajes Técnicos de Colombia
S.A.S., con el objetivo de consolidar uno de los activos mas estratégicos para el crecimiento
sostenible y competitivo en el entorno empresarial actual, el capital humano es considerado
uno de los activos mas estratégicos de las organizaciones, pues su adecuada gestion impacta
directamente en la productividad, la competitividad y la sostenibilidad empresarial
(Chiavenato, 2017).

Actualmente, la empresa se encuentra en un proceso de consolidacion y no cuenta con
un area de Gestion Humana formalmente estructurada, lo cual limita su capacidad para
gestionar de manera eficiente procesos criticos como la contratacion, desarrollo, retencion y
motivacion del personal.

De acuerdo con lo planteado por (Dessler, 2015), una gestion inadecuada de los
recursos humanos disminuye la eficiencia organizacional e incrementa los conflictos
laborales.

Ya que no se cuenta con la formalizacion del area de Talento Humano la empresa esta
expuesta un riesgo importante en aspectos administrativo, legales y operativos, que pueden
comprometer la productividad y el deterioro del clima laboral, al igual que, se puede generar
un posible incumplimiento normativo. Igualmente, limita la creacion de politicas internas, de
sistemas de evaluacion de desempefio, planes y programas de capacitacion y un esquema de
compensacion vinculado con la estrategia de la empresa.

Ante esta situacion, se hace indispensable plantear una propuesta integral que permita
consolidar el area de Talento Humano, definiendo procesos, roles y funciones bajo un

enfoque estratégico, normativo y centrado en las personas. Dicha propuesta busca fortalecer
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la cultura organizacional, optimizar la gestion del talento, garantizar el respeto a la

normatividad laboral y aportar al desarrollo sostenible de la empresa.

La formalizacion de esta area da respuesta a la necesidad de la empresa, por ende,
establece una oportunidad para transformar la gestion del talento en un pilar fundamental y
generador de valor, capaz de impulsar el rendimiento empresarial tanto en el corto, mediano y

largo plazo.

El proposito del proyecto es promover una innovacion organizacional por medio del
disefio de un sistema de gestion del talento humano que responda a los requerimientos
especificos de Montajes Técnicos de Colombia S.A.S. A través de la estructuracion de
procesos claros en atraccion, seleccion, formacion y retencion del personal, se dara solucion a
las falencias actuales, simultaneamente se tomaran las oportunidades de mejora como el
establecimiento de politicas internas, el fortalecimiento del bienestar de los colaboradores y

la constitucion de un modelo organizativo alineado con la estrategia empresarial.

Acorde con presentado previamente, la intervencion planteada en esta consultoria
representa transformacion, fortalecimiento y consolidacion de una estructura fuerte del
Talento Humano, la cual estard en linea con las buenas practicas empresariales y estara

orientada al crecimiento sostenible de Montajes Técnicos de Colombia S.A.S. — Montec.
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Objetivos del Proyecto

Se debe identificar el proposito general de la consultoria, partiendo del analisis del
diagnostico actual y analisis de la empresa Montajes Técnicos de Colombia S.A.S., el cual
permite detectar los principales desafios a los que se enfrenta la empresa al no contar con un
area de talento humano. A partir de este andlisis, se determina el problema central que se
abordara en el proyecto, el cual se identifica mediante la elaboracion de un arbol de
problemas que muestra claramente las causas y efectos relacionados con la situacion

detectada.
Objetivo General
Formalizar el area de talento Humano en la empresa Montajes técnicos de Colombia

S.A.S resultado de un proceso de consultoria el cual contribuye a mejorar la eficiencia y

eficacia del talento humano.

Objetivos Especificos
1. Identificar las necesidades asociadas al proceso del talento humano de

acuerdo con el diagnoéstico realizado en la empresa Montajes técnicos de Colombia
S.A.S, con el fin de tener el disefio para la implementacion de estrategias de mejora

que contribuyan a su gestion empresarial.

2. Desarrollar un trabajo de campo con los trabajadores de la empresa

Montajes Técnicos de Colombia S.A.S., mediante la recoleccion de datos a través de
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instrumentos de recoleccion de informacion, orientado a recopilar datos clave que

contribuya al disefio e implementacion de acciones de mejora organizacional

3.

Identificar elementos clave resultado del trabajo adelantado en la

consultoria, mediante el analisis de los hallazgos obtenidos, con el fin de crear el area

de talento humano en la empresa Montajes técnicos de Colombia S.A.S.

Tlustracion 2. Arbol de objetivos

ARBOL DE OBJETIVOS

Fin 01:

Fin 02:

Fin 03:

Fines

coincidan con una gestion mas eficiente, coherente

Montajes Técnicos de Colombia S.A.S tiene la
oportunidad de mejorar sus procesos de
vinculacién, seleccion, contratacion y
administracion del personal mediante la creacion
de un area formal de talento humano. Mediante la
implementacison de procesos estandarizados que

y estratégica del talento humano.

Las politicas claras, programas de capacitacion y
planes de reconocimiento son una oportunidad
para fortalecer la motivacion, el sentido de
pertenencia y el compromiso de los colaboradores
con los objetivos organizacionales. Estas acciones
pueden contribuir significativamente al desarrollo
de un ambiente laboral mas participativo, alineado
y productivo

Fortalecer el conocimiento y la aplicacion de la
normatividad laboral vigente, junto con la
implementacion de buenas précticas de gestion,
minimizara riesgos legales, mejorara las
condiciones de seguridad y salud en el trabajo, y
optimizar los procesos administrativos, generando
mayor productividad y sostenibilidad para
Montajes Técnicos de Colombia S.A.S

Establecer el Objetivo general:

Objetivo
General

Formalizar el area de talento Humano en la empresa Montajes técnicos de Colombia S.A.S resultado de un proceso de consultoria el cual contribuye a mejorar

la eficiencia y eficacia del talento humano.

[

Establecer objetivo especifico 01:

Establecer objetivo especifico 02:

Establecer objetivo especifico 03:

Objetivos
especificos

Identificar las necesidades asociadas al proceso del|
talento humano de acuerdo con el diagndstico
realizado en la empresa Montajes técnicos de

Colombia S.A.S, con el fin de tener el disefio para
la implementacion de estrategias de mejora que
contribuyan a su gestion empresarial.

Desarrollar un trabajo de campo con los
trabajadores de la empresa Montajes Técnicos de
Colombia S.A.S., mediante la recoleccion de datos
a través de instrumentos de recoleccion de
informacion, orientado a recopilar datos clave que
contribuya al disefio e implementacion de acciones
de mejora organizacional

Identificar elementos clave resultado del trabajo

adelantado en la consultoria, mediante el analisis

de los hallazgos obtenidos, con el fin de crear el

area de talento humano en la empresa Montajes
técnicos de Colombia S.A.S.

Nota: Construccién propia, [2025].

Alcance

del Proyecto

Este proyecto de consultoria se delimita en el alcance del proyecto, los cuales han sido

definidos de acuerdo con la base de los objetivos de la consultoria y las necesidades

identificadas en la empresa Montajes Técnicos de Colombia S.A.S, estableciendo las
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actividades y los resultados esperados en el desarrollo de esta consultoria. Cada accion
representa un compromiso en la ejecucion de la consultoria, y se manifiesta en cada uno de

los entregables los cuales evidencian su cumplimiento.

Tabla 2. Alcance del proyecto

Alcance del Proyecto

No. Actividad / Compromiso ID Producto / Entregable

1 Trabajo de campo A Informacion de cliente interno

Protocolo de capacitacion de

personal
Formacion de personal y Bl
2
evaluacion B2
Protocolo Modelo Evaluacion de
desempefio
C1

Definicion de procesos

3 Protocolo de seleccion
para seleccion y contratacion
C2 Manual de funciones

Nota: Construccion propia, (2025).

Marco de Referencia

A fin de entender de manera clara la problematica y los items relevantes donde se
realizara la consultoria, a continuacion, presentamos los conceptos fundamentales y los
modelos de referencia como base para la propuesta de consultoria. Los elementos clave nos
ayudaran con la implementacion de las soluciones optimas y que estén alineadas para la

formalizacidn del area de talento humano.
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Marco Teorico

La presente consultoria se basa en diferentes teorias, modelos y enfoques relacionados
con la gestion del talento humano, los cuales se aplican al contexto de una empresa
agroindustrial de enmiendas agricolas en proceso de consolidacion. La idea es exponer como
estos conceptos amparan la propuesta de consultoria y contribuye como guia para formalizar
el area de Gestion Humana que cumpla con las necesidades actuales requeridas por la

empresa.

Segun (Chiavenato, 2017). La gestion del talento humano se define como el conjunto
de acciones estratégicas orientadas en la atraccion, fidelizacion y motivacion del personal,
generando una contribucién en sintonia con las metas de la organizacion. Es importante
mencionar que, dentro de estas acciones se enmarcan procesos de seleccion de personal,
formacion, motivacion, evaluaciones de desempefio y gestion de compensaciones. Siendo
estas acciones fundamentales que generan un entorno laboral que promueve el compromiso y

el bienestar de todos los colaboradores de la empresa.

En consecuencia, en los ultimos afios, se ha recalcado la importancia de optimizar el
talento interno y no depender inicamente de captaciones externas. Identificar, desarrollar y
proyectar a los colaboradores que son parte de la empresa forjan un mayor valor con sentido
de pertenencia y proporciona a la construccion de una cultura organizacional consistente.
Esto ayuda a su vez bajar los niveles de la rotacion de personal y la contribuye al aumento de
la productividad, pues los empleados reconocen que existen oportunidades reales de

crecimiento dentro de la empresa. (El Pais, 2025).
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Una contribucion fundamental proviene de la Teoria de la Motivacion y Satisfaccion
Laboral planteada por Herzberg en la década de los cincuenta. De acuerdo con este modelo,
los factores de higiene (como las condiciones laborales, el salario y la seguridad) son vitales
para evitar la insatisfaccion. Los factores motivacionales como el reconocimiento, logro y
desarrollo son los que realmente ayudan a concientizar y generan compromiso, satisfaccion y

un vinculo en la empresa (Herzberg, Mausner, & Snyderman, 1959; DCH, 2023).

Asimismo, las competencias planteadas por Spencer y Spencer (1993), el cual
manifiesta que el éxito en un puesto de trabajo no solo depende de los conocimientos
técnicos, sino de las habilidades y comportamientos observables. Cuando se definen las
competencias clave para cada puesto de trabajo, la empresa puede seleccionar, evaluar y
desarrollar a sus trabajadores de manera claro y efectiva, lo que permitird que la empresa

cuenta con las capacidades requeridas para alcanzar con los objetivos estratégicos.

Cuando se refiere al desarrollo del talento humano este se conecta con la teoria del
aprendizaje organizacional de Argyris y Schon (1978), el cual hace énfasis en la importancia
de generar ambientes de aprendizaje permanente. La capacitacion, el mentoring y la
retroalimentacion sistematica permiten adquirir competencias técnicas y a su vez fortalecer
habilidades de liderazgo, innovacion y gestion en los empleados generando desarrollo

profesional y para la empresa mayor adaptabilidad y sostenibilidad.

De igual forma, se encuentra la teoria del capital humano de Becker (1993), el cual
hace énfasis sobre la importancia de invertir en la formacion, salud y bienestar de las
personas, esto hace que su productividad aumente y se convierte en un factor de valor

estratégico para la empresa. A nivel internacional, el Banco Mundial (2018) y la OCDE
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(2024) se ha expuesto evidencia en la cual muestran que, al invertir en capital humano, los
niveles de productividad aumentan, en el estudio se realizo en diferentes paises y empresas,
reflejando el aumento en la productividad y competitividad. Por tanto, la empresa debe ver

que lo que se costea en personal es una inversion de crecimiento.

La formalizacion del area de Talento Humano hace referencia al proceso mediante el
cual una organizacion define y organiza de manera estructurada las politicas, procedimientos
y responsabilidades propias con la gestion del personal. Este proceso busca garantizar que las
acciones de seleccion, formacion, evaluacion y bienestar se desarrollen bajo lineamientos

sean coherentes, claros y alineados con la estrategia corporativa.

De acuerdo con Hernandez y Pefia (2008), cuando las empresas gestionan su talento humano
de forma estructurada, logran convertirlo en una ventaja competitiva, ya que los

colaboradores se convierten en un recurso dificil de imitar y de gran valor estratégico.

Por su parte, la Teoria del Comportamiento Organizacional plantea que la existencia
de normas y roles claramente definidos genera comportamientos mas predecibles, eleva el
compromiso y mejora el desempefio laboral, puesto que los trabajadores comprenden con
mayor precision las expectativas de la empresa (Hernandez & Pena, 2008). En sintesis, la
formalizacion del area de Talento Humano no solo promueve la eficiencia interna, sino que

también fortalece la comunicacion y la cultura organizacional.

Por tanto, al implementar diferentes cambios en la empresa, se exige una vision
metodologica que fortalezca la aceptacion y sostenibilidad de su transformacion. EI modelo

de ocho pasos de Kotter (1996), en el cual se plantean las acciones que buscan crear un
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sentido de urgencia, formar una coalicion de liderazgo y consolidar cambios mediante su
institucionalizacion. Sin embargo, gracias a los constantes cambios generados por el paso
tiempo es necesario que el liderazgo se adapte a entornos dinamicos, como lo plantea (Wang,
Q., Hou, H., & Li, Z.,2022) resaltando la necesidad de enfoques cada vez mas flexibles y
participativos, con la combinacion entre lo tradicional y la actualizacion metodologica se da

un marco consistente para la presente consultoria.

La formalizacion del area de Talento Humano requiere tener concordancia con lo
estipulado en la ley vigente, de igual forma con los referidos internacionales sobre las buenas
practicas empresariales. En Colombia, las disposiciones tales como la Ley 1562 de 2012 en
materia de Seguridad y Salud en el Trabajo, y las regulaciones sobre igualdad de
oportunidades definidas por el Ministerio de Trabajo (2022), las cuales forman lineamientos
de obligatorio cumplimiento. En cuanto al &mbito internacional, la norma ISO 9001:2015 y
las recomendaciones de la Society for Human Resource Management (SHRM, 2022) nos
ayudan de guia para implementar los procesos de gestion del personal fundados en calidad y
equidad. Es muy relevante que las politicas de talento humano se encuentren acordes a las
directrices previamente mencionadas, esto con el fin de fortalecer la confianza y favorece la

satisfaccion de los empleados y su permanencia dentro de la organizacion.

Para finalizar es determinante indicar que de acuerdo con (Chiavenato, 2017), el
talento humano es el recurso mas valioso de cualquier empresa, pues este esta conformado
por actitudes, competencias, conocimientos y habilidades, fundamentales para la consecucion
de los objetivos estratégicos. Investigaciones recientes (Bhatnagar, 2020; Stahl et al., 2020;
Collings, Mellahi y Cascio, 2019) confirman que la gestion del talento es hoy un factor

diferenciador para la innovacion, la competitividad y la sostenibilidad. Sin estructuras
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formales, muchas empresas enfrentan altos niveles de rotacion, baja productividad e
incumplimientos normativos. Por ello, contar con un area de Gestion Humana estructurada
representa no solo una necesidad operativa, sino una decision estratégica clave para la

consolidacion y crecimiento de la empresa agroindustrial objeto de este estudio.

Marco Normativo

A continuacion, se presenta el marco normativo el cual tiene relacion directa con el
desarrollo del proyecto de esta consultoria en gestion del talento humano. Se validan las
leyes, decretos y normas requeridas en los aspectos laborales, de seguridad, salud en el
trabajo, formacion y demas disposiciones importantes que garanticen que la propuesta
realizada cumpla con los requisitos legales vigentes dentro del contexto colombiano y del
sector agroindustrial.

Tabla 2. Marco normativo

Normatividad Objeto de 1a norma

Establece el derecho al trabajo digno, la proteccion
Constitucion Politica
al medio ambiente y la funcién social de la empresa.
de Colombia (1991)

Regula las condiciones laborales, contratacion,
Codigo Sustantivo del
jornada, remuneracion y seguridad de los trabajadores.
Trabajo

Introduce reformas laborales orientadas a la

Ley 50 de 1990 flexibilidad del mercado de trabajo.

Instaura el Sistema de Seguridad Social Integral en
Ley 100 de 1993
salud, pensiones y riesgos laborales.



POLITECNICO
GRANCOLOMBIANO

( POLI y

Se disponen medidas de prevencion y sanciona el
Ley 1010 de 2006
acoso laboral y garantiza ambientes de trabajo saludables.

Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el
Trabajo (SG-SST) Reglamenta la prevencion de
Decreto 1072 de 2015

accidentes y enfermedades laborales y la promocion de

ambientes saludades.

Establece el nuevo régimen de procesos
concursales, la RSE (responsabilidad social empresarial) y

Ley 222 de 1995
los principios de buen gobierno corporativo.

Regula las condiciones de BPM Buenas practicas

Decreto 3075 de 1997  de manufactura.

Norma Técnica Establece requisitos y procedimientos para la
Colombiana NTC 6072 formacion de personas que realizan trabajos en altura.
Resolucion ICA

Reglamenta el registro, produccion,
Instituto Colombiano
comercializacion y control de calidad de fertilizantes y
Agropecuario- 00150 de 2003
enmiendas agricolas en Colombia.

Nota: Creada con base en la normatividad asociada, (2025)
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Metodologia de la Consultoria

Para el perfeccionamiento de este proyecto de consultoria se toma como referencia la
metodologia del Project Management Body of Knowledge (PMBOK), la cual nos brinda un
marco estructurado para una gestion eficiente. Esta metodologia plantea cinco grupos de
procesos: inicio, planificacion, ejecucion, seguimiento y control, y cierre, los cuales permiten
organizar y dirigir el proyecto de manera organizada. A través de sus areas de conocimiento
—como gestion del alcance, tiempo, costos, calidad, recursos y comunicaciones— el
PMBOK ayuda con la toma de decisiones, el cumplimiento de los objetivos y la entrega de

resultados positivos los cuales se ajustan a las necesidades de la empresa. (PMI, 2021).

De forma complementaria, se incorpora el enfoque de Marco Logico, el cual permite
analizar de manera sistematica la problematica que se busca resolver, facilitando la
formulacién clara de objetivos y resultados esperados. Esta metodologia se basa en
herramientas como el arbol de problemas, el arbol de objetivos y la Matriz de Marco Légico,
las cuales ayudan a identificar causas, efectos, propositos y actividades clave del proyecto. El
uso del Marco Logico mejora la claridad en la planificacion, el seguimiento de resultados y la
evaluacion del impacto de la intervencion en la organizacion. (CEPAL, 2005).

Poblacion
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A continuacion, se detallan las actividades por realizar en el marco del proyecto de
consultoria, junto con la propuesta de cronograma por ejecutarse en la fase de
implementacion. Actualmente, en la empresa Montajes Técnicos de Colombia S.A.S cuenta

con 8 empleados.

Gerente general

Jefe administrativo

y de Gestion Jefe de produccién
Humana
|
| |
Dpto Comerecial ] [ Dpto de Logistica Coordinador de mantenimiento
Operarios

Hustracion 3. Estructura Organizacional

Nota: Construccion propia, (2025).

La empresa Montajes Técnicos de Colombia S.A.S, tiene una estructura
organizacional de caracter funcional, la cual se ajusta a una empresa en etapa inicial. Este
disefio ayuda a que la empresa distribuya las diferentes responsabilidades en areas
estratégicas sin generar una jerarquia compleja, lo cual, favorece la toma de decisiones y la

coordinacion entre dependencias.

Actualmente, se reconocen tres niveles jerarquicos principales. esta estructura busca
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garantizar el cumplimiento eficiente de los procesos productivos y administrativos,
manteniendo una comunicacion fluida entre las diferentes areas, aspecto clave en empresas
de tamafio reducido como la que se analiza (8 colaboradores en total de la empresa Montajes

Técnicos de Colombia S.A.S).

Durante la realizacion de la consultoria, se desarrollara en conjunto con la Gerencia
General, ya que es la dependencia en la cual se toman las decisiones estratégicas de la
empresa. Adicionalmente, se enfocara en la formalizacion en el area de Talento Humano,

como ¢je central de la consultoria.

En este proceso, también se contara con el apoyo de las demas dependencias
(Produccién, Comercial, Logistica y Seguridad y Salud en el Trabajo), las cuales aportaran
informacion y validacion de los procesos relacionados con la gestion de las personas,

asegurando asi un enfoque integral.

La poblacion impactada en esta consultoria es de 9 personas el cual corresponde a la
totalidad de los colaboradores de la empresa. Para la intervencion se realizara un enfoque
transversal e inclusivo, permitiendo que todos los niveles jerarquicos se beneficien de la
formalizacion del area de Talento Humano. Dentro de los resultados se encuentra el
fortalecimiento de los procesos de atraccion, desarrollo y retencion del talento, alineados con

los objetivos estratégicos del negocio.
Stakeholders

El éxito de la consultoria esta directamente relacionado con caracterizacion de todos
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los stakeholders. Incluyendo a las personas que participan de forma activa, directa o indirecta

en el desarrollo de la consultoria, y quienes se vean involucrados en los resultados obtenidos.

Con el fin de garantizar una gestion efectiva, se trabajara la matriz RACI

(Responsible, Accountable, Consulted, Informed) herramienta que permite la caracterizacion,

contribuyendo a organizar y clasificar los responsables en funcion de su nivel de

compromiso, autoridad, consulta e involucramiento en las actividades clave del proyecto.

La aplicacion de esta metodologia facilitard, la comunicacion clara y transparente, la

adecuada definicion de roles, el fortalecimiento del compromiso de involucrado y la

implementacion mas efectiva de la consultoria.

Tabla 3. Matriz RACI

RACI
Actividad Responsable Autoridad Consultar Informar
Trabajo de campo (Diagndstico Consultor de Gerencia Asesor .
. Talento . Gerencia General
Cliente Interno) General Gerencia
Humano
Consultor de Area de
Formacion de personal y Gerencia Talento Todos los
., Talento
evaluacion General Humano, colaboradores
Humano . .
jefes de area
Consultor de Area de
Definicion de procesos para Gerencia Talento Todos los
., ., Talento
seleccion y contratacion Humano General Humano, colaboradores

jefes de area

Nota: Construccion propia, 2025.

Plan de Trabajo

Se muestra un preliminar del cronograma del plan de trabajo para el desarrollo de la

consultoria en la empresa en referencia.
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Hustracion 4. Plan de trabajo

PLAN DE TRABAJO

Semanas
0. GESTION ADMINISTRATIVA Y CONTRACTUAL

0.1 |Obtener autorizacion de la empresa para el proyecto
0.2 |Obtener los documentos de la empresa para el contrato
0.3 |Generacion del contrato
0.4 |Firma del acta de inicio
0.5 |Radicar contrato firmado en area juridica
1. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.1. |Idea del proyecto.
1.2 |Arbol de problemas.
2. PLANEACION
2.1 |Objetivo General.
2.2 |Justificacion.
2.3 |Alcance.
2.4 |Poblacion.
2.5 |Marco de referencia.
2.6 |Plan de trabajo.
3. EJECUCION Y EVALUACION
3.1 |Desarrollo del plan de trabajo.
Elaboracion del formulario de preguntas para identificarlas brechas en las
habilidades
3.1.2 |Aplicar la Encuesta de identificacion

3.1.1

3.1.3 |Analisis de resultados de la encuesta

Diseiiar un plan de formacion basados en las brechas encontradas en las
habilidades

Formaciones a la fuerza de venta con los temas relacionados en el plan de
formacion

3.1.4

3.1.5

3.1.6 |Aplicacion de encuestas de satisfaccion de las formaciones

3.1.7 |Revision de indicadores de medicion como Tickect y NPS

3.1.8 |Mejora Continua y Refuerzo en el tiempo

3.4 |Monitoreo mediante Matriz Marco Logico
4. CIERRE
4.1 |Informe de cierre y entregables.

4.2 |Lecciones aprendidas.

4.3 |Recomendaciones para la gerencia.

Nota: Construccion propia, 2025.
Fase Implementacion y Monitoreo de las Estrategias
En esta etapa se realiza la intervencion en la organizacion, generando los productos

relacionados en el alcance del proyecto. Los entregables se incluyen al final de este informe.

Desarrollo del Plan de Trabajo

Durante la primera actividad del proyecto se realizé un diagnostico de la situacion
actual del talento humano, lo cual permiti6 identificar fortalezas y oportunidades de mejora
en la gestion del area. Este andlisis se convirtio en el punto de partida para disefar estrategias

orientadas a fortalecer la estructura organizacional y optimizar los procesos de atraccion,
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seleccion y retencion del personal.

Seguidamente, se avanzo en la estandarizacion de procesos clave, incluyendo la
seleccion y contratacion de personal, la elaboracion del manual de funciones, y el disefio de
protocolos para la capacitacion y la evaluacion del desempefio. Asi mismo, se estructurd una
propuesta de plan de bienestar laboral, adaptada a las caracteristicas y necesidades especificas
de la empresa y su equipo de trabajo.

Cada una de estas acciones se consolidd en productos documentales especificos, los
cuales se encuentran detallados en los anexos de este informe, en concordancia con la tabla
de entregables establecida en el proyecto.

Productos Finales

La siguiente tabla muestra de manera consolidada la informacion de los productos
obtenidos como resultado de la intervencion. Dichos productos se proporcionan como
anexos, formando parte esencial de la documentacion del proyecto, siguiendo la
denominacion indicada.

Tabla 4. Descripcion de Productos de la consultoria

Descripcion de Productos de 1a Consultoria

Descripcién del Nombre del archivo del

No. Actividad ID producto elaborado producto (con su identificacion
de anexo)

. Informacién de cliente Anexo A Informacién Cliente

1 Trabajo de campo A .
interno Interno
2 B1 Protocolo de seleccion Anexo B1 Protocolo de seleccion
Definicion de procesos
para seleccién y
contratacion
B2 Manual de funciones Anexo B2 Manual de funciones

Formacién de personal y Protocolo de Anexo C1 Protocolo de

.. C1 capacitacion de . .
evaluacion capacitacion de personal
personal

Protocolo Modelo
C2 Evaluacion de
desemperfio

Anexo C2 Modelo de evaluacion
de desempeio
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Nota: Construccion propia, (2025).

Matriz Marco légico

Tabla 5. Matriz Marco Logico

MATRIZ MARCO LOGICO

Resumen Narrativo del Objetivo Indicador

Medio de
verificacion

Supuesto

Montajes Técnicos de Colombia S.A.S tiene la
oportunidad de mejorar sus procesos de vinculacion,
seleccion, contratacion y administracion del personal
mediante la creacion de un area formal de talento
humano. Las politicas claras, programas de capacitacion
y planes de reconocimiento fortaleceran la motivacion,

Area de talento humano
creada; Procesos
estandarizados

Informes de gestion;
Protocolos y
manuales entregados;

La Gerencia
respalda la
implementacion del

Fin . . . implementados; Mejora en  Encuestas de clima .
el sentido de pertenencia y el compromiso de los .o . . proyecto y asigna
. L. indicadores de clima laboral; laboral; Indicadores
colaboradores. Ademas, el fortalecimiento del . . .. los recursos
L. . .. Reduccion de riesgos legales de productividad y .
conocimiento y aplicacion de la normatividad laboral .. . . necesarios.
. . ., L, y administrativos cumplimiento legal
vigente y de buenas practicas de gestion minimizara
riesgos legales, mejorara la seguridad y salud en el
trabajo, y optimizara los procesos administrativos.
. , [ Participacion de la
Formalizar el area de talento humano en la empresa Area de talento humano ., p
, . Documentacion de  gerencia en la
L. como resultado del proceso de consultoria, formalizada; Procesos . N .,
Proposito . ; . . . . procesos; Registros  implementacion de
contribuyendo a mejorar la eficiencia y eficacia en la definidos y operativos; o .
.. . de capacitacion las estrategias
gestion del talento humano. Personal capacitado
propuestas.
. ., . N Matriz de
1. Identificacion de necesidades del proceso de talento  Informe de diagndstico diaenostico: Acceso a
humano mediante diagnostico. 2. Trabajo de campo con elaborado; Datos &n ? informacion
I ., . Instrumentos
Componentes los colaboradores para recopilar informacion clave. 3. recolectados y analizados; . confiable y
P ., . aplicados; Informe g
Analisis de hallazgos para la creacion del area de talento Propuesta de estructura téenico de colaboracion de los
humano. organizacional definida . equipos internos.
consultoria
(Ntmero de entrevistas y Informes de trabajo La empresa
. . . .. encuestas realizadas / Total de campo; Matriz de garantiza
1. Trabajo de campo: diagndstico. 2. Definicion de . | ., p- y ga s
L, .. planificado) x 100; (Numero diagnostico; disponibilidad de
procesos de seleccion y contratacion (manual de .
L. . ., ., de protocolos y manuales ~ Protocolos y tiempo del personal
Actividades funciones + protocolo de seleccion). 3. Formacion de L . .
.. o, diseflados / Total previstos) manuales; Registros y acceso a
personal y evaluacion (protocolo de capacitacion + , . : .
., % 100; (Namero de de capacitacion; informacion
modelo de evaluacion). o . .. .
capacitaciones realizadas/  Modelo de administrativa y
Total planificadas) x 100 evaluacion operativa.

Nota: Elaboracion propia, (2025).

Fase Cierre y Conclusiones

En esta fase se concluye de manera formal el proyecto, realizando la entrega de los

resultados finales junto con los anexos correspondientes donde se detallan los cambios

implementados al final de este documento.
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Lecciones Aprendidas

A continuacion, se presenta un inventario de las buenas practicas identificadas y de
las oportunidades de aprendizaje durante el desarrollo del proyecto. Asimismo, Se presenta
un balance de los principales aciertos en la gestion de este, asi como las dificultades
encontradas por parte de la organizacion como por el equipo consultor. Los cuales se orientan
como oportunidades de mejora que serviran de base para fortalecer los proyectos futuros

relacionados con la creacidn del area del talento humano.
Buenas Practicas:

1. Compromiso por parte del Gerente General: La gerencia mostré una
escucha activa y gran participacion frente a las propuestas relacionadas con la

creacion del area de talento humano y su importancia.

2. Colaboracion de los colaboradores: Fueron las personas que
participaron en las encuestas realizadas, con el fin de construir la recopilacion de
informacion confiable para el diagnostico.

3. Disponibilidad de informacion: La empresa facilito todos los
documentos basicos para la consultoria, dentro de ellos facilitando la planilla de
némina, contratacion y seguridad social, lo que ayudo para efectuar el analisis.

4. Reconocimiento de la necesidad: La empresa identifico la importancia
de contar con el area de gestion del talento humano, esto reflejado en su interés y

disposicion a los cambios.
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5. Cultura de trabajo en equipo: A pesar de no contar con un area de
gestion humana en la empresa, se identificoé que los empleados tienen una buena
relacion y disposicion para apoyarse en cualquier momento.

6. Maleabilidad organizacional: Se evidencio la adaptabilidad en los
cambios que propusimos en la consultoria por la empresa.

7. Comunicacion cercana entre directivos y empleados: El gerente de la
empresa mantiene contacto directo con sus empleados, logrando mantener un buen
vinculo de confianza y comunicacion efectiva con los empleados.es

8. Crecimiento laboral: Se identifico el interés de los empleados en recibir
informacion frente a la formacion requerida para cada uno de los puestos de trabajo la
importancia de las capacitaciones para mejorar y mantener su bienestar emocional,
mental y fisico.

9. Oportunidades de Crecimiento: El proceso de intercambio de
informacion con Montajes Técnicos de Colombia S.A.S. representd una experiencia
de aprendizaje mutuo que fortalecio las competencias del equipo consultor y, a su vez,
aportd insumos valiosos para el desarrollo profesional y la consolidacion

organizacional de la empresa.

Esta consultoria genero una oportunidad de conocimiento y crecimiento a nivel
personal y profesional. Evidenciamos que la gestion del talento humano es un factor muy
importante para la transformacion organizacional. El haber realizado esta consultoria en la
empresa nos permitié valorar la importancia de la empatia, planeacion y la comunicacion
como pilares de la gestion efectiva. Esta experiencia confirmé que el talento humano es un
eje fundamental en el éxito empresarial, que el valor humano es uno de los recursos mas

valorados hoy en dia y este hace que la empresa pueda lograr mantenerse a través del tiempo,
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asimismo, evidenciamos que el rol del consultor consiste en guiar, inspirar y generar
capacidades sostenibles dentro de las organizaciones que las ayude a evidenciar sus falencias

para su crecimiento.
Recomendaciones para la Gerencia

De acuerdo con las validaciones realizadas por esta consultoria a continuacion damos
unas sugerencias a la gerencia con el fin de que puedan implementar un plan de mejora a

través del tiempo para fortalecer su sostenibilidad en el tiempo.

En el corto plazo

° Formalizar la creacion del area de Gestion Humana, definiendo su

estructura, funciones y responsables.

. Establecer politicas para los procesos de vinculacion, induccion y

capacitacion para todos los empleados.

° Implementar un sistema de comunicacion sencillo, puede sera través de
dispositivos como walkie talkies o radios con altavoces, que ayude con la fluides de la

comunicacion.

o Implementar un sistema de evaluacion del desempefio que les permita
evaluar los logros individuales como grupales, para ayudar en el crecimiento y el

desarrollo profesional.
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. Fomentar programas de capacitacion de manera frecuente las cuales
estén enfocadas en el desarrollo de competencias técnicas y el fortalecimiento de

habilidades blandas.

. Disefiar estrategias que fortalezcan la cultura de Montec, promoviendo

el compromiso y la retencion del talento humano.

. Definir indicadores de gestion humana que permitan realizar

seguimiento y evaluar avances de manera clara y objetiva.
En el Mediano plazo

° Establecer un plan de bienestar y seguridad laboral, orientado a
promover un entorno de trabajo saludable, seguro para todos los colaboradores y que

contribuya al trabajé en equipo.

. Disefiar un sistema de evaluacion del desempefio que permita medir los

logros y apoyar el desarrollo profesional.

. Promover programas de capacitacion continua, tanto en lo técnico

como en habilidades blandas.

En el largo plazo:



POLI s

POLITECNICO
GRANCOLOMBIANO

. Generar estrategias que ayuden a cultivar una cultura organizacional y

aumenten la retencion de talento.

. Plantear indicadores de gestion humana que ayuden con los

seguimientos para lograr ver los avances de manera clara.

De esta forma, la empresa podra beneficiarse de los resultados inmediatos de la

consultoria y lograr una evolucion que les permita evolucione en el tiempo.
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Trabajo de campo

A Informacion de cliente interno

fw ;' ontec

MONTAJES TECNICOS DE COLOMBIA SAS
INFORMACION DE CLIENTE INTERNO

De Colombia S.A.S
(it il Hallazgos principales Evidencia (respuestas de los empleados) iccxmes sugeridas para el drea de Gestion

Motivaciony sentido de

Los empleados muestran compromiso y
agrado por su trabajo, pero perciben

“Me siento motivado porque aprendo cosas
nuevas”; “Falta reconocimiento del trabajo

Implementar un programa de reconocimiento
trimestral y fortalecer los espacios de

areas y falta de claridad en funciones.

entre areas.”

pertenencia desmotivacion en momentos de sobrecarga o : 5 i i i
.. realizado. retroalimentacion positiva.
falta de reconocimiento.
Existe disposicion al trabajo en equipo, pero |“Falta de comunicacion clara sobre las Disefiar un protocolo de comunicacion
Comunicacion interna se perciben fallas en la comunicacion entre ~ |tareas”; “Se puede mejorar la coordinacion |interna conreuniones semanales, buzén de

sugerencias y canales digitales formales.

Bienestar fisico y seguridad
laboral

Se evidencia interés por mejorar condiciones
del entorno de trabajo y fortalecer el uso de
elementos de proteccion personal.

“Revisar y actualizar protocolos de
seguridad”; “Tener mayor dotacion de
uniformes y EPP.”

Fortalecer el Sistema de Seguridad y Salud
en el Trabajo (SST) e incluir pausas activas y|
campafias de autocuidado.

Bienestar mental y equilibrio
laboral

Se identifican cargas laborales desiguales y
poca flexibilidad ante situaciones personales.

“Mayor flexibilidad en horarios”; “Mejorar
la organizacion de los turnos.”

Implementar politicas de conciliacion laboral
y estrategias de gestion del estrés laboral.

Capacitacion y desarrollo

Los trabajadores expresan interés en
capacitacion técnica y formacion continua.

“Definir planes de capacitaciony
desarrollo”; “Capacitaciones sobre manejo
de maquinaria.”

Establecer un plan anual de capacitacion con
apoyo de aliados externos o virtuales.

Clima y relaciones laborales

Buen ambiente general, disposicion para
ayudar, aunque falta formalidad en la
coordinacion entre dependencias.

“Hay buen compaiierismo y apoyo mutuo”;
“Falta coordinacion entre produccion y
logistica.”

Crear actividades de integracion semestrales
y espacios de comunicacion interarea.

Reconocimiento ¢ incentivos

No existen programas formales de incentivos
o reconocimiento, lo que limita la
motivacion.

“Incentivos como bonos y reconocimientos”;

“Incrementar beneficios para los
colaboradores.”

Disefiar un plan de incentivos simbdlicos y
1o monetarios, alineado con el desempefio y
la cultura organizacional.

Gestion organizacional y liderazgo

Los directivos reconocen la necesidad de
fortalecer la gestion humana y estandarizar
procesos.

“Es necesario formalizar los programas de
bienestar y seguridad.”

Formalizar el drea de Gestion Humana con
roles, funciones y politicas claras que
integren bienestar, capacitaciony evaluacion.




POLI

POLITECNICO
GRANCOLOMEBIANO

2. Formacion de personal y evaluacion

B1 Protocolo de capacitacion de personal

MONTAJES TECNICOS DE COLOMBIA SAS
, '
PROTOCOLO DE CAPACITACION DE PERSONAL
ontec

De Colombia S.A.S

- Identificacion de necesidades de capacitacion en procesos de extraccion, transporte,
almacenamiento y comercializacion de los distintos materiales de la empresa

- Definicion de objetivos de capacitacion (seguridad industrial, servicio al cliente, ventas técnicas,
manejo de maquinaria).

- Elaboracion del plan anual de formacion con cronograma, presupuesto y recursos necesarios.

- Seleccion de metodologias (charlas, talleres practicos, formacion en campo).

Jefe de Talento Humano y
Coordinador de Seguridad y Salud
enel Trabajo (SST).

- Desarrollo de las sesiones de capacitacion segin el plan establecido.
- Entrenamiento en buenas practicas de seguridad minera y manejo de EPP.

Tnstructores internos (areas técnicas)

- Capacitacion en normatividad ambiental y comercial - Talleres de habilidades blandas (trabajo en SRS (mf)sulj[ores
: i i ; ; especializados en mineria, ventas y
equipo, comunicacion con clientes, liderazgo). $ST)
- Registro de asistencia y evaluacién parcial de conocimientos. )
- Aplicacion de encuestas de satisfaccion y pruebas de aprendizaje.
- Medicion de indicadores: % de trabajadores capacitados, reduccion de incidentes, mejora en " o
s peara Comité de Capacitacion (Talento
: Humano + Jefes de Area + SST).

- Retroalimentacion de participantes y jefes de area.
- Ajuste al plan de capacitacion seglin resultados y nuevas necesidades detectadas.

B2 Protocolo Modelo Evaluacion de desempeiio

MONTAJES TECNICOS DE COLOMBIA SAS

an t e c° EVALUACION DE DESEMPENO
De Colombia S.A.S
Cumplimiento de metas de produccion/ventas Competencias técnicas 10
Calidad del trabajo Competencias técnicas 10
Uso correcto de maquinaria y equipos Competencias técnicas 10
Cumplimiento de normas de seguridad y ambientales Competencias técnicas 10
Trabajo en equipo y colaboracion Competencias blandas 15
Comunicacion efectiva Competencias blandas 75
Adaptabilidad al cambio Competencias blandas 75
Responsabilidad y compromiso Competencias blandas 75
Puntualidad y asistencia Gestion del tiempo y productividad i
Eficiencia en el uso de recursos Gestion del tiempo y productividad i
Cumplimiento de cronogramas Gestion del tiempo y productividad 6
Aportes a nuevas ideas o mejoras Innovacion y mejora continua 5
Participacion en capacitaciones y disposicion de aprendizaje |Innovacion y mejora continua 5
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3. Definicion de procesos para seleccion y contratacion

C1 Protocolo de seleccion

ﬂﬁ;ewtec’

De Colombia S.A.S

Montajes Técnicos de Colombia S.A.S
PROTOCOLO DE SELECCION

FACTOR A TRABAJAR

OBJETIVO

ACTIVIDADES

INDICADOR

PRESUPUESTO | DURACION | PERIODICIDAD

RECURSOS

RESPONSABLE

Mejorar el flujo de

- Implementar
boletines internos

% de trabajadores
que perciben

Bajo (uso de

Jefe administrativo

L . i - Reuniones breves R . Correo, carteleras, |y de Gestion
Comunicacién interna informacion entre mejora en la herramientas 6 meses Semanal / Mensual .
. semanales o e . software interno Humana
areas ) on digitales gratuitas)
- Buzon de
5 (encuesta)
sugerencias
-Crear programa de o 3
Incrementar el L (Ntumero de . , 35, 2o Jefe administrativo
ws reconocimientos 8 Medio (premios Material impreso, i
Yy 1p laboral |, . reconocimientos Uzt . . y de Gestion
P A trimestrales simbolicos, 1 afio Trimestral presupuesto de
motivacién a través del D otorgados por # " 2 Humana
S - Difusion de logros|, . diplomas, detalles) incentivos
reconocimiento trimestre
en carteleras
- Identificar
necesidades de
e N° de
Fortalecer ol capacitaciones Medio (segun Gerente general -
Spam : - Implementar p. 5 £ " Bimensual / Capacitadores, Jefe administrativo
Capacitaciéon y desarrollo |competencias S realizadas / % de |aliados o 1 afio . i
S capacitaciones Semestral plataforma virtual |y de Gestion
técnicas y blandas |~ . empleados consultores)
técnicas y de SST e Humana
- Talleres de -
trabajo en equipo
- Pausas activas
- Charlas de salud [N°de actividades |Medio (alianzas Jefe administrativo
Fomentar la salud N y Instructores, -
= § ocupacional realizadas / EPS/ARL, : y de Gestion
Bienestar laboral fisica y mental de s, Sl o 1 afio Mensual espacios comunes,
2 - Actividades participacion actividades s Humana
los trabajadores 4 5 _ dotacién
deportivas y promedio recreativas)
recreativas
- Revisar y
actualizar :
protocolos % de trabajadores
. : con EPP completo / . 3
y " Prevenir accidentes |- Entrega adecuada s L Alto (inversion en - . EPP, asesoria ARL,
Seguridad y ergonomia : reduccion en i 1 afio Trimestral i Gerente general
y riesgos laborales [de EPP EPPy ergonomia) dotacién
i reportes de
- Evaluacion i
i i incidentes
ergonémica de
puestos
- Jornadas de
Fortalecer la integracion Encuestas de clima Medio (segtin Espacios de Jefe administrativo
Integracion y clima cohesiony - Celebracion de laboral / N° de o B integracion, y de Gestion
: . £ actividades 1 ano Semestral =
laboral relaciones fechas especiales  |actividades p presupuesto Humana
2 e . organizadas) .
interpersonales - Actividades de  [realizadas recreativo
team buil ding
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C2 Manual de funciones

entec

De Colombia S.A.S

Montajes Técnicos de Colombia S.A.S
MANUAL DE FUNCIONES

Asegurar el correcto funcionamiento de los molinos para la trituracion de piedra y obtencion del polvo mineral.

Jefe de Produccion

Edad:

ar, controlar y mantener el molino garantizando la calidad del polvo de piedra y el cumplimiento de las metas de produccion

20-45 afios

Estudios:

Estudios Bachillerato basico

1 afio en manejo de maquinaria industrial o procesos mineros

Operar los molinos segin parametros de seguridad y calidad.
Verificar el tamafio de particula y la uniformidad del producto.

Trasladar de manera segura y eficiente la piedra desde las canchas de al » hasta la tolva de alimentacion

122 - 50 afios

Bachillerato o curso de maquinaria pesada

2 aiios en mangjo de cargadores o ia amarilla

Transportar piedras desde el patio hasta la tolva.

Empacar el polvo mineral enlonas garantizando la calidad, el peso v la presentacion del producto.

: |18-40 afios

: | Estudios Basica

A
1a

:|6 meses en labores operativas o de empaque

Llenar las lonas de acuerdo conel peso estandar.




