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Resumen

El documento presenta un plan de mejoramiento para la gestion del talento humano de MC
Obras Civiles y Metalmecanica, una empresa colombiana con aproximadamente 15 afios de
experiencia en los sectores de construccion, metalmecanicay electricidad. El diagnostico
evidencia que, debido al crecimiento de la organizacidn, es necesario fortalecer y estandarizar
los procesos de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion, capacitacion y seguimiento
del personal, la empresa utiliza principalmente referencias y recomendaciones de sus
trabajadores para contratar nuevos colaboradores, situacion que limita el acceso a una mayor
cantidad y diversidad de candidatos, aunque se realizan actividades como revision de hojas
de vida, entrevistas y verificacion de experiencia, estas no se encuentran integradas en un
proceso formal con criterios objetivos y documentados, el plan propone definir perfiles de
cargo, ampliar la publicacion de vacantes mediante bolsas de empleo y canales digitales,
implementar entrevistas estructuradas y evaluaciones de competencias, y documentar las
decisiones de contratacion. También se plantea mejorar la induccion, incorporando
informacion sobre las funciones, responsabilidades, normas internas, riesgos laborales,
procedimientos seguros y uso de elementos de proteccion personal, junto con una evaluacion
que permita verificar la comprension del trabajador.

La propuesta busca fortalecer la capacitacion y el seguimiento del personal mediante un
programa anual basado en las necesidades de cada cargo, priorizando las competencias
técnicas, la seguridad y salud en el trabajo y el uso adecuado de herramientasy equipos. Se
propone realizar seguimiento a los nuevos trabajadores durante los primeros 30, 60 y 90 dias,
con el fin de evaluar su adaptacion y desempefio. El plan se fundamenta en la ISO
30405:2023 y utiliza el ciclo PHVA (Planear, Hacer, Verificar y Actuar) como metodologia
de mejora continua, permitiendo planificar las acciones, ejecutarlas, medir sus resultados y
aplicar correcciones.
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Objetivo general

Disenar un plan de mejoramiento para la gestion del talento humano de la empresa
MC Obras Civiles y Metalmecanica, orientado a fortalecer y estandarizar los procesos de
reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion y capacitacion del personal, mediante la
implementacion de estrategias de mejora continua que contribuyan al desarrollo de las
competencias de los colaboradores, al incremento de la productividad y al fortalecimiento
del desempeio organizacional.

Objetivos especificos

1. Diagnosticar el estado actual de los procesos de reclutamiento, seleccion,
contratacion, induccion y capacitacion de personal en MC Obras Civiles y
Metalmecanica, identificando las principales dificultades, limitaciones y
oportunidades de mejora.

2. Analizar las fortalezas y debilidades de la gestion del talento humano de la
organizacion, considerando la disponibilidad de recursos, la asignacién de
responsabilidades y la aplicacion de los procedimientos internos.

3. Proponer un modelo estructurado de seleccion y contratacion basado en
criterios objetivos de formacidn, experiencia, competencias y requisitos del cargo,
con el propdsito de mejorar la idoneidad del personal vinculado.

4. Disefar una propuesta de induccion y capacitacion que permita fortalecer las
competencias técnicas, organizacionales y de seguridad y salud en el trabajo de los
colaboradores, de acuerdo con las funciones y riesgos asociados a cada cargo.

5. Establecer mecanismos de seguimiento y evaluacién que permitan medir la
efectividad de los procesos de seleccion, induccidn y capacitacion, promoviendo la
retroalimentacion y la toma de decisiones basada en resultados.

6. Integrar el ciclo PHVA como metodologia de mejora continua para facilitar el
seguimiento, control y actualizacion permanente de los procesos de gestion del
talento humano.



Antecedentes del proceso de gestion del talento humano

La gestion del talento humano constituye un elemento estratégico para el
funcionamiento y desarrollo de las organizaciones, debido a que los procesos relacionados
con el reclutamiento, la seleccion, la contratacion, la induccion y la capacitacion permiten
incorporar y desarrollar personas de acuerdo con las necesidades de la empresa, la
Organizacién Internacional de Normalizacion establece que la gestion del reclutamiento debe
desarrollarse mediante procesos planificados que permitan atraer, buscar, evaluar y contratar
personas de acuerdo con las necesidades organizacionales, la norma plantea la importancia
de gestionar las diferentes etapas del proceso, revisar los resultados y generar aprendizaje
para favorecer la mejora continua (ISO, 2023).

Este enfoque resulta especialmente pertinente para MC Obras Civiles y
Metalmecanica, ya que en el diagnodstico realizado se identificd que la empresa recurre
principalmente a referencias y recomendaciones de sus trabajadores para la contratacion de
personal. Aunque este mecanismo puede facilitar la identificacion de candidatos, también
limita el alcance del proceso de reclutamiento y reduce la posibilidad de acceder a nuevos
talentos, la implementacion de un proceso mas estructurado, que incluya la definicidon del
perfil del cargo, la publicacion de vacantes, la preseleccion, la entrevista y la evaluacion de
las competencias, representa una alternativa coherente con las directrices internacionales
para fortalecer la gestion del talento humano. La ISO 30405:2023 puede ser utilizada por
organizaciones de cualquier tipo y tamafio, lo cual permite su aplicacién como referencia
para una empresa como MC Obras Civiles y Metalmecanica (ISO, 2023).

La seleccion basada en criterios previamente definidos permite mejorar la
correspondencia entre las caracteristicas del candidato y las exigencias del cargo. El
Ministerio del Trabajo de Colombiareconoce la importancia de identificar los conocimientos,
habilidades y competencias requeridas para el desempefo de las ocupaciones, relacionando
la formacion y las capacidades de los trabajadores con las necesidades productivas de las
organizaciones (Ministerio del Trabajo, 2026), la propuesta de establecer perfiles de cargo
y criterios objetivos de seleccion puede contribuir a que la empresa vincule trabajadores con
mayores posibilidades de responder adecuadamente a las funciones asignadas.

Otro aspecto fundamental identificado en la empresa corresponde al proceso de
induccion, la informacion se entrega principalmente mediante documentos y una orientacion
general, sin que exista una evaluacion formal que permita comprobar el nivel de comprension
del nuevo colaborador. Esta situacion evidencia la necesidad de transformar la induccion en
un proceso organizado, en el cual el trabajador conozca claramente sus funciones,
responsabilidades, condiciones laborales, normas internas, procedimientos de seguridad y
riesgos asociados a su actividad. La propuesta de fortalecer la induccion resulta coherente
con la necesidad de garantizar que las competencias de los trabajadores sean aplicadas
efectivamente en el lugar de trabajo, aspecto que se relaciona con la productividad y el
desempeiio organizacional (OCDE y OIT, 2017).



En una empresa dedicada a actividades de construccion, metalmecéanica y
electricidad, los trabajadores deben contar con conocimientos y habilidades acordes con las
funciones que desarrollan. La Organizacion Internacional del Trabajo sefiala que el
fortalecimiento y la actualizacion de las competencias pueden contribuir al aumento de la
productividad y al mejoramiento de las oportunidades laborales (OIT, 2008), la propuesta de
implementar capacitaciones especificas de acuerdo con cada cargo incluyendo temas
técnicos, uso adecuado de herramientas, elementos de proteccion personal y procedimientos
seguros de trabajo constituye una estrategia que puede favorecer el desempefioy la eficiencia
de los colaboradores.

El plan de mejoramiento incorpora el seguimiento, la retroalimentacién y la mejora
continua como mecanismos para verificar los resultados de las acciones implementadas. Esta
propuesta es importante porque la gestion del talento humano no debe limitarse a contratar
trabajadores, sino que debe permitir evaluar si las personas seleccionadas cumplen
adecuadamente sus funciones y si las acciones de capacitacion e induccion estan produciendo
los resultados esperados, la ISO 30405:2023 incorpora la revision y el aprendizaje como
elementos del proceso de reclutamiento, lo que respalda la necesidad de realizar seguimiento
y utilizar los resultados obtenidos para introducir mejoras posteriores (ISO, 2023).

Los antecedentes revisados permiten establecer que el plan de mejoramiento
propuesto para MC Obras Civiles y Metalmecanica posee una base técnica y organizacional
que respalda su viabilidad. Las acciones propuestas son la de fortalecer el reclutamiento,
establecer criterios de seleccion, estructurar la induccion, desarrollar capacitaciones
especificas, realizar seguimiento y aplicar el ciclo PHVA, responden directamente a las
falencias identificadas en la empresay se relacionan con practicas reconocidas de gestion del
talento humano, el plan no plantea una transformacion completamente ajena a la
organizacion, sino la organizacion, formalizacién y mejora de procesos que actualmente ya
se desarrollan de manera parcial, su implementacién puede contribuir a mejorar la
vinculacién del personal, fortalecer sus competencias y favorecer el desempefio
organizacional, siempre que la empresa realice un seguimiento periddico de los resultadosy
ajuste las acciones de acuerdo con las necesidades identificadas.

Situacion actual y oportunidades de mejora

MC Obras Civiles y Metalmecdnica es una empresa colombiana con
aproximadamente 15 afios de experiencia en la prestacion de servicios de construccion,
metalmecanicay electricidad. Debido al crecimiento de sus operaciones y a la participacion
en proyectos para empresas de gran importancia, la gestion del talento humano ha adquirido
una mayor relevancia para garantizar la disponibilidad de trabajadores competentes,
capacitados y preparados para cumplir con las exigencias técnicas y de seguridad de cada
servicio.



La empresa cuenta con un area encargada de los procesos de reclutamiento, seleccion,
contratacion, induccidn, evaluacion y motivacion del personal, estos procesos presentan
oportunidades de mejora debido a que las personas responsables de su ejecucion también
desempefian funciones en otros departamentos, lo que limita el tiempo y la dedicacion
destinados exclusivamente a la gestiéon del talento humano, el 4rea no cuenta con un
presupuesto propio, situacion que dificulta la implementacion sistematica de programas de
capacitacion, seguimiento y desarrollo de los colaboradores.

Uno de los principales aspectos por mejorar corresponde al proceso de reclutamiento
y seleccion, la empresa utiliza principalmente referencias y recomendaciones de sus propios
trabajadores como mecanismo para identificar candidatos. Aunque esta practica puede
facilitar la busqueda de personas conocidas y recomendadas, también limita el alcance del
proceso de seleccion, debido a que reduce el nimero y la diversidad de candidatos
disponibles, se propone que, como minimo, el 70 % de las futuras vacantes sean divulgadas
mediante canales adicionales a las referencias internas, tales como bolsas de empleo, redes
sociales profesionales y plataformas digitales, se espera ampliar el nimero de candidatos por
vacante y mejorar las posibilidades de identificar personas con las competencias,
conocimientos y experiencia requeridos para cada cargo.

La segunda falencia se relaciona con la ausencia de un proceso de seleccion
completamente estandarizado. Aunque la empresa realiza actividades como revision de hojas
de vida, entrevistas y verificacion de experiencia, estas etapas no se encuentran
completamente integradas en un procedimiento Unico con criterios de evaluacion
previamente definidos, se propone implementar un proceso compuesto por la descripcion del
perfil del cargo, publicacion de la vacante, preseleccion documental, entrevista estructurada,
evaluacion de competencias, verificacion de referencias y decision de contratacion. La meta
es lograr que el 100 % de las nuevas contrataciones se realice utilizando una lista de
verificacion y criterios documentados, disminuyendo la dependencia de decisiones basadas
exclusivamente en recomendaciones personales.

La tercera oportunidad de mejora corresponde al proceso de induccion, la informacion
de la empresa se entrega principalmente mediante documentos y una orientacion general, sin
que se realice una evaluacion formal para comprobar el nivel de comprension del nuevo
colaborador. Esta situacion puede generar diferencias en la forma en que cada trabajador
interpreta sus funciones, responsabilidades, politicas, procedimientos y normas de seguridad.
Para mejorar este proceso, se propone implementar un programa de induccién estructurado
que incluya informacion sobre la organizacion, el cargo, las funciones, las politicas internas,
los riesgos laborales, los procedimientos seguros de trabajo, el uso de elementos de
proteccion personal y las condiciones de contratacion, se propone aplicar una evaluacion de
conocimientos al finalizar la inducciéon. Como meta de mejora, se espera que el 100 % de los
trabajadores nuevos complete el proceso de induccion y que al menos el 90 % alcance un
resultado satisfactorio en la evaluacidn correspondiente.



La capacitacion constituye otra de las areas que requiere fortalecimiento. La empresa
desarrolla actividades relacionadas con las funciones especificas y la seguridad de los
trabajadores, estas acciones deben organizarse mediante un programa anual que permita
identificar las necesidades de formacion, definir los temas prioritarios, establecer
responsables y realizar seguimiento a los resultados, se propone implementar un plan anual
de capacitacion que priorice las competencias técnicas propias de cada cargo, el uso adecuado
de herramientas, los elementos de proteccion personal, los procedimientos seguros de trabajo
y las necesidades identificadas mediante la evaluacion del desempefio. Con esta estrategia se
espera que, durante el primer afio de implementacion, al menos el 80 % de los trabajadores
participe en las capacitaciones programadas y que las actividades realizadas sean evaluadas
para determinar su nivel de efectividad.

Se identifica la necesidad de fortalecer el seguimiento posterior a la contratacion. La
seleccion de un trabajador no debe considerarse finalizada en el momento de la firma del
contrato, ya que es necesario verificar si la persona se adapta al cargo, cumple con sus
responsabilidades y demuestra las competencias requeridas, se propone realizar un
seguimiento durante los primeros 30, 60 y 90 dias de vinculacién, mediante listas de
verificaciony retroalimentacion del jefe inmediato. La meta es realizar este se guimiento en,
como minimo, el 90 % de las nuevas contrataciones, permitiendo identificar oportunamente
dificultades de desempeio, necesidades de capacitacion o aspectos relacionados con la
adaptacion al cargo.

Se propone aplicar el ciclo PHVA como metodologia para garantizar la mejora
continua del proceso. En la etapa de planear se identificaran las necesidades de personal,
capacitacion y mejora; en la etapa de hacer se implementaran los procesos de seleccion,
induccion y formacion; en la etapa de verificar se analizardn indicadores como el
cumplimiento de las inducciones, la participacion en capacitaciones, los resultados de las
evaluacionesy el seguimiento a los nuevos trabajadores, en la etapa de actuar se estableceran
acciones correctivas y de mejora con base en los resultados obtenidos.

Se espera que laimplementacion del plan permita mejorar progresivamente la gestion
del talento humano de la empresa. Como resultado inicial, se plantea alcanzar durante el
primer afio una mejora aproximada del 20 % al 30 % en el nivel de formalizacion y
seguimiento de los procesos, tomando como referencia el cumplimiento de los indicadores
establecidos. También se espera reducir la dependencia de las referencias como Unico
mecanismo de reclutamiento, lograr una cobertura de induccion cercana al 100 % para los
nuevos trabajadores, aumentar la participacion en las actividades de capacitacion y mejorar
el seguimiento de los colaboradores durante su etapa inicial de vinculacion.

Es importante sefalar que estas metas representan resultados esperados y deberan ser
validadas mediante una medicion inicial o linea base, la empresa debera registrar los
resultados actuales de cada indicador antes de iniciar la implementacion del plan y



compararlos periddicamente con los resultados obtenidos, el plan de mejoramiento no se
limitara a proponer actividades, sino que permitira evaluar objetivamente si las acciones
implementadas estdn generando mejoras reales en los procesos de gestion del talento
humano.

Propuesta de plan de mejoramiento

A partir del diagnodstico realizado en MC Obras Civiles y Metalmecénica, se evidencia
que el crecimiento de la empresa ha generado una mayor necesidad de fortalecer la gestion
del talento humano. Aunque la organizacidn cuenta con personal encargado de los procesos
de reclutamiento, seleccidon, contratacion, induccion, evaluacion y motivacion, estas
funciones son desarrolladas por trabajadores que también tienen responsabilidades en otros
departamentos, el area de talento humano no cuenta con un presupuesto propio, lo que limita
la ejecucion de programas permanentes de capacitaciony desarrollo del personal, el plan de
mejoramiento propuesto busca fortalecer los procesos existentes sin plantear una estructura
costosa o dificil de implementar, sino organizando y estandarizando las actividades que
actualmente se realizan de manera parcial.

La propuesta se fundamenta principalmente en la ISO 30405:2023, norma
internacional que establece directrices para la gestion del reclutamiento y que puede ser
aplicada por organizaciones de cualquier tamafio. La norma plantea que el proceso debe
incluir la preparacidon y planificacion, la gestion de las diferentes fases y participantes, asi
como la revision y el aprendizaje derivados de los resultados obtenidos (ISO, 2023), el
primer mejoramiento que debe realizar la empresa consiste en pasar de un proceso de
contratacion basado principalmente en referencias y recomendaciones a un sistema de
reclutamiento mas amplio y organizado, la empresa utiliza principalmente las referencias de
sus trabajadores para identificar candidatos, lo cual puede facilitarla contratacion, pero limita
el acceso a nuevos talentos y reduce la diversidad de personas que pueden participar en las
convocatorias. Para mejorar esta situacion, se propone que las futuras vacantes sean
divulgadas, ademas de las referencias internas, a través de bolsas de empleo, redes sociales
y otros canales digitales, de manera que la empresa pueda ampliar el nimero de candidatos
disponibles y seleccionar a las personas que realmente cumplan con el perfil requerido, se
espera que durante el primer afio de implementacion al menos el 70 % de las nuevas vacantes
sean publicadas en canales externos a las referencias internas. Esta cifra no representa una
situacion actual de la empresa, sino una meta de mejoramiento que permitira medir si el
proceso de reclutamiento ha logrado ampliar su alcance.

El segundo aspecto que requiere intervencion es la falta de un proceso de seleccion
completamente estandarizado. La empresa realiza actividades como la revision de hojas de
vida, las entrevistas y la verificacion de experiencia, estas actividades deben organizarse
dentro de un procedimiento Gnico que permita garantizar que todos los candidatos sean
evaluados bajo criterios similares, la ISO 30405:2023 establece la importancia de planificar



y gestionar las diferentes etapas del reclutamiento, desde la identificacion de la necesidad de
personal hasta la evaluacion y seleccion de los candidatos (ISO, 2023), se propone que cada
vacante cuente con un perfil definido que incluya formacidn, experiencia, conocimientos
técnicos y competencias requeridas, el proceso deberd incluir la revision documental, una
entrevista estructurada, la evaluacion de conocimientos o competencias cuando el cargo lo
requiera, la verificacion de referencias y la decision final de contratacion. Con esta medida
se espera que el 100 % de las nuevas contrataciones cuente con un registro documentado del
proceso y que la decision de seleccion se base principalmente en el cumplimiento del perfil
del cargo y en los resultados de la evaluacion, reduciendo la dependencia de criterios
subjetivos o exclusivamente personales.

Otro de los principales problemas identificados se encuentra en el proceso de
induccion, la empresa entrega informacion al nuevo trabajador mediante documentos y una
orientacion general, pero no realiza una evaluaciéon formal para verificar si la persona
comprendi6 adecuadamente la informacion recibida. Esta situacion representa una
oportunidad de mejora, especialmente en una empresa que desarrolla actividades de
construccion, metalmecénicay electricidad, donde el trabajador debe conocer claramente sus
funciones, los riesgos de su cargo, los procedimientos seguros de trabajo, el uso de los
elementos de proteccion personal y las normas internas de la organizacion, se propone
estructurar la induccion en modulos relacionados con la empresa, el cargo, las funciones, las
condiciones laborales y la seguridad y salud en el trabajo. Al finalizar el proceso, el trabajador
deberd realizar una evaluacién de conocimientos que permita comprobar el nivel de
comprension de la informacidon suministrada. Con esta medida se espera que el 100 % de los
nuevos trabajadores reciba una induccion formal y que al menos el 90 % obtenga un resultado
satisfactorio en la evaluacion de conocimientos, la induccidn dejard de ser inicamente una
actividad de bienvenida y se convertird en un proceso verificable de preparacion para el
desempeiio del cargo.

La capacitacion constituye igualmente un aspecto fundamental del plan de
mejoramiento, la empresa reconoce la importancia de realizar capacitaciones especificas
relacionadas con las funciones de los trabajadores, el uso de herramientas, los elementos de
proteccion personal y los procedimientos seguros de trabajo, estas actividades requieren una
mayor planificacion para que respondan a las necesidades reales de cada cargo, se propone
elaborar un programa anual de capacitacion que permita identificar las necesidades de
formacion, establecer los temas prioritarios, definir los responsables y evaluar los resultados.
Esta propuesta coincide con el enfoque de gestion estratégica del talento humano, que plantea
la necesidad de alinear el desarrollo de las personas con los objetivos y necesidades de la
organizacion (Funcién Publica, 2024), la propia Funcion Publica establece como parte de
una gestion organizada del talento humano la planificacion, ejecucion y evaluacion de los
programas de formacién y capacitacion (Funcion Publica, 2025). Aunque estas
orientaciones pertenecen al sector publico, sus principios de planificacion, seguimiento y



evaluacion pueden utilizarse como referencia para estructurar procesos de talento humano en
organizaciones privadas.

La empresa debera priorizar capacitaciones relacionadas con las competencias
técnicas de cada cargo, la seguridad y salud en el trabajo, el uso adecuado de herramientas,
los elementos de proteccion personal y los procedimientos seguros. Como meta de
implementacion, se espera que al menos el 80 % de los trabajadores participe anualmente en
las capacitaciones programadas y que las actividades prioritarias sean evaluadas para
determinar si los conocimientos adquiridos pueden aplicarse correctamente en el puesto de
trabajo. La capacitacion no debe medirse tinicamente por el nimero de cursos realizados,
sino también por la capacidad de los trabajadores para aplicar los conocimientos adquiridos
en sus actividades laborales.

El plan propone establecer un sistema de seguimiento y mejora continua mediante el
ciclo PHVA: Planear, Hacer, Verificar y Actuar. Esta metodologia permitira que la empresa
no implemente las acciones de manera aislada, sino que pueda evaluar sus resultados y
corregir las deficiencias encontradas. En la etapa de planificacion se identificaran las
necesidades de personal, los perfiles requeridos y las necesidades de capacitacion;
posteriormente, se ejecutaran las actividades de reclutamiento, seleccion, contratacion,
induccion y formacion. En la etapa de verificacion se revisaran los resultados obtenidos
mediante indicadores como el porcentaje de vacantes publicadas, el nimero de
contrataciones con documentacion completa, la cobertura de las inducciones, los resultados
de las evaluaciones y la participacion en las capacitaciones, en la etapa de actuacion se
implementaran las acciones correctivas necesarias. Este enfoque es coherente con la ISO
30405:2023, que incorpora la revision y el aprendizaje como elementos fundamentales del
proceso de reclutamiento (ISO, 2023).

) . Meta esperada durante el
Indicador de mejora . ~
primer afio
Cobertura de induccion a nuevos trabajadores 100 %
Evaluacion satisfactoria de los conocimientos impartidos en Minimo 90 %
la induccion
Participacion del personal en las capacitaciones programadas Minimo 80 %
Seguimiento a las nuevas contrataciones durante los primeros Minimo 90 %
90 dias
Procesos de seleccion debidamente documentados 100 %




Debe aclararse que estos porcentajes corresponden a metas de mejora propuestas y
no a resultados actuales de la organizacion, antes de implementar el plan, MC Obras Civiles
y Metalmecanica deberéa establecer una linea base que permita conocer con exactitud el
porcentaje actual de vacantes publicadas, contrataciones documentadas, trabajadores
capacitados y procesos de induccion realizados. A partir de esta medicidon sera posible
calcular el porcentaje real de mejoramiento, si actualmente solo el 40 % de las nuevas
contrataciones cuenta con seguimiento documentado y, después de un afio, se alcanza el 90
%, la mejora seria de 50 puntos porcentuales. Esta medicion permitird demostrar con datos
si el plan realmente esta generando resultados.

Conclusion

El plan de mejoramiento es viable porque responde directamente a las necesidades
identificadas en la organizacién y propone acciones que pueden ser implementadas
progresivamente, sin requerir necesariamente una transformacion completa de la estructura
empresarial. La formalizacion de los procesos de talento humano permitird mejorar la calidad
de las decisiones de contratacion, fortalecer las competencias de los colaboradores y
contribuir al desempefio organizacional, para determinar el impactoreal de la propuesta sera
necesario establecer una linea base, realizar mediciones periédicas y comparar los resultados
obtenidos con las metas definidas, MC Obras Civiles y Metalmecanica podra avanzar hacia
una gestion del talento humano més organizada, objetiva, medible y orientada a la mejora
continua.
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