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Resumen

La empresa Cooperacion Verde es una compaiia de reforestaciéon comercial y compensacion
ambiental, cuenta con 2 plantas una en la vereda de Balsillas (Mosquera) y otra en la vereda de
Planas (Puerto Gaitan), es una empresa sostenible y amigable del medio ambiente. Con este trabajo
se propone brindar una propuesta para el disefio del area de gestion del talento humano la cual
beneficiara la organizacion Cooperacion Verde, mejorando varios aspectos tales como; el
rendimiento de los trabajadores, el trabajo en equipo, aumentando la capacidad laboral del personal,
y reduciendo la rotacion del personal. La empresa en la actualidad no cuenta con un departamento
de Talento Humano ni con los procesos de Planeacion, Reclutamiento, Seleccion, Contratacion,
Induccion, Capacitacion y Evaluacion del Desempeiio que se llevan a cabo dentro de cualquier
organizacion que tenga un area de Talento Humano. Por lo anterior se lleva a cabo una
investigacion para identificar la situacion actual de la empresa, el diagnostico estara basado en la
informacion que suministra el personal que labora en Cooperacion Verde, aplicando una entrevista
semiestructurada al personal directivo y una encuesta al personal operativo, con el objetivo de
determinar las técnicas o procesos que tiene un departamento del Talento Humano. Después de
analizar como esta la situacion de la empresa, se propondra un disefio acorde a las necesitades de
la compaiiia que permita establecer estrategias con el fin de mejorar el funcionamiento del area de

talento humano.

Palabras claves: gestion humana, socio estratégico, retencion de personal, manual de funciones,

compensacion, desempeiio.



ABSTRACT

Cooperacion Verde Enterprise is a commercial reforestation and environmental compensation
company that has two factories. The first one is placed in Vereda de Balsillas (Mosquera) and the
second one in Vereda de Planas (Puerto Gaitan). It is a sustainable and environmentally friendly
company. This research proposes the implementation of the human talent management department
which would benefit the company and allow the improvement of several aspects of the company
such as workers' performance, teamwork, increased staff working capacity, and reduced employee
turnover. Currently, Cooperacion Verde does not possess a human talent department or planning,
recruitment, selection, hiring, induction, and job training process nor the performance evaluation
which are normally tasks performed by the human talent department in any organization. Due to
the above mentioned, an investigation is carried out to identify the current company’s situation.
The diagnosis will be based on the information provided by the Cooperacion Verde employees
after applying a semi-structured interview with the managers and a survey to the operative staff
with the objective of determine the techniques or processes that a Human talent department has.
After finding out the Cooperacion Verde's situation, a design will be proposed according to the
needs of the company, and it will allow establishing the right strategies to improve the operation

of the human talent management area.

Keywords: human talent management, strategic partner, staff holding, functions manual,

compensation, performance.
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1. Problema de Investigacion

La empresa Cooperacion Verde es una compaiia de reforestacion comercial y compensacion
ambiental, con sede principal en el municipio de Puerto Gaitan, en el departamento del Meta. El
area administrativa se encuentra ubicada en la ciudad de Bogotd, y cuenta con una planta de
produccion de ensamble de pequefias piezas de madera en la vereda de Balsillas en Funza,
Cundinamarca. La empresa cuenta con una planta de personal directo de 35 colaboradores.

Para el caso particular de Cooperacion Verde, se ha evidenciado que esta empresa no cuenta
con un departamento de Recursos Humanos y delega diversas funciones en personal no idoneo
para tales efectos; creando problematicas como desercion laboral por incumplimientos de pago,
desacuerdos personales por falta de informacion adecuada de las labores a desarrollar,
accidentalidad del personal por el no cumplimiento de las normas de seguridad laboral,
desconocimiento de las capacidades laborales de los colaboradores y altos costos de contratacion
por la continua rotacion del personal que se desvincula de la empresa.

Por lo general, el area de Recursos Humanos se determina cuando en el proceso de crecimiento
de la organizacién se ve en la necesidad de contar con un area especializada en ciertas funciones
que no pueden ser realizadas por una persona sin la experiencia suficiente y que solo se limita a
recibir los documentos y hacer las afiliaciones correspondientes para que el personal cumpla unos
requerimientos minimos legales, como la seguridad social, el derecho a ser incluido en la ndmina
con las respectivas novedades y las liquidaciones a que haya lugar cuando cese la relacion laboral.
Esta vision simplista s6lo se limita a llevar registro de los funcionarios, verificar requisitos legales
y contratar el personal faltante que se necesita para completar un area determinada de trabajo.

A medida que la organizacion crece, surge la necesidad de crear un departamento de Recursos
Humanos, el cual va a adquirir una importancia dentro de la organizacion, ya que ayudara, desde
su perspectiva, a alcanzar los objetivos institucionales planteados.

Por lo anterior, este estudio pretende desarrollar herramientas estratégicas que le permitan a esta
empresa en particular, mejorar en sus procesos de contratacion y relacion laboral a través de los
siguientes pasos:

» Andlisis de puestos de trabajo: Determinar cudles son las areas de trabajo que requieren
fuerza laboral y establecer los requisitos que se necesitan para desempenar el trabajo previsto.

» Disefio y aplicacion de programas de induccion y capacitacion para la nueva fuerza laboral

para desarrollar un grupo de trabajo estable sin tanto traumatismo, logrando con ello condiciones
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de trabajo seguro que velen por la salud laboral de los colaboradores evitando los accidentes
laborales y maximizando la productividad.

» Seleccion de personal para determinar que estén acorde con el perfil que la organizacion
necesita, asi como las funciones a realizar para reclutar a la persona adecuada y que cumpla con
las funciones y tareas asignadas para tener mejores indices de desempefio laboral.

» Evaluacion de desempeno de todo el personal para conocer con exactitud la capacidad
potencial de los que conforman la fuerza laboral, para aprovechar al maximo sus capacidades,
apoyandolos en sus falencias y realizando una evaluacién de sus habilidades para no limitarlos y
que puedan crecer dentro de la organizacion brindando su talento y compromiso con los objetivos
de la organizacion.

1.1. Pregunta de investigacion

(Por qué se debe disefar el area de gestion humana en la compaiiia Cooperacion Verde?
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2. Titulo del Proyecto
Propuesta para el disefio del area de gestién de talento humano en la compainia Cooperacion

Verde.
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3. Justificacion

El area de gestion del talento humano es un proceso administrativo donde se llevan a cabo
subprocesos de reclutamiento, seleccion, contratacion y evaluacion de los empleados, este proceso
a través del tiempo ha cobrado mayor importancia dentro de las organizaciones, de igual manera
las empresas han identificado que el 4rea de talento humano puede convertirse en un socio
estratégico por la influencia que tiene con los trabajadores.

Para Chiavenato (2007), indica que “la administracion de recursos humanos consiste en la
planeacion, organizacion, desarrollo, coordinacion y control de las técnicas capaces de promover
el desempefio eficiente del personal” (p. 122).

En la actualidad las empresas han entendido la importancia que tiene el departamento de talento
humano en los procesos de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion, capacitacion y
evaluacion del desempeio, logrando destacar el trabajo y crecimiento del talento humano como el
capital mas importante que poseen las organizaciones, por tal razon se requiere una investigacion
para que a través de ella se desarrolle una propuesta, relacionada con la implementacion de las
herramientas del Talento Humano mas apropiadas para la empresa.

Segun Chiavenato (2007), propone que “la Administracion de Talento Humano no es un fin en
si mismo, sino un medio para alcanzar la eficiencia y eficacia de las organizaciones mediante las
personas, lo que permite condiciones favorables para que estas ultimas logren sus objetivos
individuales” (p. 114).

Es por esta razon que la empresa Cooperacion Verde, necesita tener una propuesta para el disefio
del area de gestion de talento humana, la cual debe ser clara, apropiada y que evalué todo lo
concerniente a los asuntos administrativos del Talento Humano que posee actualmente la
organizacion Cooperacion Verde, y el resultado servird de instrumento para mejorar y fortalecer
cada uno de los procesos con el personal y a su vez sera util para el mejoramiento de politicas

administrativas en general.
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4. Objetivos

4.1. Objetivo General

Formular una propuesta para el disefio del area de gestion de talento humana en la empresa
Cooperacion Verde.
4.2.  Objetivos Especificos

» Realizar un diagnoéstico verificando el estado del departamento de gestion del talento
humano de la empresa Cooperacion Verde.

»  Definir los procesos de talento humano mas apropiadas para la empresa Cooperacion Verde.

> Establecer una propuesta del area de gestion de talento Humano para la empresa

Cooperacion Verde.



14

5. Diseiio Metodologico

Con el disefio metodologico, se buscara dar respuesta a la pregunta de investigacion y conseguir
los objetivos propuestos en el proyecto.
5.1. Tipo de investigacion

El presente estudio que se ejecutara en este trabajo es de enfoque mixto cualitativo — cuantitativo
descriptivo: inicialmente se llevara a cabo un diagnéstico que permita identificar y evaluar las
diferentes necesidades existentes al interior de la empresa Cooperacion Verde con relacion al area
de gestion de talento humana.

Cualitativo porque involucran la recoleccion de datos utilizando técnicas que no pretenden
medir ni asociar las mediciones con numeros, tales como encuestas, observacion no estructurada,
entrevistas abiertas y revision de documentos. Hernandez S., Fernandez C., & Baptista L (2004).

Cuantitativo ya que es aquella que utiliza preferentemente informacion cuantitativa o
cuantificable (medible), obteniendo estd informacién a través de la recopilacion y andlisis de los
datos estadisticos.

Investigacion descriptiva, ya que “comprende la descripcion, registro, analisis e interpretacion
de la naturaleza actual, y la composicion o procesos de los fenémenos. El enfoque se hace sobre
conclusiones dominantes o sobre persona, grupo o cosa se conduce o funciona en el presente”
(Tamayo y Tamayo, 2002, p. 46).

Se puede observar que el enfoque y el tipo de investigacion son los adecuados para dar
cumplimiento a la indagacion del proyecto.

5.2. Método

El método propuesto para llevar a cabo la investigacion es el método inductivo, considerando
que la informacién se recopilara por medio de la observacion directa, encuesta al personal de la
empresa y una entrevista semiestructurada al gerente, al jefe de planta de Mosquera
(Cundinamarca), jefe de planta Planas (Puerto Gaitan — Meta), y al contador de la organizacion,
con este método se identificaran las necesidades relacionadas con el area de gestion humana.

El método inductivo permite llegar a una conclusion general partiendo de premisas particulares.

Pérez (2008). Indica que, con el proposito de implementar el método inductivo, hay que tener
en cuenta los siguientes pasos:

» La observacion de los hechos para su registro.

» La clasificacion y el estudio de estos hechos.
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» La derivacion inductiva que parte de los hechos y permite llegar a una generalizacion.
5.3. Poblacion

La poblacion esta constituida por 35 personas de planta que conforman la empresa Cooperacion
Verde.

Se encuentran conformados de la siguiente manera:

1 Gerente

2 Jefes de planta

1 Contador

15 Operarios de produccion

13 Operarios forestal

1 Motosierrista

1 Servicios generales

1 Operario tractorista
5.4. Muestra

La muestra es tomada del total de la poblacion, que corresponde al personal de planta. Se hace
necesario tomar todo el personal de la organizacidon para conseguir resultados confiables.
5.5. Fuentes de informacion

Las fuentes primarias son tomadas de la organizacidn, al aplicar las herramientas de recoleccion
de informacion, estas herramientas fueron; la observacion directa, encuesta al personal de la
empresa y una entrevista semiestructurada al gerente, al jefe de planta de Mosquera (Cundinamarca),
jefe de planta Planas (Puerto Gaitan — Meta), y al contador de la organizacion. Las fuentes secundarias
corresponden a la consecucion de la informacidn, encaminada a la propuesta del disefo del area de
gestion de talento humana, la cual fue consultada en sitios web, repositorios de universidades,
informes, revistas, reportes, libros de distintos autores de talento humano, trabajos de grados
relacionados con la creacion o implementacion del area de gestion humana y en general todo tipo
de documentacion impresa o digital que sean oportuna para el desarrollo del proyecto.
5.6. Instrumentos de la recoleccion de datos

Con miras a obtener la informacion, se hace relevante aplicar las siguientes técnicas:

5.6.1. Observacion directa.

El investigador esta presente en las instalaciones de la empresa Cooperacion Verde, observando

al personal objeto de la investigacion. Para Tamayo y Tamayo, (2002), indica que la observacion
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es “el hecho o grupo a estudiar, pero permaneciendo ajeno a la situacion que se observa” (p. 203).
Con este instrumento de investigacion, se desea ver el comportamiento del personal cuando
requieren alguna informacion o servicio ligado a las funciones de un departamento de gestion
humana.

5.6.2. Entrevista semiestructurada.

Es una herramienta de recoleccion de datos, a través de preguntas establecidas, “la entrevista
semi-estructurada se enfoca sobre una serie de preguntas que el investigador hace a cada
participante” (Mayan M. 2001).

Este instrumento se aplicara a los encargados de los procesos de recursos humanos los cuales
son; “Gerente de la compaiiia, Jefe de Planta Mosquera, Jefe de Planta Planas y Contador”, quienes
en la actualidad se encargan del reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion y evaluacion del
personal.

Para Marifio (citado en Propuesta para la creacion del area de talento humano en la empresa
GALVANOVA LTDA, 2019) se establecen algunos aspectos a considerar en la ejecucion de la
entrevista semiestructurada:

Contar con una guia de entrevista, elegir un lugar agradable que favorezca un didlogo profundo con el
entrevistado, explicar al entrevistado los propositos de la entrevista y solicitar autorizacion para
realizarla, la actitud general del entrevistador debe ser receptiva y sensible, no mostrar desaprobacion en
los testimonios, seguir la guia de preguntas de manera que el entrevistado hable de manera libre y
espontanea, si es necesario modificar el orden y contenido de las preguntas acorde al proceso de la
entrevista, no interrumpir al entrevistado y dar libertad de tratar otros temas que el entrevistador perciba
relacionados con las preguntas, con prudencia y sin presion invitar al entrevistado a explicar, profundizar
o aclarar aspectos relevantes para el proposito del estudio (p. 37).

La entrevista se llevara a cabo en las instalaciones de Cooperacion Verde, en cada oficina de las
personas encargadas de algunos procesos del area de gestion humana; con esto se pretende que el
entrevistado se sienta comodo y se lleve a cabo un dialogo agradable y profundo, las preguntas
estaran definidas en relacidon con las actividades de gestion humana. El entrevistador realizara
aproximadamente diez preguntas en las cuales habra preguntas abiertas y cerradas, de igual manera
el entrevistador tendra la libertad de ahondar en alguna pregunta dependiendo de la importancia de
esta, el objetivo de la entrevista es identificar la problematica que tiene la organizacion
Cooperacion Verde con respecto a los procesos asociados al area de gestion del talento humano.

(Ver Anexo 1)
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5.6.3. Encuesta.

El cuestionario contiene los aspectos del fendmeno que se consideran esenciales, permite ademas aislar

los problemas que nos interesan, principalmente reduce la realidad, cierto numero de datos esenciales y

precisa el objeto de estudio. La experiencia del investigador es un gran auxiliar para la construccion del

cuestionario, los cuales deben ser adaptados a las necesidades del investigador y a las caracteristicas de

la comunidad. (Tamayo y Tamayo, 2002, p. 124).

Esta encuesta esta dirigida a 31 personas que conforman tanto el drea administrativa como el
area operativa de la empresa Cooperaciéon Verde, se realizardn 8 preguntas que seran de tipo
cerradas, las cuales permitiran realizar un diagnodstico sobre cdmo se estaria realizando los procesos
del area de recursos humanos. La realizacion de la encuesta se llevaria a cabo con ayuda del jefe
inmediato, el cual realizaria una reunidn para desarrollar la encuesta por cada trabajador y tendria
una duracion no mayor a 10 minutos, para no afectar la operacion de la organizacion. (Ver Anexo
2)

Luego de obtener el resultado del diagnostico de la empresa se formulara la propuesta para

mejorar el drea de gestion de talento humana, permitiendo alcanzar el objetivo general del proyecto.
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6. Marco Referencial

El concepto de Talento Humano es tan ambiguo como el de empresa y ha sufrido diversos
acercamientos y revisiones a través del tiempo, porque abarca, en términos generales, la busqueda
e impulso de procesos que potencialicen el factor humano como elemento dindmico de desarrollo
y crecimiento. Watkins (1998) defini¢ el talento humano como “aquella fuerza humana o aquellos
colaboradores que influyen positivamente en el rendimiento empresarial y en la productividad de
cualquier organizacion”.

Cabe recordar que toda organizacion depende, para su funcionamiento y desarrollo,
primordialmente del elemento humano con que cuenta, quienes participan activamente en todas las
areas de la Organizacion. El area de Talento Humano tiene como finalidad alcanzar los objetivos
y metas deseadas por medio de técnicas, normas, principios y procedimientos aplicados que son
aplicados al recurso humano para obtener la cantidad y calidad que una organizacion requiere.

Este concepto ubica al ser humano en el centro del proceso de desarrollo, como objeto, pero
también como sujeto del desarrollo corporativo, en concordancia con el hecho de que el
crecimiento econdomico debe ser un instrumento al servicio del hombre antes que un fin en si
mismo. Es asi como el Talento Humano adquiere un valor de herramienta estratégica que debe
encargarse de orientar al pie de fuerza laboral de una empresa a pensar antes de hacer las cosas y
agregar valor intelectual.

A partir de estos desarrollos, se puede concluir que la Gestion de Talento Humano (GTH) es el conjunto

de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos relacionados con la conduccion

de personas, incluidos los procesos de admision, aplicacion, compensacion, desarrollo mantenimiento y

monitoreo de personal. Desde sus inicios, la Gestion de Talento Humano ha atravesado un proceso de

revision y evolucion, principalmente, desde la era de la industrializacion clasica (1900 — 1950); época
en la que la administracion de personas suponia un seguimiento literal de las normativas corporativas
mediante controles rigidos. A las personas se les consider6 un apéndice de las méquinas y meras
proveedoras de esfuerzo fisico y muscular, predominé el concepto de la mano de obra. (Chiavenato,

2009, p. 42)

Posteriormente, durante la era de la industrializacion moderna (1950 — 1990), se evoluciona

desde la clasica administracion de recursos humanos hacia una “humanizacién” de los objetivos

organizacionales para dirigir la empresa. Ademas de las tareas operativas y burocraticas, se
cumplieron funciones operativas y tacticas, como unidades prestadoras de servicios

especializados. Se encargaron del reclutamiento, la seleccion, la formacion, la evaluacion, la
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remuneracion, la higiene y la seguridad en el trabajo y las relaciones laborales y sindicales, de

esta manera consideraban las personas como recursos humanos. (Chiavenato, 2009, p. 42)

Finalmente, se puede identificar una fase que se entrelaza con la revolucion industrial en la era

de la, informacion (1990 — actualidad), donde se empieza a hacer referencia a lo que actualmente

se conoce como Gestion de Talento Humano, que incorpora elementos como la libertad
personal, el gozo en la relacion entre el trabajador y la empresa y el compromiso constante para
motivar y lograr utilizar el potencial de cada trabajador. Las personas dejan de ser agentes

pasivos a quienes se administra, y se convierten en agentes activos e inteligentes que ayudan a

administrar los demads recursos de la organizacion. (Chiavenato, 2009, p. 42).

Segiin Chiavenato (2008) anteriormente se le denominaba “relaciones industriales” y

posteriormente se le llamo “recursos humanos”, cuando este concepto se desarrollaba en las

empresas el area de personal enfocado exclusivamente al rendimiento de los trabajadores en su
labor, las condiciones en las que la ejercian sus funciones y el trato entre empleado - jefe. Sin
embargo, el concepto fue evolucionando hasta convertirse en “Talento Humano”, tal como lo
denominan los autores especializados, donde los conceptos son similares, pero, durante el
desarrollo de este, se ha encontrado que el Talento Humano implica un valor agregado en las
organizaciones actuales; principalmente por equipararlo con valores socioecondmicos como la
tecnologia y la globalizacion. Este desarrollo de encontrar en el concepto de Talento Humano
un nuevo valor agregado, radica en el reconocimiento de las capacidades y competencias que
poseen los trabajadores para ser aplicados durante su desempeio en la empresa, vinculando los
intereses y proyecciones de la empresa, con la propia motivacion y bienestar personal del

trabajador. (p. 37).

Dentro de una organizacion, el area de Talento Humano es la encargada del reclutamiento,
seleccidn, contratacion, induccion, capacitacion y evaluacion del desempefio de sus funcionarios,
de modo que todo funcione, y esto hace que se pueda utilizar la maxima capacidad de cada uno de
ellos para que se logre obtener una buena integracion en la organizacién, ya que una buena
integracion de sus funcionarios constituye uno de los factores imprescindible para el éxito de toda
organizacion; indudablemente todo depende de como se oriente, se le integre, se considere y trate
al colaborador. Ademads, se debe tener en cuenta que la administracion de cualquier tipo de

organizacion se hace con, desde, para y por los funcionarios, es decir, las con el mismo talento
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humano a quien corresponde administrar los demés recursos que conforman el ente econémico:
financieros, tecnoldgicos, materiales, informacionales, etc.

Para Bricefio y Godoy (2012) el Talento Humano se compromete con el bienestar de los
trabajadores al mismo tiempo que ve en ellos un potencial, una ventaja competitiva que se tiene
que aprovechar, ofreciendo espacios a los trabajadores para desarrollar sus capacidades
profesionales y personales para abordar y resolver problemas en el menor tiempo posible.

La finalidad de este concepto es generar un nivel superior de pertenencia a la empresa, a través
del reconocimiento de las propias capacidades y la seguridad de su retribucion al aplicarlas en los
procesos laborales que la empresa ha confiado al trabajador. De esta manera se espera que los
objetivos y procedimientos que requiere la organizacion, tanto a nivel grupal como individual, se
conecten a través de un trabajo en equipo, cooperativo y organizado.

Toda organizacion opera con personas y, a través de ellas, deberd encontrar la forma de alcanzar
sus objetivos sociales, econémicos y financieros. Para tal finalidad, dependera de la eficiencia y
competitividad de sus colaboradores, ya sea en forma individual o colectiva, haciendo necesario
mantener el equilibrio y la armonia entre colaboradores y empresarios. Se pretende asi,
compatibilizar estos factores, que repercutiran en beneficio mutuo. Es alli donde la administracion
de Recursos Humanos juega un papel trascendental, ya que trata de vincular cada uno de estos
factores, con las caracteristicas personales e institucionales para lograr una identificacion y
asimilacion de las aspiraciones, objetivos y perspectivas, con una direccion profesional estratégica
de los colaboradores.

Ante esta evolucion, no sélo del concepto de Talento Humano y de la Administracion en si, en
la actualidad, uno de los principales objetivos de las personas encargadas del area de Talento
Humano es hacer que los trabajadores, junto con sus capacidades humanas, laborales y
profesionales, se conviertan en recurso y ventaja que permitan competencias para que la empresa
logre sus objetivos institucionales:

El departamento de recursos humanos debe entender el lenguaje de los negocios y la practica de la

planeacion estratégica. Esta area debera ser capaz de formular su propia estrategia funcional y convertirse

en un consultor profesional de las gerencias de linea. Por otra parte, la gerencia de recursos humanos
debe contribuir no s6lo a la implementacion de la estrategia, sino a participar, ademas, en su formulacion.

(Alvarez, Calderdn y Naranjo. 2006, p. 238).
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Para los autores citados, dada la importancia que tiene el area del talento humano en la
actualidad, se debe propender por forjar unas cualidades especificas en los empleados para lograr
los objetivos planteados. Es asi, como la Gestion del Recurso Humano se configura como politica
y estrategia para potenciar dentro de la fuerza laboral, competencias que redunden en beneficios
para la organizacion y el individuo, tales como la competitividad, la adecuada organizacion del
trabajo, un alto rendimiento y crear un sentido de pertenencia y liderazgo en los empleados; todo
esto, con el fin de lograr que el resultado de los procesos y gestiones del area de Talento Humano
se convierta en una inversion a futuro para la empresa y no en un gasto.

Segun Chiavenato (2008), el administrador de Talento Humano ya sea director, jefe, gerente o

supervisor, debe desempefar cuatro funciones administrativas que logran el progreso en las empresas,

que son: planear, organizar, dirigir y controlar. Todas estas funciones se deben realizar con el equipo de
trabajo en conjunto y no depender de una sola persona. En este sentido, la administracion de Talento

Humano hace referencia a las practicas y politicas para administrar el trabajo de las personas en

coordinacion con las expectativas y metas institucionales, sin desmeritar la humanidad del trabajador.

(p. 14).

Podemos encontrar en Chiavenato (2009) que “La administracion de recursos humanos es una
funcioén administrativa dedicada a la integracion, la formacion, la evaluacion y la remuneracion de
los empleados. Todos los administradores son, en cierto sentido, gerentes de recursos humanos,
porque participan en actividades como el reclutamiento, las entrevistas, la seleccion y la
formacion” (p. 9).

Dessler, G.y Valera, R. (2011), explican que “La administracion de recursos humanos se refiere

a las précticas y a las politicas necesarias para manejar los asuntos que tienen que ver con las

relaciones personales de la funcidon gerencial; en especifico, se trata de reclutar, capacitar,

evaluar, remunerar, y ofrecer un ambiente seguro, con un codigo de ética y trato justo para los

empleados de la organizacion” (p. 2).

Asi mismo, Werther y Davis (2014) mencionan que “el proposito de la administracion del
capital humano es el mejoramiento de las contribuciones productivas del personal a la organizacion
en formas que sean responsables desde un punto de vista estratégico, ético y social” (p. 8).

El desarrollo e implementacion del area de Talento Humano busca convertir al colaborador en
una ventaja competitiva mediante la creacion de un sentido de pertenencia en él y un mejoramiento
del medio ambiente laboral para que cada trabajador pueda desarrollar sus capacidades y ponerlas

en sintonia con los intereses de la empresa. Puede concluirse asi que la evolucion del concepto de
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Talento Humano seguira desarrollandose y aportando sus descubrimientos y planteamientos para
lograr que las empresas sean mas competitivas, eleven su productividad y forjen un clima laboral
donde los empleados se sientan a gusto y parte importante de ellas.

El Talento Humano dentro de una empresa se encarga de todo lo relativo al factor humano que
compete a la empresa; es decir, su funcidon es manejar, de la mejor manera posible; todo lo
concerniente a los procesos del personal laboral; tales como el reclutamiento, la seleccion, la
contratacion, la induccion, la capacitacion y la evaluacion del desempefio de los colaboradores.
Esta area también ha de ser la encargada de la seleccion de personal, del desarrollo de actividades
de bienestar para los empleados y sus familias, realizar capacitaciones necesarias cuyo objetivo
principal sea la mejora interna de las empresas. Para ello, se ha dividido el quehacer del Talento
Humano dentro de una organizacién en los siguientes procesos:

6.1. Reclutamiento

Es el proceso o conjunto de actividades encaminadas a ponerse en contacto con una determinada
institucion que oferta bolsa de trabajo, o simplemente es la busqueda de candidatos, que puedan
reunir las condiciones o requisitos, para ser contratados por la empresa en sus necesidades
constantes de suplencia, renuncias, despidos o jubilaciones.

El Reclutamiento especificamente corresponde a una tarea de divulgacion, de llamada de
atencion, dando a conocer de la existencia de una plaza y tratando de interesar a los posibles
mejores candidatos; es, por tanto, una actividad positiva y de incitacion. El objetivo principal del
reclutamiento es tener el mayor nimero de personas disponibles, que retnan los requisitos de los
puestos o cargos a cubrirse en la organizacion.

Como proceso, el reclutamiento de personal implica, por un lado, una sucesion definida de
condiciones y etapas orientadas a la busqueda de personal idoneo para cubrir las necesidades de la
empresa de acuerdo con los requerimientos y especificaciones de los diferentes puestos de trabajo
de la organizacion. Es primordial sefialar que “el reclutamiento exige una planeacion rigurosa
constituida por una secuencia de tres fases: personas que la organizacion requiere, lo que el
mercado de recursos humanos puede ofrecer y técnicas de reclutamiento por aplicar” (Chiavenato,
2009, p. 209).

Toda institucion requiere de personal con especialidades, capacidades y perspectivas que estén

en coherencia con lo que se quiere lograr. Por ello, es conveniente establecer programas de
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planificacion de personal para prever necesidades futuras, busqueda de candidatos que se sientan
atraidos por la organizacién, evaluacion y seleccion posterior para su integracion en la empresa.
6.2. Seleccion

Es un proceso técnico que permite elegir o escoger de un conjunto finito de postulantes, al
colaborador mas idoneo para ser tenido en cuenta para un puesto o cargo determinado; por este
motivo, a este proceso también se le conoce como concurso, porque participan las personas,
sometiéndose a una serie de pruebas establecidas por una comision o jurado de concurso. La
seleccion es una actividad de impedimentos, de escogencia, de opcidon y decision, de filtro de
entrada, de clasificacion y, por consiguiente, restrictiva.

El adelanto de la seleccion de personal comprende el desarrollo de un conjunto de acciones
orientadas a la comprobacion de los conocimientos y experiencias de los postulantes, asi como la
valoracion de sus habilidades, potencialidades y caracteristicas de su personalidad, mediante la
aplicacion de pruebas psicotécnicas elegidas para tal fin.

Este proceso puede realizarse, a través de un concurso interno como externo, entendiéndose que
a nivel interno participan solamente los colaboradores de la empresa, mientras que el concurso
externo o publico, participan personas que crean reunir los requisitos exigidos para cubrir el puesto.
En el concepto de Villegas (2002), esta técnica administrativa, debe tomarse muy en cuenta y
establecerse como una politica de personal permanente, en la medida que todo colaborador que
ingresa a laborar a la empresa debe hacerlo mediante un concurso; evitandose contratar a dedo o
por recomendaciones de personas sin capacidad, honestidad, ni personalidad.

6.3. Contratacion

El proceso de contratacion se realiza “a través del cual una persona o empresa contrata los
servicios de otra, a cambio de una remuneracion monetaria y que quedara formalizado en un
contrato que identificara obligaciones y derechos de cada parte, inicialmente se solicita a la persona
la entrega de documentos; luego se procede a la elaboracion del contrato, en el cual se establece
que una parte se compromete a pagar una suma de dinero a otra a cambio de recibir un determinado
servicio, siempre implica un documento conocido como contrato en el cual las partes que lo
suscriben asumen un compromiso reciproco que tendré valor legal en el ordenamiento juridico en

el cual estd enmarcado. (Ucha, 2012).
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6.4. Evaluacion

Es un proceso técnico a través del cual, en forma integral, sistemdtica y continua realizada por
parte de los jefes inmediatos, se valora el conjunto de actitudes, rendimientos y comportamiento
laboral del colaborador en el desempeio de su cargo y cumplimiento de sus funciones, en términos
de oportunidad, cantidad y calidad de los servicios producidos. También es un proceso destinado
a determinar y comunicar a los colaboradores, la forma en que estan desempenando su trabajo y a
elaborar planes de mejora. Cuando se realiza adecuadamente la evaluacion de personal no solo
hacen saber a los colaboradores cudl es su nivel de cumplimiento, sino que influyen en su nivel
futuro de esfuerzo y en el desempefio correcto de sus tareas; si el refuerzo del colaborador es
suficiente, seguramente mejorara su rendimiento. (Gonzalez, 2014).

Uno de los usos mas comunes de las evaluaciones de los colaboradores es la toma de decisiones
administrativas sobre promociones, ascensos, despidos y aumentos salariales; por tanto, la
percepcion de las tareas ejecutadas por el colaborador debe aclararse mediante el establecimiento
de un manual de procedimientos, para lograr establecer claramente si el trabajador satisface los
requerimientos a los cuales es sometido; induciendo, con ello, al disefio de un plan de mejora. La
informacion obtenida de la evaluacion de los colaboradores sirve también para determinar las
necesidades de formacion y desarrollo, tanto para el uso individual como de la organizacion.

Otro uso importante de la evaluacion del personal es el fomento de la mejora de resultados, ya
que, al establecer parametros de comportamiento y rendimiento, se puede comunicar, de una forma
mas efectiva, a los colaboradores como estan desempeniando sus puestos y proponer los cambios
necesarios de comportamiento, actitud, habilidades, procedimientos o conocimientos. En tal
sentido, la evaluacion contribuye a direccionar las expectativas de la empresa en relacion con el
puesto y las funciones de cada empleado y, con frecuencia, la comunicacion ha de complementarse
con entrenamiento y formacion para guiar los esfuerzos de mejora. (Ayala, 2012).

6.5. Remuneracion

Cuando una persona realiza un trabajo profesional o cumple con una determinada tarea en una
empresa, espera recibir un pago por su esfuerzo. Para (Pacheco, L). Dicha recompensa o retribucion
se conoce como remuneracion, un concepto que deriva del vocablo latino remuneratio que
corresponde a lo que se gana con trabajo. Contraprestacion en el marco de una relacion laboral:

una persona trabaja y ayuda a generar riqueza con su labor, por lo que recibe una recompensa
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econdmica. Es posible, de todas formas, trabajar sin recibir una remuneracion, lo que se conoce
como trabajo ad honorem.

Si la relacion de trabajo esta regulada por las leyes nacionales e internacionales, la remuneracion
debe permitir al trabajador satisfacer sus necesidades basicas y llevar una vida digna. A partir de
ese piso, el trabajador puede aspirar a percibir mayores remuneraciones de acuerdo con su
experiencia, formacion, productividad, etc.

Para Chiavenato (2007). “La remuneracion se refiere a la recompensa que el individuo recibe a
cambio de realizar las tareas de la organizacion. Se trata, basicamente, de una relacion de
intercambio entre las personas y la organizacion. Cada empleado negocia su trabajo para obtener
un pago econémico y extraeccondmico”. (p. 283).

Segtn Dessler, G. y Valera, R. (2011). “La remuneracion de los empleados se refiere a todas las
formas de pago o retribucion dirigidas a los trabajadores y que se derivan de sus actividades con la
empresa”. (p. 262).

6.6. Capacitacion

Segtn Chiavenato (2017), la “capacitacion tiene muchos significados, [...] es un medio para
desarrollar la fuerza de trabajo de las organizaciones; otros la interpretan [...] que la capacitacion
sirve para un debido desempefio del puesto [...]: la capacitacion significa preparar a la persona
para el puesto”. (p. 385).

Asi mismo Dessler, G. y Valera, R. (2011), indica que “la capacitacion se refiere a los métodos
que se utilizan para dar a los trabajadores nuevos o actuales las habilidades que necesitan para
realizar sus labores”. (p. 185).

Para Werther y Davis (2008), “la capacitacion (el desarrollo de habilidades técnicas, operativas
y administrativas para todos los niveles del personal) auxilia a los miembros de la organizacién a
desempefiar su trabajo actual, [...] y pueden ayudar en el desarrollo de la persona para cumplir

futuras responsabilidades”. (p. 252).
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7. Marco Situacional
7.1. Resena Historica

Cooperacion Verde — Coopverde S.A. es una compaifiia de reforestacion comercial y
compensacion ambiental que se fundd en el afio 2009 con el firme proposito de ofrecerle a
Colombia y al mundo un programa integral que mitigue el cambio climatico y demas impactos
ambientales negativos ocasionados por el hombre.

Cooperacion Verde surgié como una estrategia de responsabilidad social del sector cooperativo
de Colombia y despliega un programa de Desarrollo Sostenible para capturar carbono y apaciguar
el cambio climatico del planeta. Este programa es liderado y promovido por ECOOP (Cooperativa
de segundo grado) y CONFECOOP (Confederacion de Cooperativas de Colombia).

Coopverde, se encuentra ubicada en el municipio de Puerto Gaitan, en el departamento del Meta
(Colombia) y su actividad esta orientada en la produccion y comercializacion de madera legal, que
integra la captura de carbono, produccion de oxigeno, generacion de habitats para la fauna y flora,
recuperacion de suefios y generacion de biomasa. Este desarrollo sostenible también ha permitido
la implementacién de proyectos complementarios productivos agroindustriales y de ganaderia
tecnificada.

Los bosques de la plantacion de madera se encuentran ubicados en el corregimiento de Planas,
Municipio de Puerto Gaitan, Departamento del Meta. Estos propician la conservacion de la
biodiversidad como principal atractivo, para desprenderse del estrés de las ciudades y embarcarse
en un viaje de total descanso, rodeado con los mas hermosos paisajes que nos ofrece la naturaleza
de la zona.

Estos son algunos de sus reconocimientos alcanzados durante su gestion comercial y
empresarial:

» Premio Oro de Construccion de Paisajes Sostenibles de WWF y El Espectador.

» Cooperacion Verde Nominado al premio Bibo 2019.

» Cooperacion Verde planto cerca de 2 mil arboles en el Meta.

» Cooperacion Verde continua entre los 500 mejores de Latinoamérica.

La biomasa usa la materia organica (desde desechos de agricultura a restos de madera) como
fuente de energia. En Cooperacion Verde paralelamente al proceso de madera, aprovechamos las
toneladas de residuos forestales para la produccion de biocarbén a través de la pirolisis de materia

organica, con equipos que apoyan la reduccion de las emisiones de carbono, previniendo incendios
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forestales. Asi mismo, utilizamos estos desechos para la produccion de energia térmica y eléctrica.
La madera con imperfecciones la transformamos en carbon de lefia muy apetecido en la region para
la preparacion de platos tipicos como la mamona y la carne a la llanera.

El follaje de los arboles, es decir, las ramas y hojas se ensilan y se convierten en una importante
fuente de alimento para el ganado. El estiércol de las vacas lo mezclamos con aserrin y residuo de
carbon apto para la recuperacion de suelos improductivos y nuevos suelos traen mas arboles. El
proceso es ciclico, constante, sostenible y a largo plazo.

7.2.  Aspectos Institucionales

Dentro de los aspectos institucionales que caracterizan el funcionamiento de Coopverde se han
de destacar:
7.3. Mision

El proposito fundamental de la entidad es la generacion de bienes y servicios de bosques
cultivados en un esquema de asociatividad, competitividad y valor agregado, para satisfacer las
necesidades del mercado con enfoque sostenible.

7.4. Vision

Cooperacion Verde en el afio 2023 sera reconocida como lider nacional en la produccion
sostenible de los bosques plantados que contribuyan a mitigar la deforestacion, los efectos del
cambio climético y la desigualdad en zonas rurales.

A lo largo de estos 12 afios de actividad ambiental, Cooperacion Verde ha logrado importantes
resultados que se pueden apreciar cada vez que se visita la plantacién ubicada en el municipio de
Planas, Puerto Gaitan, presentando un objetivo claro y reconocido en su diaria labor; promoviendo
mediante la compensacion forestal acciones que mitiguen el cambio climatico, la deforestacion, la
desigualdad rural, la ilegalidad y fortalecer la seguridad alimentaria a través de la polinizacion y
recuperacion de suelos.

7.5. Desarrollo de actividades

Coopverde desarrolla una politica interna de sostenibilidad y de gestion ambiental asociativa
del sector Cooperativo, que se formul6 de manera voluntaria con la firma del Pacto Verde
Cooperativo en el 2008, en conjunto con el Ministerio de Medio Ambiente y Desarrollo Rural, con
un objetivo inicial de capturar 330 mil toneladas de Carbono y buscar su sostenibilidad economica
a través de la venta de madera legal con valor agregado principalmente; pacto que fue liderado

por Confecoop, firmado por 160 entidades y financiado en principio por 20 instituciones del sector
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y adhiriendo hoy en dia 52 Cooperativas con proyeccion de vincular las 3.500 entidades que de
alguna manera estan vinculadas a la Confederacion.

La idea de este proyecto es lograr aumentar los impactos en desarrollo sostenible y despertar la
conciencia de los 6 millones de asociados del sector cooperativo para que, a su vez, se conviertan
en agentes multiplicadores y se irradie a toda la sociedad.

Dentro de sus logros sociales y econémicos se destacan:

» 100.000 jornales rurales equivalentes, generando empleo a los habitantes de la zona

» EIl 80% de los empleos es para habitantes de la region, colonos e indigenas sikuani.

» Optimizacion de costos por economia de escala, alta tecnologia de precision GPS,
optimizando procesos de agricultura tradicional.

» Dos incentivos forestales por $ 2.400 millones, bonos de carbono por $2.400 millones,
valorizacion del predio en $§ 4.000 millones e inicio de ventas de productos maderables
convirtiéndose en ecosistema ambiental para producir biomasa, mas arboles plantados y madera

legal para desarrollo sostenible esperando una tasa de retorno del 15% en 14 afios.

MADERAS
SOSTENIBLES
AL FATLRAL

MHIEL DE ABE]JAS
DIE AT &CLA,

Figura 1. Infografia de procesos desarrollados por Coopverde S.A.
Fuente: Pagina web institucional - Cooperaciénverde.com
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8. Marco Legal

La empresa Cooperacion Verde S.A pertenece al sector Solidario de Cooperativas de Colombia
con respecto al manejo de su personal, son las estipuladas en el Cédigo Sustantivo del Trabajo.

Como entidad Cooperativa del sector solidario, estd regida bajo la ley de Economia Solidaria.
Superintendencia de la Economia Solidaria (6 de agosto de 1998). Articulo 2, define la economia
solidaria como el “sistema socioecondémico, cultural y ambiental conformado por el conjunto de
fuerzas sociales organizadas en formas asociativas identificadas por practicas autogestionarias
solidarias, democraticas y humanistas, sin 4animo de lucro para el desarrollo integral del ser humano
como sujeto, actor y fin de la economia” [Ley 454 de 1998].

Entre tanto, como empresa regularmente adscrita ante las autoridades nacionales y cumplidora
de los deberes legales a los que debe lugar; su régimen de contratacion esta circunscrito al Codigo
Sustantivo del Trabajo (Ley 3473 de 1950). Dentro de sus apartes mayormente relacionados con el
sistema de contratacion de la empresa, se hace referencia a los siguientes articulos:

Ministerio del Trabajo (7 de junio de 1951):

Articulo 37. Forma: El contrato de trabajo puede ser verbal o escrito; para su validez no
requiere forma especial alguna, salvo disposicion expresa en contrario.

Articulo 38. Contrato verbal: (Articulo modificado por el articulo lo. del Decreto 617 de
1954). El nuevo texto es el siguiente: Cuando el contrato sea verbal, el empleador y el trabajador
deben ponerse de acuerdo, al menos acerca de los siguientes puntos:

- Laindole del trabajo y el sitio en donde ha de realizarse.

- La cuantia y forma de la remuneracion, ya sea por unidad de tiempo, por obra ejecutada,
por tarea, a destajo u otra cualquiera, y los periodos que regulen su pago.

- La duracion del contrato.

Articulo 39. Contrato escrito: El contrato de trabajo escrito se extiende en tantos ejemplares
cuantos sean los interesados, destindndose uno para cada uno de ellos; estd exento de impuestos de
papel sellado y de timbre nacional y debe contener necesariamente, fuera de las clausulas que las
partes acuerden libremente, las siguientes: la identificacion y domicilio de las partes; el lugar y la
fecha de su celebracion; el lugar en donde se haya contratado el trabajador y en donde haya de
prestar el servicio; la naturaleza del trabajo; la cuantia de la remuneracion, su forma y periodos de
pago; la estimacion de su valor, en caso de que haya suministros de habitacion y alimentacién como

parte del salario; y la duracion del contrato, su desahucio y terminacion.
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Articulo 40. Carné: (Articulo modificado por el articulo 51 de la Ley 962 de 2005): Las
empresas podran, a su juicio y como control de identificacion del personal que le preste servicios
en sus distintas modalidades, expedirles a sus trabajadores, contratistas y su personal y a los
trabajadores en mision un carné en donde conste, segun corresponda, el nombre del trabajador
directo, con el nimero de cédula y el cargo. En tratindose de contratistas el de las personas
autorizadas por este o del trabajador en mision, precisando en esos casos el nombre o razén social
de la empresa contratista o de servicios temporal e igualmente la clase de actividad que desarrolle.
El carné debera estar firmado por persona autorizada para expedirlo.

- Paragrafo: La expedicion del carné no requerird aprobacion por ninguna autoridad judicial
o administrativa.

Articulo 41. Registro de ingreso de trabajadores:

Los empleadores que mantengan a su servicio cinco (5) o mas trabajadores, y que no hubieren
celebrado contrato escrito o no hubieren expedido el carnet, deben llevar un registro de ingreso de
trabajadores, firmado por las dos partes, donde se consignaran al menos los siguientes puntos:

- La especificacion del trabajo y el sitio en donde ha de realizarse.

- La cuantia y forma de la remuneracion.

- La duracién del contrato.

Si durante la vigencia del contrato se modificaren alguna o algunas de las especificaciones antes
dichas, estas modificaciones deben hacerse constar en registro separado con referencia a las
anteriores. De estos registros debe expedirse copia a los trabajadores cuando lo soliciten. El registro
de ingreso puede extenderse y firmarse en forma colectiva cuando se contratan a la vez varios
trabajadores.

Articulo 42. Certificacion del contrato: Cuando se ocupen menos de cinco (5) trabajadores
y no se haya celebrado contrato escrito, los empleadores, a solicitud de los trabajadores, bien
directamente o por conducto de las autoridades administrativas del Trabajo, deben expedir una
certificacion del contrato en donde hagan constar, por lo menos: nombre de los contratantes, fecha
inicial de la prestacion del servicio, naturaleza del contrato y su duracion. Si el empleador lo exige,
al pie de la certificacion se hara constar la declaracion de conformidad del trabajador o de sus
observaciones.

Articulo 43. Clausulas ineficaces: En los contratos de trabajo no producen ningun efecto las

estipulaciones o condiciones que desmejoren la situacion del trabajador en relacion con lo que
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establezcan la legislacion del trabajo, los respectivos fallos arbitrales, pactos, convenciones
colectivas y reglamentos de trabajo y las que sean ilicitas o ilegales por cualquier aspecto; pero a
pesar de la ineficacia de esas estipulaciones, todo trabajo ejecutado en virtud de ellas, que
constituya por si mismo una actividad licita, da derecho al trabajador para reclamar el pago de sus
salarios y prestaciones legales por el tiempo que haya durado el servicio hasta que esa ineficacia
se haya reconocido o declarado judicialmente.

Articulo 45. Duracion: El contrato de trabajo puede celebrarse por tiempo determinado, por el
tiempo que dure la realizacion de una obra o labor determinada, por tiempo indefinido o para
ejecutar un trabajo ocasional, accidental o transitorio.

Articulo 46. Contrato a término fijo: Articulo subrogado por el articulo 30. de la Ley 50 de
1990. El nuevo texto es el siguiente: El contrato de trabajo a término fijo debe constar siempre por
escrito y su duracion no puede ser superior a tres afios, pero es renovable indefinidamente.

Si antes de la fecha del vencimiento del término estipulado, ninguna de las partes avisare por
escrito a la otra su determinacién de no prorrogar el contrato, con una antelacion no inferior a
treinta (30) dias, éste se entendera renovado por un periodo igual al inicialmente pactado, y asi
sucesivamente.

No obstante, si el término fijo es inferior a un (1) afio, Unicamente podrd prorrogarse
sucesivamente el contrato hasta por tres (3) periodos iguales o inferiores, al cabo de los cuales el
término de renovacion no podra ser inferior a un

(1) afio, y asi sucesivamente.

- Paréagrafo: En los contratos a término fijo inferior a un afio, los trabajadores tendran derecho
al pago de vacaciones y prima de servicios en proporcion al tiempo laborado cualquiera que éste
sea.

Articulo 47. Duracion indefinida: (Articulo modificado por el articulo 5So. del Decreto 2351
de 1965): El contrato de trabajo no estipulado a término fijo, o cuya duracidon no esté determinada
por la de la obra, o la naturaleza de la labor contratada, o no se refiera a un trabajo ocasional o
transitorio, sera contrato a término indefinido.

El contrato a término indefinido tendra vigencia mientras subsistan las causas que le dieron
origen, y la materia del trabajo. Con todo, el trabajador podra darlo por terminado mediante aviso

escrito con antelacion no inferior a treinta (30) dias, para que el patrono lo reemplace. En caso de
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no dar aviso oportunamente o de cumplirlo solo parcialmente, se aplicara lo dispuesto en el articulo
80., numeral 70., para todo el tiempo, o para el lapso dejado de cumplir.

Articulo 48. Clausula de reserva: Articulo derogado por el Decreto 2351 de 1965.

Articulo 49. Prorroga: Salvo estipulacién en contrario, el contrato celebrado por tiempo
indefinido o sin fijacion de término alguno, se entiende prorrogado en las mismas condiciones, por
periodos iguales, es decir, de seis (6) en seis (6) meses, por el solo hecho de continuar el trabajador
prestando sus servicios al patrono con su consentimiento expreso o tacito después de la expiracion
del plazo presuntivo. La prorroga o plazo fijo del contrato celebrado por tiempo determinado debe
constar por escrito; pero si extinguido el plazo inicialmente estipulado, el trabajador continuare
prestando sus servicios al patrono, con su consentimiento, expreso o tacito, el contrato vencido se
considera, por ese s6lo hecho, prorrogado por periodos de seis (6) en seis (6) meses.

Articulo 50. Revision: Todo contrato de trabajo es revisable cuando quiera que sobrevengan
imprevisibles y graves alteraciones de la normalidad econdmica. Cuando no haya acuerdo entre las
partes acerca de la existencia de tales alteraciones, corresponde a la justicia del Trabajo decidir

sobre ella y, mientras tanto, el contrato sigue en todo su vigor [Codigo Sustantivo Del Trabajo].
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9. Desarrollo Diseiio Metodologico

El desarrollo metodoldgico se lleva a cabo siguiendo las instrucciones del disefio metodologico,
en cual indicaba la realizacion de tres métodos de recoleccion de informacion, los cuales fueron;
observacion directa, encuesta al personal de la empresa y una entrevista semiestructurada al gerente
general, jefe de planta de Mosquera (Cundinamarca), jefe de planta Planas (Puerto Gaitan — Meta),
y al contador de la organizacion.

La observacién se realiza con apoyo del personal disponible de la organizacion, en las
instalaciones de Cooperacion Verde, sede administrativa ubicada en la ciudad de Bogota, planta de
Mosquera (Cundinamarca) y en la operacion de Planas (Puerto Gaitdn — Meta), con la observacion
directa se busca obtener informacion relevante de las necesidades que tiene el personal cuando
requieren servicios del area de gestion humana.

La realizacion de las entrevistas se llevan a cabo por medio de video llamada, en esta video
llamada se le informa al entrevistado “gerente general, jefe de planta de Mosquera (Cundinamarca),
jefe de planta Planas (Puerto Gaitdn — Meta), y al contador de la organizacion” el propoésito de la
entrevista, de igual manera se le pide autorizacion del manejo de la informacion a través de la firma
del consentimiento informado, y se le informa que la entrevista tendra una duracion
aproximadamente de 15mm, en este tiempo de entrevista se quiere conocer los procesos de gestion
humana que actualmente existen en la organizacion, para llegar a poseer dicha informacion se
realizan una serie de 10 preguntas encaminadas al quehacer del area de gestion humana. (Ver anexo
3).

Y por ultimo se tiene la realizacion de las encuestas, las cuales se realizaron con la ayuda de los
jefes de planta tanto de Mosquera (Cundinamarca) como de Planas (Puerto Gaitdn — Meta), la
metodologia que se utilizo fue mediante una reunidn con el personal operativo, estas reuniones se
realizaron en dos sesiones la primera el dia 11 de noviembre de 2021 y la segunda el 19 de febrero
de 2022, en estas sesiones se les explico el proposito de dicha encuesta y se les solicito autorizacion
para el manejo de la informacion mediante firma del listado de consentimiento informado. (Ver

anexo 5).
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10. Analisis de resultados

Mediante el diagnostico en el cual se estable la identificacion y caracterizacion de la empresa
Cooperacion Verde, se utilizaron diferentes técnicas, tales como, la observacion directa, entrevista
semiestructurada y la encuesta al personal operativo, con los anteriores instrumentos se recolecto
informacion confiable para verificar el estado del departamento de gestion del talento humano de
la empresa Cooperacion Verde:

10.1. Observacion directa

Se llevo a cabo en la parte administrativa, planta de Mosquera y planta de Planas, en estos
lugares se establece que el personal no tiene claro los procesos de Reclutamiento y Seleccion, ya
que no hay diferencia entre los dos, de hecho, funciona como uno solo. La realizacion de busqueda
de los candidatos para llenar las vacantes existentes se hace a través del personal que labora en la
empresa, por lo tanto, ellos son los que se encargan de la divulgacion. La empresa no realiza
Reclutamiento Externo. No tienen en cuenta lo util que debe ser desarrollado estos procesos para
la persona que aspire a un cargo de la organizacion, es decir consideran que la Seleccion de
Personal no estdn importante, solo basta con una recomendacion de un funcionario de la empresa
y es contratado.

La contratacién del personal cumple con todos los aspectos legales todos los funcionarios
contratados tienen contrato indefinido y se realiza directamente por la empresa. La induccion es
otro proceso que no esta definido solo le indican su lugar de trabajo y sus correspondientes
actividades a realizar. Las capacitaciones no se realizan ya que no se cuenta con personal calificado
y no se tiene un cronograma establecido para una programacion de actividades, que seria lo
concerniente para tener un clima organizacional, crecimiento personal de los funcionarios,
conocimiento de exigencias y normatividad que se deben realizar para aumentar el compromiso de
los funcionarios en la organizacion, por lo tanto, esas capacitaciones que hacen falta desarrollan en
los funcionarios destrezas y conocimientos relacionados con el desempetio del cargo, aumento de
bienestar, a la conceptualizacion de ideas y filosofia, entre otras.

La evaluacion del desempeno es solo de manera implicita se observa el desempefio del
funcionario, no se tiene formatos, los funcionarios no recibe una retroalimentacion por el trabajo
que realiza, es decir es evaluado informalmente solamente le informan cuando se presenta una
falla, que se manifiesta por un llamado de atencion, memorando o en el peor caso un despido, pero

si su rendimiento es el adecuado no recibe ninglin tipo de reconocimiento.
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Por lo tanto, es fundamental la Administracion del Talento Humano en las organizaciones se
debe poseer personal no solo para cumplir las actividades estrictamente laborales sino también
brindarles la posibilidad de que desarrollen ideas, imaginacién, creatividad, habilidades,
sentimientos, experiencias, conocimientos, liderazgo, trabajo en equipo, entre otras para que los
funcionarios se sientan motivados. Los Procesos son el corazon de una organizacion por lo tanto
es conveniente que cuente con ellos para llegar a alcanzar los objetivos propuestos y agilizar el
trabajo de una organizacion.

10.2. Entrevista semiestructurada

Se pude concluir que no existe un area de gestion humana en la empresa, que la empresa no
cuenta con una persona capacitada que cuente con los conocimientos en el area de talento humano,
tampoco se cuenta con los procesos de gestion humana, tales como; reclutamiento, seleccion,
contratacion, remuneracion y capacitacion, que el proceso de reclutamiento basicamente es
preguntarles a los trabajadores tanto administrativos como operativos si tienen algiin conocido que
quiera trabajar en la empresa para ocupar la vacante que se encuentra disponible, asi mismo el
proceso de seleccion se lleva a cabo con la hojas de vida que los mismos trabajadores le presentan
a su jefe inmediato.

De la misma manera no su cuenta con un proceso de contratacion definido, con lo que cuenta la
empresa es con un tipo de contrato a término indefino, el cual le entregan al trabajador una vez
inicie su vinculacién laboral y, al mismo tiempo, la empresa Cooperacion verde no cuenta con un
programa de induccion y reinduccion, programa de capacitacion ni muchos menos con manual o
perfiles de cargo. (Ver anexo 4).

10.3. Encuestas

Y por ultimo se llevd a cabo la encuesta al personal operativo de la planta de Mosquera
(Cundinamarca) y Planas (Puerto Gaitan — Meta); este personal esta conformado por 15 operarios
de produccion, 13 operarios forestales, un operario motosierrista y un operario tractorista. Se
realizo la tabulacion de los resultados, para analizar la informacion recolectada a través de la
encuesta realizada. (Ver anexo 6).

Los resultados arrojados de la encuesta realizada al personal operativo se muestran a

continuacion:
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1. Medio por el cual obtuvo conocimiento de la vacante
31 respuestas

@ Anuncios en diarios o internet
@ Personal que labora en la organizacién
@ Recomendacién personal externo

Figura 2. Encuesta de diagnostico area de gestion del talento humano pregunta No. 1.
Fuente: Autoria propia

El 100% de los encuestados informan que el medio por el cual se obtuvo conocimiento de la

vacante es porque alguna persona trabaja en la organizacion.

2. ;Le realizaron pruebas técnicas relacionadas con el cargo a desempenar?
31 respuestas

® sl
® No

Figura 3. Encuesta de diagnostico area de gestion del talento humano pregunta No. 2.
Fuente: Autoria propia

En esta pregunta se evidencia que el 100% de los encuestados no realizan ninguna prueba

técnica para desempenar un cargo dentro de la empresa.
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3. ;Realizo entrevistas para ingresar a la empresa?
31 respuestas

® sl
@ No

Figura 4. Encuesta de diagndstico area de gestion del talento humano pregunta No. 3.
Fuente: Autoria propia

El 100% de los encuestados indican que al ingresar a la empresa no les realizan ninguna
entrevista por parte del drea de recursos humanos.

4. ;Cudndo ingreso a la empresa firmo inmediatamente el contrato laboral?

30 respuestas

®s
® No

Figura 5. Encuesta de diagndstico area de gestion del talento humano pregunta No. 4.
Fuente: Autoria propia

En esta pregunta se refleja que al 100% de los nuevos ingresos se les hace firmar el contrato

laboral antes que inicien sus labores.
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5. ;Tiene conocimiento del tipo de contrato laboral que firmd con la empresa?
31 respuestas

® sl
@ No

Figura 6. Encuesta de diagndstico area de gestion del talento humano pregunta No. 5.
Fuente: Autoria propia

El 100% de los encuestados informan que si tienen conocimiento del tipo de contrato que firman
con la empresa, el cual es un contrato a término indefinido, esta informacion es suministrada al

momento que el nuevo trabajador firma el nuevo contrato laboral.

6. iCuadndo ingreso a la empresa recibio induccion?
31 respuestas

@ sl
® No

Figura 7. Encuesta de diagnostico area de gestion del talento humano pregunta No. 6.
Fuente: Autoria propia

El 97% de los encuestados no recibieron ningtn tipo de induccioén, la inducciéon que reciben se
va efectuando por el jefe de planta en la marcha de sus funciones, sin embargo, el 3% informa que

si recibieron induccidn al ingresar a trabajar.
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7. ;Cuéndo ingreso a la empresa, le entregaron manual de funciones para su cargo?
31 respuestas

® sl
@ No

Figura 8. Encuesta de diagnostico area de gestion del talento humano pregunta No. 7.
Fuente: Autoria propia

En esta pregunta el 100% del personal encuestado indican que no conocen ni le entregaron un

manual de funciones, las funciones se las indicaba el jefe de planta.

8. ;En el tiempo que lleva con la empresa ha recibido capacitaciones?
31 respuestas

® sl
® No

@ Si contesto si, indique que
capacitaciones ha recibido:

@ Nombre:

Figura 9. Encuesta de diagnostico area de gestion del talento humano pregunta No. 8.
Fuente: Autoria propia

El 100% de los encuestados indican que nunca han recibido ninguna capacitacion por parte de

la empresa Cooperacion verde.
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11. Diagnostico Final

Después de haber recolectado la informacion del analisis de resultados, se encontraron las
siguientes perspectivas:

De acuerdo con los resultados se evidencia que en la empresa Cooperacion Verde no cuentan
con un area de talento humano, lo que genera que la forma de reclutamiento y seleccion de personal
en su totalidad es por recomendacion del mismo personal que trabaja para la empresa, por lo cual
se establece que no cuentan con un procedimiento determinado.

Al mismo tiempo la empresa Cooperacion Verde no cuenta con procesos definidos de
contratacion, remuneracion ni de capacitacion, el proceso de contratacion lo asume el contador
quien es el encargado de generar los contratos del nuevo personal, esto genera un desgaste para el
cargo del contador.

Al presentarse la ausencia del departamento de recursos, no se presenta una adecuada seleccion
de personal, esto en ocasiones genera la contratacion de un personal no idoéneo, lo que generara a
un corto plazo rotacion del personal.

Por otra parte, no se evidencia la importancia de la induccion y capacitacion en los trabajadores.

Por lo anterior se hace necesario establecer una propuesta del area de gestion de talento Humano
para la empresa Cooperacion Verde, dado que con esta propuesta pueden organizar y optimizar los

procedimientos del departamento talento humana.
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12. Propuesta Para el Disefio del Area de Gestién de Talento Humana en la Empresa
Cooperacion Verde

En este apartado se realiza la propuesta para el disefio del area de gestion humana, en la cual
permitird plantear los procesos de reclutamiento, seleccion, contratacién, remuneracion y
capacitacion.
12.1. Departamento de gestion humana

Es el area encargada de los procedimientos de reclutamiento, seleccion, contratacion,
remuneracion y capacitacion para la empresa Cooperacion Verde.
12.2. Mision del Departamento De Gestion Humano

El departamento de gestion humana se encargara de mejorar el desarrollo del personal,
mejorando su calidad de vida, recibiendo una retribucion justa y competitiva con el mercado, la
cual les permita cumplir con las metas y objetivos de la organizacion, logrando en ellos una mejora
continua.
12.3. Objetivo del Departamento de Gestion Humano

Desarrollar, coordinar, planear y organizar el talento humano para optimizar el desempefio y los
resultados de la organizacion.
12.4. Ubicacion del departamento de gestion humano en el organigrama propuesto para la

empresa Cooperacion Verde

77 N\
Gerencia
N S

i
Dept. Gestion

Humana

N S
/J\ RN /R
Contabilidad Produccion Forestal
N NS NS

Figura 10. Propuesta organigrama area de gestion del talento humano
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Fuente: Autoria propia

12.5. Perfiles de cargo propuestos para la empresa Cooperacion Verde

En los perfiles de cargo propuestos se describen las funciones, competencias, requisitos y demas
normas que debe cumplir en cada cargo, para asi diferenciar uno del otro. (Ver anexo 7).
12.6. Procedimiento de Reclutamiento
El reclutamiento del Talento Humano tiene como objetivo principal el de tener el mayor ntimero
de hojas de vida para considerar de estas las personas disponibles que reunan todos los requisitos
para cubrir los puestos vacantes que necesita la organizacion. Para esto se debe planear mediante
los jefes de planta cuales son las necesidades y caracteristicas que se solicita para la vacante, este
se inicia con la busqueda de estos candidatos y se termina cuando se reciben el mayor nimero de
hojas de vida. Su busqueda se hara por medio del reclutamiento interno y/o externo.
Reclutamiento Interno
Es cuando se presenta una vacante, lo primero que es tratar de determinar si algin funcionario
puede llenar estd vacante los cuales pueden ser transferidos, ascendidos para el cargo.
Técnicas de Reclutamiento Interno
Consultar que funcionarios estan aptos para ocupar la nueva vacante y que cumpla con las
exigencias del perfil que se esta buscando.
Hacer un anuncio y ubicarlo en un lugar estratégico que indique cuales son las exigencias de la
nueva vacante con el fin que se postule los que cumplen con ellos.
Presentacion de los candidatos que cumplen con las exigencias especificadas.
Reclutamiento Externo
Es cuando se presenta una vacante, lo primero es traer candidatos fuera de la organizacion.
Técnicas de Reclutamiento Externo
Consultar entre los candidatos que alguna vez presentaron su hoja de vida.
Registrarse en el Sena y universidades que tengan bolsa de empleo.
Anuncio por medio de perioddicos, revistas, paginas web.

Registrar a la empresa en portales de bolsas de empleo.



Diagrama del Procedimiento

Iniciar busqueda de
candidatos para la vacante

Reclutamiento Interno Reclutamiento Externo
Consultar los funcionarios aptos para Consultar candidatos que alguna vez presentaron hoja
ocupar la nueva vacante de vida.
Hacer un anuncio y ubicarlo en un lugar Registrarse en el Sena y universidades.
estratégico.
Anuncio por medio de periddicos, revistas, paginas
web.
Base de datos 4
funcionarios Base de datos
candidatos

NO

(Se recluto?

Recepcion hojas de

i vida

SI

Hojas de vida
candidatos

FIN

Figura 11. Diagrama procedimiento de reclutamiento
Fuente: Autoria propia
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12.7. Procedimiento de Seleccion

La Seleccién del Talento Humano tiene como objeto principal la depurar y escoger los
candidatos que cumplieron con la exigencias y requisitos para el puesto y compararlos para escoger
al candidato més idoneo.

Procedimiento de Seleccion de Personal

El procedimiento para realizar la seleccion de personal es acorde a las necesidades de la empresa

el cual es aplicable a cualquier vacante. Es el siguiente:

1. Seleccionar, ingresar y archivar las hojas de vida que lleguen a la Organizacion todos los
dias.
2. Seleccionar entre todas las hojas de vida los que cumplan con los requisitos exigidos

para el puesto.
3. Llamar teleféonicamente o por medio de correo para citarlo a entrevista a los
seleccionados.
4.  Hacer entrevista preliminar.
Realizar las pruebas bien sea de conocimientos, habilidades fisicas y evaluar las pruebas.

Verificar las referencias.

Hacer entrevista en profundidad.

5
6
7.  Preseleccionar.
8
9 Decision final para seleccionar candidato.
1

0. Contactar telefonicamente al candidato seleccionado.



Diagrama del Procedimiento
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Figura 12. Diagrama procedimiento de seleccion
Fuente: Autoria propia
12.8. Procedimiento de Contratacion

Objetivo

Legalizar el vincula laboral con el nuevo trabajador en marco a los requisitos exigidos por la ley
Colombiana.

Alcance

Surge cuando se informa al candidato seleccionado la decision de contratarlo y termina cuando
se legaliza la contratacion.

Politicas

La tnica persona en la organizacion con la faculta de contratar es el Gerente.

El Gerente tiene la facultad de contratar un candidato que no cumpla con el perfil de cargo o
experiencia exigida para una vacante o cargo nuevo.

Toda persona que aspire a ingresar a la empresa Cooperacion Verde debera cumplir con la
entrega de los documentos necesarios para la vinculacion de personal.

Diagrama del Procedimiento

Inicio

Envia correo de contratacion a
personal de recursos humanos

Comunicarse con el candidato,
informar tramites y documentos para
legalizar el contrato.

Entregar al nuevo trabajador remision
examen médico, carta apertura cuenta y
lista de documentos.

Realizar afiliaciones seguridad social, caja
de compensacion y entregar contrato para
firma del nuevo trabajador

l

Digita informacién programa
de ndémina

Fin
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Figura 13. Diagrama procedimiento de contratacion
Fuente: Autoria propia

Descripcion del procedimiento
1. Responsable del area

1.1. Envia correo de contratacion a personal de recursos humanos o persona encargada para tal
proceso.
2. Personal de recursos humanos

2.1. Se comunica con el candidato, informar tramites y documentos que debe entregar para
legalizar el contrato.

2.2. Entrega al nuevo trabajador remisiéon examen médico, carta apertura cuenta y lista de
documentos.

2.3. Realiza afiliaciones seguridad social, caja de compensacion y entrega contrato para firma
del nuevo trabajador.

2.4. Digita informacion programa de némina

Documentos asociados
1. Documentos internos

Perfil de cargo
2. Registros

Lista o correo de documentos para vinculacion de personal nuevo

Contrato de trabajo
3. Documentos externos

Régimen laboral Colombiano

Régimen laboral de seguridad social

Certificado de aptitud médica

Afiliaciones; seguridad social y caja de compensacion
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12.9. Procedimiento de Remuneracion

Objetivo

Dar cumplimiento a las normas legales de liquidacion de némina, seguridad social, prestaciones
sociales en los plazos acordados de pago.

Alcance

Surge cuando nace la obligacion de efectuar los pagos y finaliza cuando se cumple con la
obligacion en el tiempo pactado.

Politicas

La nomina se elaborard en periodos quincenales, aplicando a la misma todas las novedades
reportadas para cada periodo.

Solo se aplicaran en la nomina los movimientos de acuerdo con las fechas del calendario

autorizado por la Gerencia.

Descripcion del procedimiento
1. Liquidacion de némina

1.1. El corte de novedades de la nomina se estable el dia 10 para la primera quincena y el dia 25
para la segunda quincena del correspondiente, estas novedades serdn remitidas al area de gestion
humana.

1.2. El responsable de la liquidacion de la ndmina ingresa al sistema de ndémina todas las
novedades que se hallan recibido, ya sea para la primera quincena o segunda quincena del mes
correspondiente.

1.3. Generar el proceso de liquidacion de nomina en el sistema correspondiente.

1.4. Realiza revision de la némina

1.5. Corrige las inconsistencias que se puedan presentar.

1.6. Revisa que las inconsistencias hayan quedado corregidas.

1.7. Imprime planilla de ndmina y resumen de esta.

1.8. Se revisan las novedades reportadas con la Coordinacion de Gestion Humana.

1.9. Coordinador de Gestion Humana, da el visto de aprobacion.

1.10 Se genera el archivo plano para pago electronico, se monta el archivo a la plataforma del
banco.

1.11 Pasa a Gerencia el resumen de la némina para su aprobacion.
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1.12 Se solicita a Gerencia que efectué la transferencia electronica de los fondos a las cuentas
de nomina de cada trabajador.

1.13 Se archiva la planilla de la nomina y soportes de esta.

1.14Se entregan desprendibles de nomina.
2. Liquidacion de seguridad social

El proceso se inicia después de cerrar las liquidaciones de ndmina, vacaciones y liquidacion de
prestaciones sociales:

2.1. Reunir novedades de seguridad social presentadas durante el mes de la némina.

2.2. Se corre proceso de liquidacion de seguridad social en el sistema de némina.

2.3. Se realiza revision de la liquidacion de seguridad social.

2.4. Se genera archivo plano y se carga en el operador PILA.

2.5. Se validan las inconsistencias que se presenten, y se corrigen.

2.6. La Gerencia procede a realizar el pago de modo virtual, (PES).

2.7. Se imprime el soporte de pago de la seguridad social para el archivo.
3. Liquidacion de la prima de servicios

El pago de la prima de servicios se realiza en los meses de junio y diciembre del respectivo afio:

3.1. Se verifica la parametrizacion en el sistema de nomina para corree el proceso, hay que tener
presente las siguientes fechas de acumulados:

» Junio, se tiene en cuenta los acumulados de diciembre a mayo.

» Diciembre, se tiene en cuenta los acumulados de junio a noviembre.

3.2. Se corre el proceso de liquidacion de prima en el sistema de nomina.

3.3. Se revisa la prima de servicios en Excel, con el fin de revisar los calculos efectuados en el
sistema.

3.4. Se genera el archivo el archivo plano y se carga en la plataforma del banco.

3.5. La Gerencia procede a realizar la dispersion del pago en las cuentas de los trabajadores.

3.6. Se imprime soporte de pago y se archiva.
4. Liquidacion de prestaciones sociales

4.1. Se recibe notificacion por correo de terminacion de contrato o carta de renuncia del
trabajador.

4.2. Se verifican saldos a descontar en la liquidacion de contrato, a favor de la empresa.

4.3. Se validan pagos pendientes, como horas extras o bonificaciones.



50

4.4. Se corre el proceso de liquidacion de contrato individual en el programa de nomina.

4.5. Se revisa la liquidaciéon de contrato y se pasa al Coordinador de Gestion Humana para su
revision y aprobacion.

4.6. Se elevaron los documentos de liquidacion de contrato; carta para retiro de cesantias,
certificado laboral, carta para examen médico de retiro, carta entrega de los tres tltimos pagos de
seguridad social y documento de liquidacion de contrato.

4.7. Se le entrega cheque al trabajador en retiro.

4.8. Se archivan documentos de liquidacion de contrato.

5. Liquidacion de vacaciones

En base a la solicitud de vacaciones por parte de los trabajadores, estas se liquidan de la siguiente
manera:

5.1. El trabajador pasa al area de gestion humana la solicitud de vacaciones.

5.2. Dependiendo de los dias de vacaciones, estos se ingresan en la ndémina correspondiente ya
sea en la primera quincena o en la segunda quincena.

5.3. Se ingresa la novedad en el sistema de ndomina para su respectivo paga de vacaciones.

5.4. Se realiza la liquidacion dentro del pago de la némina seglin corresponda.

5.5. Se realiza la misma revision y pago que se lleva a cabo en una némina normal.

Diagrama liquidacion de némina, vacaciones y prima de servicio
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\ 4
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Diagrama liquidacion prestaciones sociales
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Revisar liquidacion de contrato y
pasar al Coordinador de Gestion
Humana para su aprobacion.

A 4

Elaborar documentos de
liquidacion de contrato.

v

Entregar cheque de
liquidacion de contrato.

Fin

Figura 14. Diagrama procedimiento de remuneracion
Fuente: Autoria propia
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12.10. Procedimiento Capacitacion

La capacitacion del Talento Humano tiene como objetivo brindar conocimientos, que permitan
a los funcionarios desarrollar su labor con mayor eficacia y resolver las dificultades que se
presentan. Las razones por las cuales una organizacion hace capacitaciones a sus funcionarios son:

e Implementacion de nuevas técnicas y métodos de trabajo.

e Innovacidn tecnoldgica, con el fin de evitar la obsolescencia.

e Ubicar a sus funcionarios en otros puestos de trabajo.

e Aumentar el bienestar del trabajador.

Se debe tener en cuenta a quien va dirigida, nimero de asistentes y tipo de capacitacion que
puede ser:

e (Capacitacion Interna: Se desarrolla mediante un funcionario que tenga antigiiedad,
experiencia y confianza para dictarla

e (Capacitacion Externa: Se busca personal o centros especializados capacitados para

definiendo un tema especifico que se pueda dictar dentro de la organizacion o fuera de ella.

De acuerdo con las necesidades tanto en la capacitacion interna o externa se definiran las
técnicas a utilizar para el desarrollo de la capacitacion las cuales estaran entre videos, folletos,
conferencias, manuales, discusiones grupales, charlas, mesas redondas, cursos virtuales o
presenciales, entre otros. Ya definido se hard el cronograma de las capacitaciones a desarrollar,
entrega de certificados y por ultimo se archivard la asistencia de los funcionarios a dicha

capacitacion.
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Diagrama liquidacion prestaciones sociales
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Figura 15. Diagrama procedimiento de capacitacion
Fuente: Autoria propia



55

13. Discusion

Segun Dessler, Gary (2006) Afirma que son las practicas y politicas necesarias para manejar los
asuntos que tienen que ver con las relaciones humanas del trabajo administrativo; en especifico se
trata de reclutar, evaluar, capacitar, remunerar y ofrecer un ambiente seguro y equitativo para los
empleados de la compaiiia.

Lledo (citado en Juarez 2020) Afirma que los recursos humanos tienen un enfoque de aplicacion
y practica de las actividades mas importantes dentro de la organizacion o empresas siendo la
Gestion del talento humano un pilar fundamental para el desarrollo exitoso de los procesos, pues
al final las personas son los responsables de ejecutar las actividades porque los proyectos no se
desarrollar por si solos.

Segtn Chiavenato (2009). Define la Gestion del talento humano como: el conjunto de politicas
y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las
personas o recursos, incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion
de desempeiio.

La empresa Cooperacion Verde no cuenta con un departamento de Talento Humano que se
caracteriza por la busqueda de incorporar al personal mas idoneo para desarrollar las tareas
encomendadas para cada cargo que facilitara la adaptacion a los cambios de resultados y las
exigencias que la naturaleza del puesto de demanda para el logro de resultados, por lo tanto no
existe procedimientos de reclutamiento, seleccidn, capacitacion, remuneracion y evaluacion, para
que este se sientan motivados, comprometidos, productivos, capacitados y pueden desarrollan
habilidades de liderazgo, trabajo en equipo, creativos, capacidad de adaptacion y resolutiva,
planificacion, confianza, que ayuden a alcanzar los objetivos de en la organizacion.

Por lo tanto, una organizacion que no tiene un departamento de Talento Humano tendra falencias
con consecuencias en la alta rotacion de personal, baja productividad, bajo rendimiento, mal clima
laboral, ausentismo, falta de personal en un area determinada, capacidad para trabajar en equipo y
trabajo bajo presion por la falta de esos procesos fundamentales. Estos bien realizados contribuyen
eficazmente en examinar, analizar y corregir las debilidades que existe en cada uno de los
funcionarios de una organizacion y estos a su vez mejoran la productividad y rentabilidad que

contribuyen que una organizacion sea sostenible en el mercado.
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Asi que las organizaciones no deben tomar a sus funcionarios como un activo mas, que solo son
maquinas que se deben administrar y mantener, si no que bien valorado traerd oportunidades para
el éxito en una organizacion.

En un programa de un canal regional (Negocios en tele Medellin) el catedratico Alvaro Diego
Montoya, define que la Uinica herramienta con la que cuenta una empresa para ser exitosa parte de
su recurso y/o capital humano, ademas de la necesidad de descubrir lideres positivos y
democraticos. Por otra parte, plantea la necesidad que todos los empleados se vean identificados
con la organizacion y participen en el desarrollo de su mision y vision institucional, ya que al ser
humano le gusta ser tenido en cuenta en todos los procesos de la organizacion. Al final hace énfasis
en la importancia de mantener empleados permanentemente capacitados para que estos sean mas
productivos y nos da las claves del éxito: sinergia + capacitacion + comunicacion. En Expo
Management, en el afio 2008 Jim Collins, gran especialista en el estudio de grandes empresas y
uno de los pensadores mas influyentes del management de la actualidad, reafirma que el activo mas

valioso de las empresas son las personas.
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Conclusiones

Al realizar el diagnostico en la empresa Cooperaciéon Verde, se identifica la ausencia del
departamento de Talento Humano, por tal razon se realizan procedimientos impropios para los
procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion, generando deficiencia al momento de hallar
al personal apto y que esté afin a las necesidades de la organizacion

No existe un area de Talento Humano claramente definida en Cooperacion Verde, para que sea
mas fuerte el liderazgo, el trabajo en equipo, mayor productividad, eficiencia, calidad, mejor clima
organizacional y rentabilidad.

Toda empresa para su efectiva Administracion en el Recurso Humano debe trabajar con base a
un Programa de Talento Humano, el cual es primordial para generar un ambiente laboral agradable,
un equipo de trabajo motivado y comprometido con los objetivos de la organizacién y como
consecuencia fomentar el crecimiento de la empresa Cooperacion Verde.

Los resultados de esta investigacion sobre el disefio para la propuesta del area del Talento
Humano se deben entender como lineamientos tacticos y estratégicos para la empresa y en guias
para corregir las debilidades y consolidar las fortalezas.

Cooperacion Verde con respecto al sector actualmente busca mejorar permanentemente el
desempefio técnico, operativo, administrativo y financiero de la Entidad, dentro de pardmetros de
eficacia, eficiencia, oportunidad e integralidad, para prestar servicios que satisfagan a nuestros

clientes objetivo en su momento.
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Recomendaciones

Se recomienda dar la importancia de desarrollar un departamento de Talento Humano dentro de
la organizacion Cooperacion Verde, el cual ofrecerd una propuesta de mejora para los procesos de
reclutamiento, seleccion, contratacion, capacitacion y remuneracion.

Divulgar la investigacion realizada al gerente de la empresa Cooperacion Verde, con la
intencion que se concientice de la importancia que tiene dentro de una organizaciéon el Talento
Humano.

Aplicar la propuesta disefiada para Cooperacion Verde, de tal forma que el area de Talento
Humano sea un departamento y por ende traiga consigo beneficios para toda la empresa.

Posteriormente al conocimiento del documento final por parte de cada uno de los actores
participes de la propuesta, se les entrega este documento de guia para dar iniciativa a la aplicacién
de un departamento de Talento Humano.

Determinar a través del area de Talento Humano, la causa por la cual la empresa incurre en un

alto nivel de rotacion de personal y tomar acciones al respeto.
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Anexos
ANEXO 1. Formato Entrevista Gerente General, Jefe de Planta Mosquera
(Cundinamarca), Jefe de Planta Planas (Puerto Gaitan — Meta), y Contador
FORMATO DE ENTREVISTA
Nombre del Entrevistado:
Cargo:
Fecha:
Objetivo de la Entrevista:
Conocer que procesos del area de gestion del talento humano hay actualmente en la compaiiia

Cooperacion Verde.

RESPUESTA DE LA
PREGUNTAS SI |NO PREGUSTA

No

(Actualmente existe un area de gestion

humana en la empresa Cooperacion Verde?

(Se encuentran procesos de gestion humana

2

disenados?

( Como se realiza el proceso de
3

reclutamiento?

4 ( Como se realiza el proceso de seleccion?

(Dentro de la empresa hay personal
5 | capacitado para realizar reclutamiento y

seleccion, cuando se presenta una vacante?

6 | (Como se realiza el proceso de contratacion?

(Cuales son los tipos de contratacion que

maneja la empresa?

(La empresa cuenta con un programa de

induccién y reinduccion?

(La empresa cuenta con un manual de

cargos?




(La empresa cuenta con un programa

capacitacion?
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ANEXO 2. Formato Encuesta de Diagnostico

ENCUESTA DE DIAGNOSTICO AREA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

FECHA:
NOMBRE:
CARGO:
AREA:
ANTIGUEDAD:
Objetivo:

63

Conocer el proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccidn y capacitacion al momento

de ingresar a la empresa Cooperacion Verde.

1. Medio por el cual obtuvo conocimiento de la vacante:

a. Anuncios en diarios o internet
b. Personal que labora en la organizacion

c. Recomendacion personal externo

2. ¢;Le realizaron pruebas técnicas relacionadas con el cargo a desempenar?

SI

NO

3. (Realizo entrevistas para ingresar a la empresa?

SI_
NO__

4. (Cuando ingreso a la empresa firmo inmediatamente el contrato laboral?

SI

NO

5. (Tiene conocimiento del tipo de contrato laboral que firmé con la empresa?

SI

NO

6. (Cuéndo ingreso a la empresa recibio induccion?

SI
NO



7. (Cuando ingreso a la empresa, le entregaron manual de funciones para su cargo?

SI_
NO

8. (En el tiempo que lleva con la empresa ha recibido capacitaciones?

SI

NO

Si contesto si, indique que capacitaciones ha recibido.

64
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ANEXO 3. Desarrollo Entrevistas Gerente General, Jefe de Planta Mosquera

(Cundinamarca), Jefe de Planta Planas (Puerto Gaitan — Meta), y Contador

FORMATO DE ENTREVISTA
Nombre del Entrevistado: FERNANDO RODRIGUEZ PINZON
Cargo: GERENTE GENERAL
Fecha: 11 DE NOVIEMBRE 2021
Objetivo de la Entrevista:
Conocer que procesos del area de gestién del talento humano hay actualmente en la compaiiia

Cooperacién Verde.

No RESPUESTA DE LA
PREGUNTAS SI |NO PREGUSTA
{ (Actualmente existe un area de gestion
humana en la empresa Cooperacion Verde? X
) [ Se encuentran procesos de gestion humana
disefiados? X
(Como se realiza el proceso de Los jefes de planta informan a
3 |reclutamiento? los funcionarios por si conocen
a alguien.

( Como se realiza el proceso de seleccion?

Hojas de vida recibidas

(Dentro de la empresa hay personal
5 | capacitado para realizar reclutamiento y

seleccion, cuando se presenta una vacante? X
6 (Como se realiza el proceso de contratacion?
No hay
. (Cuales son los tipos de contratacion que
maneja la empresa? Contrato a término indefinido
(La empresa cuenta con un programa de
8 induccidn y reinduccion? X

(La empresa cuenta con un manual de
cargos? X
(La empresa cuenta con un programa
capacitacion? X

10
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FORMATO DE ENTREVISTA
Nombre del Entrevistado: JULIAN DAVID JURADO BUITRAGO
Cargo: CONTADOR
Fecha: 11 DE NOVIEMBRE 2021
Objetivo de la Entrevista:
Conocer que procesos del area de gestion del talento humano hay actualmente en la compaiiia

Cooperacién Verde.

No RESPUESTA DE LA
PREGUNTAS SI [ NO PREGUSTA
(Actualmente existe un area de gestion
1 humana en la empresa Cooperacion Verde? X
[ Se encuentran procesos de gestion humana
2 | disefiados? X
3 (Como se realiza el proceso de Por el voz a voz de los mismos
reclutamiento? trabajadores.
4 (Como se realiza el proceso de seleccion?
Recomendacion
(Dentro de la empresa hay personal
5 |capacitado para realizar reclutamiento y
seleccion, cuando se presenta una vacante? X
6 (Como se realiza el proceso de contratacion?
No hay
7 (Cuadles son los tipos de contratacion que
maneja la empresa? Contrato a término indefinido
(La empresa cuenta con un programa de
8 induccidén y reinduccion? X
9 (La empresa cuenta con un manual de
cargos? X
(La empresa cuenta con un programa
10 capacitacion? X
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FORMATO DE ENTREVISTA
Nombre del Entrevistado: BRAYAN RICARDO ANGEL PADILLA
Cargo: JEFE DE PLANTA MOSQUERA
Fecha: 11 DE NOVIEMBRE 2021
Objetivo de la Entrevista:
Conocer que procesos del area de gestion del talento humano hay actualmente en la compaiiia

Cooperacién Verde.

No RESPUESTA DE LA
PREGUNTAS SI |NO PREGUSTA

(Actualmente existe un area de gestion

1 humana en la empresa Cooperacion Verde? X
[ Se encuentran procesos de gestion humana

2 disefiados? X
(Como se realiza el proceso de Se les pregunta a los empleados

3 | reclutamiento? si tienen alguien conocido para

la vacante o las vacantes
4 (Como se realiza el proceso de seleccion?

Por las hojas de vida recibidas

(Dentro de la empresa hay personal
5 |capacitado para realizar reclutamiento y

seleccion, cuando se presenta una vacante? X
6 (Como se realiza el proceso de contratacion?
No hay
7 (Cuales son los tipos de contratacion que
maneja la empresa? Contrato a término indefinido
(La empresa cuenta con un programa de
8 induccién y reinduccion? X
9 (La empresa cuenta con un manual de
cargos? X
10 (La empresa cuenta con un programa

capacitacion? X




ANEXO 4. Cuadro de resultados entrevista semiestructurada
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Pregunta/ Respuestas

Observacion

(Actualmente existe un area de
gestion humana en la empresa
Cooperacién Verde?

No hay un area de gestion humana

(Se encuentran procesos de gestion
humana disefados?

No hay procesos de gestion humana

(Como se realiza el proceso de
reclutamiento?

1. Se les pregunta a los empleados si tienen alguien
conocido para la vacante o las vacantes.

2. Les comento a los empleados que si conocen a
alguien para una vacante.

3. Los jefes de planta informan a los funcionarios por si
conocen a alguien.

4. Por el voz a voz de los mismos trabajadores.

(Como se realiza el proceso de
seleccion?

1. Por las hojas de vida recibidas.

2. Por recomendados que traen los empleados o las
hojas de vida que llegan.

3. Hojas de vida recibidas.

4. Recomendacion.

(Dentro de la empresa hay personal
capacitado para realizar
reclutamiento y seleccion, cuando se
presenta una vacante?

No hay una persona capacitada

( Como se realiza el proceso de
contratacioén?

No hay proceso

(Cuadles son los tipos de
contratacion que maneja la
empresa?

Contrato a término indefinido

(La empresa cuenta con un
programa de induccién y
reinduccidon?

No hay programa

(La empresa cuenta con un manual
de cargos?

No hay manual de cargos

(La empresa cuenta con un
programa capacitacion?

No hay programa de capacitacion
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ANEXO 5. Desarrollo encuesta de diagnostico area de gestion del talento humano personal
operativo
FORMATO DE ENTREVISTA
Nombre del Entrevistado: JORGE LEONARDO RIVEROS
Cargo: JEFE DE PLANTA PLANAS (PUERTO GAITAN - META)
Fecha: 11 DE NOVIEMBRE 2021
Objetivo de la Entrevista:
Conocer que procesos del area de gestiéon del talento humano hay actualmente en la compaiiia

Cooperacion Verde.

No RESPUESTA DE LA
PREGUNTAS SI |NO PREGUSTA
(Actualmente existe un area de gestion
I humana en la empresa Cooperacion Verde? X
(Se encuentran procesos de gestion humana
2 disefiados? X
( Como se realiza el proceso de Les comento a los empleados
3 |reclutamiento? que si conocen a alguien para
una vacante
(Como se realiza el proceso de seleccion? Por recomendados que traen los
4 empleados o las hojas de vida
que llegan
(Dentro de la empresa hay personal
5 |capacitado para realizar reclutamiento y
seleccion, cuando se presenta una vacante? X
6 (Como se realiza el proceso de contratacion?
No hay
. (Cuales son los tipos de contratacion que
maneja la empresa? Contrato a término indefinido
(La empresa cuenta con un programa de
8 induccién y reinduccion? X
9 (La empresa cuenta con un manual de
cargos? X
(La empresa cuenta con un programa
10 capacitacion? X
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ANEXO 4. Desarrollo Encuestas de Diagnostico

ENCUESTA DE DIAGNOSTICO AREA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
FECHA: 19 DE FEBRERO 2022
NOMBRE: ALBERTO GAITAN LEON
CARGO: OPERARIO FORESTAL - PLANTA PLANAS (PUERTO GAITAN - META)
AREA: PRODUCCION
ANTIGUEDAD: 15 DIAS
Objetivo:
Conocer el proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccidn y capacitacion al momento
de ingresar a la empresa Cooperacion Verde.

1. Medio por el cual obtuvo conocimiento de la vacante:

a. Anuncios en diarios o internet L
b. Personal que labora en la organizacion X
c. Recomendacion personal externo o
2. ¢Le realizaron pruebas técnicas relacionadas con el cargo a desempenar?

NO_X

3. (Realizo entrevistas para ingresar a la empresa?

NO X
4. ;Cuando ingreso a la empresa firmo inmediatamente el contrato laboral?

SI X
NO
5. (Tiene conocimiento del tipo de contrato laboral que firmé con la empresa?

SI X  Termino indefinido
NO
6. ¢Cuando ingreso a la empresa recibi6 induccién?

NO X
7. ¢Cuando ingreso a la empresa, le entregaron manual de funciones para su cargo?

NO_ X

8. (En el tiempo que lleva con la empresa ha recibido capacitaciones?

SI
NO X
Si contesto si, indique que capacitaciones ha recibido.
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ENCUESTA DE DIAGNOSTICO AREA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
FECHA: 11 DE NOVIEMBRE 2021
NOMBRE: BRAYAN ESTIBEN ZUTA MUNOZ
CARGO: OPERARIO DE PRODUCCION MOSQUERA
AREA: PRODUCCION
ANTIGUEDAD: 1 ANO Y 3 MESES
Objetivo:
Conocer el proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion y capacitacion al momento
de ingresar a la empresa Cooperacion Verde.

1. Medio por el cual obtuvo conocimiento de la vacante:

a. Anuncios en diarios o internet
b. Personal que labora en la organizacion X
c. Recomendacion personal externo L
2. ;Le realizaron pruebas técnicas relacionadas con el cargo a desempenar?

NO X

3. (Realizo entrevistas para ingresar a la empresa?

NO X
4. (Cuando ingreso a la empresa firmo inmediatamente el contrato laboral?

SI_ X
NO
5. ¢ Tiene conocimiento del tipo de contrato laboral que firmo con la empresa?

SI X  Termino indefinido
NO
6. ¢Cuando ingreso a la empresa recibi6 induccion?

NO X
7. ¢(Cuando ingreso a la empresa, le entregaron manual de funciones para su cargo?

NO X

8. (En el tiempo que lleva con la empresa ha recibido capacitaciones?

ST
NO X
Si contesto si, indique que capacitaciones ha recibido.
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ENCUESTA DE DIAGNOSTICO AREA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
FECHA: 11 DE NOVIEMBRE 2021
NOMBRE: CARLOS JOSE PADILLA RIVERA
CARGO: OPERARIO DE PRODUCCION MOSQUERA
AREA: PRODUCCION
ANTIGUEDAD: 7 MESES
Objetivo:
Conocer el proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion y capacitacion al momento
de ingresar a la empresa Cooperacion Verde.

1. Medio por el cual obtuvo conocimiento de la vacante:

a. Anuncios en diarios o internet L
b. Personal que labora en la organizacion X
c. Recomendacion personal externo L
2. ;Le realizaron pruebas técnicas relacionadas con el cargo a desempenar?

NO X

3. (Realizo entrevistas para ingresar a la empresa?

NO X
4. (Cuando ingreso a la empresa firmo inmediatamente el contrato laboral?

SI_ X
NO
5. (Tiene conocimiento del tipo de contrato laboral que firm6 con la empresa?

SI X  Termino indefinido
NO
6. ¢Cuando ingreso a la empresa recibi6 induccion?

NO X
7. (Cuando ingreso a la empresa, le entregaron manual de funciones para su cargo?

NO X

8. (En el tiempo que lleva con la empresa ha recibido capacitaciones?

ST
NO X
Si contesto si, indique que capacitaciones ha recibido.
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ENCUESTA DE DIAGNOSTICO AREA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
FECHA: 19 DE FEBRERO 2022
NOMBRE: CRISTIAN LARA CHIPIAJE
CARGO: OPERARIO FORESTAL - PLANTA PLANAS (PUERTO GAITAN - META)
AREA: PRODUCCION
ANTIGUEDAD: 6 MESES
Objetivo:
Conocer el proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion y capacitacion al momento
de ingresar a la empresa Cooperacion Verde.

1. Medio por el cual obtuvo conocimiento de la vacante:

a. Anuncios en diarios o internet L
b. Personal que labora en la organizacion X
c. Recomendacion personal externo L

2. (Le realizaron pruebas técnicas relacionadas con el cargo a desempenar?

NO X

3. (Realizo entrevistas para ingresar a la empresa?

NO X
4. (Cuando ingreso a la empresa firmo inmediatamente el contrato laboral?

SI_ X
NO

5. (Tiene conocimiento del tipo de contrato laboral que firmo con la empresa?

SI X  Termino indefinido
NO
6. (Cuando ingreso a la empresa recibio induccion?

NO X
7. (Cuéndo ingreso a la empresa, le entregaron manual de funciones para su cargo?

NO X

8. (En el tiempo que lleva con la empresa ha recibido capacitaciones?

SI
NO X
Si contesto si, indique que capacitaciones ha recibido.
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ENCUESTA DE DIAGNOSTICO AREA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
FECHA: 19 DE FEBRERO 2022
NOMBRE: DANIEL ESTEBAN BETANCOURT VARGAS
CARGO: OPERARIO FORESTAL - PLANTA PLANAS (PUERTO GAITAN - META)
AREA: PRODUCCION
ANTIGUEDAD: 2 MESES
Objetivo:
Conocer el proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion y capacitacion al momento
de ingresar a la empresa Cooperacion Verde.

1. Medio por el cual obtuvo conocimiento de la vacante:

a. Anuncios en diarios o internet L
b. Personal que labora en la organizacion X
c. Recomendacion personal externo L

2. (Le realizaron pruebas técnicas relacionadas con el cargo a desempenar?

NO X

3. (Realizo entrevistas para ingresar a la empresa?

NO X
4. (Cuando ingreso a la empresa firmo inmediatamente el contrato laboral?

SI_ X
NO

5. (Tiene conocimiento del tipo de contrato laboral que firmo con la empresa?

SI X Termino indefinido
NO
6. (Cuando ingreso a la empresa recibio induccion?

NO X
7. (Cuéndo ingreso a la empresa, le entregaron manual de funciones para su cargo?

NO X

8. (En el tiempo que lleva con la empresa ha recibido capacitaciones?

SI
NO X
Si contesto si, indique que capacitaciones ha recibido.
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ENCUESTA DE DIAGNOSTICO AREA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
FECHA: 11 DE NOVIEMBRE 2021
NOMBRE: DAVID SANTIAGO LOPEZ VAQUERO
CARGO: OPERARIO FORESTAL PLANAS (PUERTO GAITAN - META)
AREA: PRODUCCION
ANTIGUEDAD: 5 MESES
Objetivo:
Conocer el proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion y capacitacion al momento
de ingresar a la empresa Cooperacion Verde.

1. Medio por el cual obtuvo conocimiento de la vacante:

a. Anuncios en diarios o internet L
b. Personal que labora en la organizacion X
c. Recomendacion personal externo L
2. ;Le realizaron pruebas técnicas relacionadas con el cargo a desempenar?

NO_ X

3. (Realizo entrevistas para ingresar a la empresa?

NO X
4. (Cuando ingreso a la empresa firmo inmediatamente el contrato laboral?

SI_ X
NO
5. ¢ Tiene conocimiento del tipo de contrato laboral que firm6 con la empresa?

SI X Termino indefinido
NO
6. ¢Cuando ingreso a la empresa recibio induccion?

NO X
7. (Cuando ingreso a la empresa, le entregaron manual de funciones para su cargo?

NO X

8. (En el tiempo que lleva con la empresa ha recibido capacitaciones?

ST
NO X
Si contesto si, indique que capacitaciones ha recibido.
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ENCUESTA DE DIAGNOSTICO AREA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
FECHA: 11 DE NOVIEMBRE 2021
NOMBRE: DEIBYD YUCED LOPEZ SAENZ
CARGO: OPERARIO DE PRODUCCION MOSQUERA
AREA: PRODUCCION
ANTIGUEDAD: 10 MESES
Objetivo:
Conocer el proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion y capacitacion al momento
de ingresar a la empresa Cooperacion Verde.

1. Medio por el cual obtuvo conocimiento de la vacante:

a. Anuncios en diarios o internet L
b. Personal que labora en la organizacion X
c. Recomendacion personal externo L
2. ;Le realizaron pruebas técnicas relacionadas con el cargo a desempenar?

NO X

3. (Realizo entrevistas para ingresar a la empresa?

NO X
4. (Cuando ingreso a la empresa firmo inmediatamente el contrato laboral?

SI_ X
NO
5. (Tiene conocimiento del tipo de contrato laboral que firm6 con la empresa?

SI X  Termino indefinido
NO
6. ¢Cuando ingreso a la empresa recibi6 induccion?

NO X
7. ¢(Cuando ingreso a la empresa, le entregaron manual de funciones para su cargo?

NO X

8. (En el tiempo que lleva con la empresa ha recibido capacitaciones?

ST
NO X
Si contesto si, indique que capacitaciones ha recibido.




79

ENCUESTA DE DIAGNOSTICO AREA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
FECHA: 19 DE FEBRERO 2022
NOMBRE: EDGAR IVAN PINEROS ACEVEDO
CARGO: OPERARIO DE PRODUCCION MOSQUERA
AREA: PLANTA DE PRODUCCION
ANTIGUEDAD: 12 ANOS
Objetivo:
Conocer el proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion y capacitacion al momento
de ingresar a la empresa Cooperacion Verde.

1. Medio por el cual obtuvo conocimiento de la vacante:

a. Anuncios en diarios o internet L
b. Personal que labora en la organizacion X
c. Recomendacion personal externo L
2. ;Le realizaron pruebas técnicas relacionadas con el cargo a desempenar?

NO X

3. (Realizo entrevistas para ingresar a la empresa?

NO X
4. (Cuando ingreso a la empresa firmo inmediatamente el contrato laboral?

SI_ X
NO
5. (Tiene conocimiento del tipo de contrato laboral que firm6 con la empresa?

SI X  Termino indefinido
NO
6. ¢Cuando ingreso a la empresa recibi6 induccion?

NO X
7. ¢(Cuando ingreso a la empresa, le entregaron manual de funciones para su cargo?

NO X

8. (En el tiempo que lleva con la empresa ha recibido capacitaciones?

ST
NO X
Si contesto si, indique que capacitaciones ha recibido.
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ENCUESTA DE DIAGNOSTICO AREA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
FECHA: 11 DE NOVIEMBRE 2021
NOMBRE: EDWAR ANDRES SERRATO GUAYABO
CARGO: OPERARIO DE PRODUCCION MOSQUERA
AREA: PRODUCCION
ANTIGUEDAD: 8 MESES
Objetivo:
Conocer el proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion y capacitacion al momento
de ingresar a la empresa Cooperacion Verde.

1. Medio por el cual obtuvo conocimiento de la vacante:

a. Anuncios en diarios o internet L
b. Personal que labora en la organizacion X
c. Recomendacion personal externo L
2. ;Le realizaron pruebas técnicas relacionadas con el cargo a desempenar?

NO X

3. (Realizo entrevistas para ingresar a la empresa?

NO X
4. (Cuando ingreso a la empresa firmo inmediatamente el contrato laboral?

SI_ X
NO
5. (Tiene conocimiento del tipo de contrato laboral que firm6 con la empresa?

SI X  Termino indefinido
NO
6. ¢Cuando ingreso a la empresa recibi6 induccion?

NO X
7. ¢(Cuando ingreso a la empresa, le entregaron manual de funciones para su cargo?

NO X

8. (En el tiempo que lleva con la empresa ha recibido capacitaciones?

ST
NO X
Si contesto si, indique que capacitaciones ha recibido.
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ENCUESTA DE DIAGNOSTICO AREA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
FECHA: 19 DE FEBRERO 2022
NOMBRE: FRANKLIN GALINDO LEON
CARGO: OPERARIO FORESTAL - PLANTA PLANAS (PUERTO GAITAN - META)
AREA: PRODUCCION
ANTIGUEDAD: 3 MESES Y 8 DIAS
Objetivo:
Conocer el proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion y capacitacion al momento
de ingresar a la empresa Cooperacion Verde.

1. Medio por el cual obtuvo conocimiento de la vacante:

a. Anuncios en diarios o internet L
b. Personal que labora en la organizacion X
c. Recomendacion personal externo L

2. (Le realizaron pruebas técnicas relacionadas con el cargo a desempenar?

NO_ X

3. (Realizo entrevistas para ingresar a la empresa?

NO X
4. (Cuando ingreso a la empresa firmo inmediatamente el contrato laboral?

SI_ X
NO

5. (Tiene conocimiento del tipo de contrato laboral que firmo con la empresa?

SI X Termino indefinido
NO
6. (Cuéndo ingreso a la empresa recibio induccion?

NO X
7. (Cuéndo ingreso a la empresa, le entregaron manual de funciones para su cargo?

NO X

8. (En el tiempo que lleva con la empresa ha recibido capacitaciones?

SI
NO X
Si contesto si, indique que capacitaciones ha recibido.
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ENCUESTA DE DIAGNOSTICO AREA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
FECHA: 19 DE FEBRERO 2022
NOMBRE: GERARDO FARID GAITAN GONZALEZ
CARGO: OPERARIO FORESTAL - PLANTA PLANAS (PUERTO GAITAN - META)
AREA: PRODUCCION
ANTIGUEDAD: 3 MESES
Objetivo:
Conocer el proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion y capacitacion al momento
de ingresar a la empresa Cooperacion Verde.

1. Medio por el cual obtuvo conocimiento de la vacante:

a. Anuncios en diarios o internet L
b. Personal que labora en la organizacion X
c. Recomendacion personal externo L

2. (Le realizaron pruebas técnicas relacionadas con el cargo a desempenar?

NO X

3. (Realizo entrevistas para ingresar a la empresa?

NO X
4. (Cuando ingreso a la empresa firmo inmediatamente el contrato laboral?

SI_ X
NO

5. (Tiene conocimiento del tipo de contrato laboral que firmo con la empresa?

SI X  Termino indefinido
NO
6. (Cuando ingreso a la empresa recibio induccion?

NO X
7. (Cuéndo ingreso a la empresa, le entregaron manual de funciones para su cargo?

NO X

8. (En el tiempo que lleva con la empresa ha recibido capacitaciones?

SI
NO X
Si contesto si, indique que capacitaciones ha recibido.




83

ENCUESTA DE DIAGNOSTICO AREA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
FECHA: 19 DE FEBRERO 2022
NOMBRE: GERMAN ALBERTO BELTRAN GOMEZ
CARGO: OPERARIO DE PRODUCCION MOSQUERA
AREA: PLANTA DE PRODUCCION
ANTIGUEDAD: 3 ANOS Y 1 MESES
Objetivo:
Conocer el proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion y capacitacion al momento
de ingresar a la empresa Cooperacion Verde.

1. Medio por el cual obtuvo conocimiento de la vacante:

a. Anuncios en diarios o internet L
b. Personal que labora en la organizacion X
c. Recomendacion personal externo L
2. ;Le realizaron pruebas técnicas relacionadas con el cargo a desempenar?

NO X

3. (Realizo entrevistas para ingresar a la empresa?

NO X
4. (Cuando ingreso a la empresa firmo inmediatamente el contrato laboral?

SI_ X
NO
5. (Tiene conocimiento del tipo de contrato laboral que firm6 con la empresa?

SI X  Termino indefinido
NO
6. ¢Cuando ingreso a la empresa recibi6 induccion?

NO X
7. ¢(Cuando ingreso a la empresa, le entregaron manual de funciones para su cargo?

NO X

8. (En el tiempo que lleva con la empresa ha recibido capacitaciones?

ST
NO X
Si contesto si, indique que capacitaciones ha recibido.
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ENCUESTA DE DIAGNOSTICO AREA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
FECHA: 11 DE NOVIEMBRE 2021
NOMBRE: HENRY MORALES AGUDELO
CARGO: OPERARIO FORESTAL PLANAS (PUERTO GAITAN - META)
AREA: PRODUCCION
ANTIGUEDAD: 5 ANOS Y 6 MESES
Objetivo:
Conocer el proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion y capacitacion al momento
de ingresar a la empresa Cooperacion Verde.

1. Medio por el cual obtuvo conocimiento de la vacante:

a. Anuncios en diarios o internet L
b. Personal que labora en la organizacion X
c. Recomendacion personal externo L
2. ;Le realizaron pruebas técnicas relacionadas con el cargo a desempenar?

NO_ X

3. (Realizo entrevistas para ingresar a la empresa?

NO X
4. (Cuando ingreso a la empresa firmo inmediatamente el contrato laboral?

SI_ X
NO
5. ¢ Tiene conocimiento del tipo de contrato laboral que firm6 con la empresa?

SI X Termino indefinido
NO
6. ¢Cuando ingreso a la empresa recibi6 induccion?

NO X
7. (Cuando ingreso a la empresa, le entregaron manual de funciones para su cargo?

NO X

8. (En el tiempo que lleva con la empresa ha recibido capacitaciones?

ST
NO X
Si contesto si, indique que capacitaciones ha recibido.
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ENCUESTA DE DIAGNOSTICO AREA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
FECHA: 19 DE FEBRERO 2022

NOMBRE: JAVIER LEON DIAZ

CARGO: OPERARIO FORESTAL - PLANTA PLANAS (PUERTO GAITAN - META)
AREA: PRODUCCION

ANTIGUEDAD: 2 MESES Y 15 DIAS

Objetivo:

Conocer el proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion y capacitacion al momento
de ingresar a la empresa Cooperacion Verde.

1. Medio por el cual obtuvo conocimiento de la vacante:

a. Anuncios en diarios o internet L
b. Personal que labora en la organizacion X
c. Recomendacion personal externo L
2. ;Le realizaron pruebas técnicas relacionadas con el cargo a desempefiar?

NO X

3. (Realizo entrevistas para ingresar a la empresa?

NO X
4. (Cuando ingreso a la empresa firmo inmediatamente el contrato laboral?

SI_ X
NO
5. (Tiene conocimiento del tipo de contrato laboral que firmo con la empresa?

SI X  Termino indefinido
NO
6. ¢Cuando ingreso a la empresa recibié induccién?

NO X
7. (Cuando ingreso a la empresa, le entregaron manual de funciones para su cargo?

NO_X

8. (En el tiempo que lleva con la empresa ha recibido capacitaciones?

ST
NO X
Si contesto si, indique que capacitaciones ha recibido.
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ENCUESTA DE DIAGNOSTICO AREA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
FECHA: 11 DE NOVIEMBRE 2021
NOMBRE: JHON FREYDER MACABARE SOSA
CARGO: OPERARIO FORESTAL PLANAS (PUERTO GAITAN - META)
AREA: PRODUCCION
ANTIGUEDAD: 8 DIAS
Objetivo:
Conocer el proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion y capacitacion al momento
de ingresar a la empresa Cooperacion Verde.

1. Medio por el cual obtuvo conocimiento de la vacante:

a. Anuncios en diarios o internet L
b. Personal que labora en la organizacion X
c. Recomendacion personal externo L
2. ;Le realizaron pruebas técnicas relacionadas con el cargo a desempenar?

NO_ X

3. (Realizo entrevistas para ingresar a la empresa?

NO X
4. (Cuando ingreso a la empresa firmo inmediatamente el contrato laboral?

SI_ X
NO
5. ¢ Tiene conocimiento del tipo de contrato laboral que firm6 con la empresa?

SI X Termino indefinido
NO
6. ¢Cuando ingreso a la empresa recibi6 induccion?

NO X
7. ¢Cuando ingreso a la empresa, le entregaron manual de funciones para su cargo?

NO X

8. (En el tiempo que lleva con la empresa ha recibido capacitaciones?

ST
NO X
Si contesto si, indique que capacitaciones ha recibido.
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ENCUESTA DE DIAGNOSTICO AREA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
FECHA: 19 DE FEBRERO 2022
NOMBRE: JHON RICHARD LEON DIAZ
CARGO: OPERARIO FORESTAL - PLANTA PLANAS (PUERTO GAITAN - META)
AREA: PRODUCCION
ANTIGUEDAD: 4 MESES Y 20 DIAS
Objetivo:
Conocer el proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion y capacitacion al momento
de ingresar a la empresa Cooperacion Verde.

1. Medio por el cual obtuvo conocimiento de la vacante:

a. Anuncios en diarios o internet L
b. Personal que labora en la organizacion X
c. Recomendacion personal externo L

2. (Le realizaron pruebas técnicas relacionadas con el cargo a desempenar?

NO X

3. (Realizo entrevistas para ingresar a la empresa?

NO X
4. (Cuando ingreso a la empresa firmo inmediatamente el contrato laboral?

SI X
NO
5. (Tiene conocimiento del tipo de contrato laboral que firmo con la empresa?

SI X Termino indefinido
NO
6. (Cuando ingreso a la empresa recibio induccion?

NO X
7. (Cuéndo ingreso a la empresa, le entregaron manual de funciones para su cargo?

NO X

8. (En el tiempo que lleva con la empresa ha recibido capacitaciones?

SI
NO X
Si contesto si, indique que capacitaciones ha recibido.
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ENCUESTA DE DIAGNOSTICO AREA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
FECHA: 19 DE FEBRERO 2022

NOMBRE: JORGE ADRIAN CAMPINO HERNANDEZ

CARGO: OPERARIO FORESTAL - PLANTA PLANAS (PUERTO GAITAN - META)
AREA: PRODUCCION

ANTIGUEDAD: 2 ANO Y 11 MESES

Objetivo:

Conocer el proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion y capacitacion al momento
de ingresar a la empresa Cooperacion Verde.

1. Medio por el cual obtuvo conocimiento de la vacante:

a. Anuncios en diarios o internet L
b. Personal que labora en la organizacion X
c. Recomendacion personal externo L

2. (Le realizaron pruebas técnicas relacionadas con el cargo a desempenar?

NO X

3. (Realizo entrevistas para ingresar a la empresa?

NO X
4. (Cuando ingreso a la empresa firmo inmediatamente el contrato laboral?

SI X
NO
5. (Tiene conocimiento del tipo de contrato laboral que firmo con la empresa?

SI X  Termino indefinido
NO
6. (Cuando ingreso a la empresa recibio induccion?

NO X
7. (Cuéndo ingreso a la empresa, le entregaron manual de funciones para su cargo?

NO X

8. (En el tiempo que lleva con la empresa ha recibido capacitaciones?

SI
NO X
Si contesto si, indique que capacitaciones ha recibido.
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ENCUESTA DE DIAGNOSTICO AREA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
FECHA: 11 DE NOVIEMBRE 2021
NOMBRE: JORGE ANDRES RANGEL ACOSTA
CARGO: OPERARIO FORESTAL PLANAS (PUERTO GAITAN - META)
AREA: PRODUCCION
ANTIGUEDAD: 2 ANOS Y 9 MESES
Objetivo:
Conocer el proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion y capacitacion al momento
de ingresar a la empresa Cooperacion Verde.

1. Medio por el cual obtuvo conocimiento de la vacante:

a. Anuncios en diarios o internet L
b. Personal que labora en la organizacion X
c. Recomendacion personal externo L
2. ;Le realizaron pruebas técnicas relacionadas con el cargo a desempenar?

NO_ X

3. (Realizo entrevistas para ingresar a la empresa?

NO X
4. (Cuando ingreso a la empresa firmo inmediatamente el contrato laboral?

SI_ X
NO
5. ¢ Tiene conocimiento del tipo de contrato laboral que firm6 con la empresa?

SI X Termino indefinido
NO
6. (Cuando ingreso a la empresa recibi6 induccion?

NO X
7. (Cuando ingreso a la empresa, le entregaron manual de funciones para su cargo?

NO X

8. (En el tiempo que lleva con la empresa ha recibido capacitaciones?

ST
NO X
Si contesto si, indique que capacitaciones ha recibido.
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ENCUESTA DE DIAGNOSTICO AREA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
FECHA: 19 DE FEBRERO 2022
NOMBRE: JORGE EDIER ZAPATA MONTOYA
CARGO: OPERARIO FORESTAL - PLANTA PLANAS (PUERTO GAITAN - META)
AREA: PRODUCCION
ANTIGUEDAD: 12 ANOS Y 6 MESES
Objetivo:
Conocer el proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion y capacitacion al momento
de ingresar a la empresa Cooperacion Verde.

1. Medio por el cual obtuvo conocimiento de la vacante:

a. Anuncios en diarios o internet L
b. Personal que labora en la organizacion X
c. Recomendacion personal externo L

2. (Le realizaron pruebas técnicas relacionadas con el cargo a desempenar?

NO X

3. (Realizo entrevistas para ingresar a la empresa?

NO X
4. (Cuando ingreso a la empresa firmo inmediatamente el contrato laboral?

SI X
NO
5. (Tiene conocimiento del tipo de contrato laboral que firmo con la empresa?

SI X  Termino indefinido
NO
6. (Cuando ingreso a la empresa recibio induccion?

NO X
7. (Cuéndo ingreso a la empresa, le entregaron manual de funciones para su cargo?

NO X

8. (En el tiempo que lleva con la empresa ha recibido capacitaciones?

SI
NO X
Si contesto si, indique que capacitaciones ha recibido.
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ENCUESTA DE DIAGNOSTICO AREA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
FECHA: 19 DE FEBRERO 2022
NOMBRE: JOSE ORLANDO GAITAN RINCON
CARGO: OPERARIO FORESTAL - PLANTA PLANAS (PUERTO GAITAN — META)
AREA: PRODUCCION
ANTIGUEDAD: 6 MESES
Objetivo:
Conocer el proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion y capacitacion al momento
de ingresar a la empresa Cooperacion Verde.

1. Medio por el cual obtuvo conocimiento de la vacante:

a. Anuncios en diarios o internet L
b. Personal que labora en la organizacion X
c. Recomendacion personal externo L

2. (Le realizaron pruebas técnicas relacionadas con el cargo a desempenar?

NO X

3. (Realizo entrevistas para ingresar a la empresa?

NO X
4. (Cuando ingreso a la empresa firmo inmediatamente el contrato laboral?

SI_ X
NO

5. (Tiene conocimiento del tipo de contrato laboral que firmo con la empresa?

SI X Termino indefinido
NO
6. (Cuando ingreso a la empresa recibio induccion?

NO X
7. (Cuéndo ingreso a la empresa, le entregaron manual de funciones para su cargo?

NO X

8. (En el tiempo que lleva con la empresa ha recibido capacitaciones?

SI
NO X
Si contesto si, indique que capacitaciones ha recibido.
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ENCUESTA DE DIAGNOSTICO AREA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
FECHA: 19 DE FEBRERO 2022
NOMBRE: JOSE RAUL BEJARANO PRIETO
CARGO: OPERARIO FORESTAL - PLANTA PLANAS (PUERTO GAITAN - META)
AREA: PRODUCCION
ANTIGUEDAD: 1 ANO Y 8 MESES
Objetivo:
Conocer el proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion y capacitacion al momento
de ingresar a la empresa Cooperacion Verde.

1. Medio por el cual obtuvo conocimiento de la vacante:

a. Anuncios en diarios o internet L
b. Personal que labora en la organizacion X
c. Recomendacion personal externo L

2. (Le realizaron pruebas técnicas relacionadas con el cargo a desempenar?

NO X

3. (Realizo entrevistas para ingresar a la empresa?

NO X
4. (Cuando ingreso a la empresa firmo inmediatamente el contrato laboral?

SI_ X
NO

5. (Tiene conocimiento del tipo de contrato laboral que firmo con la empresa?

SI X Termino indefinido
NO
6. (Cuando ingreso a la empresa recibio induccion?

NO X
7. (Cuéndo ingreso a la empresa, le entregaron manual de funciones para su cargo?

NO X

8. (En el tiempo que lleva con la empresa ha recibido capacitaciones?

SI
NO X
Si contesto si, indique que capacitaciones ha recibido.
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ENCUESTA DE DIAGNOSTICO AREA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
FECHA: 11 DE NOVIEMBRE 2021
NOMBRE: JUAN DAVID CAMARGO CAMARGO
CARGO: OPERARIO DE PRODUCCION MOSQUERA
AREA: PRODUCCION
ANTIGUEDAD: 1 ANO Y 10 MESES
Objetivo:
Conocer el proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion y capacitacion al momento
de ingresar a la empresa Cooperacion Verde.

1. Medio por el cual obtuvo conocimiento de la vacante:

a. Anuncios en diarios o internet L
b. Personal que labora en la organizacion X
c. Recomendacion personal externo L
2. ;Le realizaron pruebas técnicas relacionadas con el cargo a desempenar?

NO X

3. (Realizo entrevistas para ingresar a la empresa?

NO X
4. (Cuando ingreso a la empresa firmo inmediatamente el contrato laboral?

SI_ X
NO
5. (Tiene conocimiento del tipo de contrato laboral que firm6 con la empresa?

SI X  Termino indefinido
NO
6. ¢Cuando ingreso a la empresa recibio induccion?

NO X
7. ¢(Cuando ingreso a la empresa, le entregaron manual de funciones para su cargo?

NO X

8. (En el tiempo que lleva con la empresa ha recibido capacitaciones?

ST
NO X
Si contesto si, indique que capacitaciones ha recibido.
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ENCUESTA DE DIAGNOSTICO AREA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
FECHA: 11 DE NOVIEMBRE 2021
NOMBRE: LISANDRO CASTANEDA PINUELA
CARGO: OPERARIO FORESTAL PLANAS (PUERTO GAITAN — META)
AREA: PRODUCCION
ANTIGUEDAD: 12 ANOS Y 3 MESES
Objetivo:
Conocer el proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion y capacitacion al momento
de ingresar a la empresa Cooperacion Verde.

1. Medio por el cual obtuvo conocimiento de la vacante:

a. Anuncios en diarios o internet L
b. Personal que labora en la organizacion X
c. Recomendacion personal externo L

2. (Le realizaron pruebas técnicas relacionadas con el cargo a desempenar?

NO_ X

3. (Realizo entrevistas para ingresar a la empresa?

NO X
4. (Cuando ingreso a la empresa firmo inmediatamente el contrato laboral?

SI_ X
NO

5. (Tiene conocimiento del tipo de contrato laboral que firmo con la empresa?

SI X  Termino indefinido
NO
6. (Cuando ingreso a la empresa recibio induccion?

NO X
7. (Cuéndo ingreso a la empresa, le entregaron manual de funciones para su cargo?

NO X

8. (En el tiempo que lleva con la empresa ha recibido capacitaciones?

SI
NO X
Si contesto si, indique que capacitaciones ha recibido.
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ENCUESTA DE DIAGNOSTICO AREA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
FECHA: 11 DE NOVIEMBRE 2021
NOMBRE: LISANDRO LEON LEON
CARGO: OPERARIO FORESTAL PLANAS (PUERTO GAITAN - META)
AREA: PRODUCCION
ANTIGUEDAD: 1 MES
Objetivo:
Conocer el proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion y capacitacion al momento
de ingresar a la empresa Cooperacion Verde.

1. Medio por el cual obtuvo conocimiento de la vacante:

a. Anuncios en diarios o internet L
b. Personal que labora en la organizacion X
c. Recomendacion personal externo L
2. ;Le realizaron pruebas técnicas relacionadas con el cargo a desempenar?

NO_ X

3. (Realizo entrevistas para ingresar a la empresa?

NO X
4. (Cuando ingreso a la empresa firmo inmediatamente el contrato laboral?

SI_ X
NO
5. ¢ Tiene conocimiento del tipo de contrato laboral que firm6 con la empresa?

SI X Termino indefinido
NO
6. ¢Cuando ingreso a la empresa recibio induccion?

NO X
7. (Cuando ingreso a la empresa, le entregaron manual de funciones para su cargo?

NO X

8. (En el tiempo que lleva con la empresa ha recibido capacitaciones?

ST
NO X
Si contesto si, indique que capacitaciones ha recibido.
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ENCUESTA DE DIAGNOSTICO AREA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
FECHA: 19 DE FEBRERO 2022
NOMBRE: LUIS ALFONSO BECERRA OCAMPO
CARGO: OPERARIO DE PRODUCCION MOSQUERA
AREA: PLANTA DE PRODUCCION
ANTIGUEDAD: 3 ANOS Y 2 MESES
Objetivo:
Conocer el proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion y capacitacion al momento
de ingresar a la empresa Cooperacion Verde.

1. Medio por el cual obtuvo conocimiento de la vacante:

a. Anuncios en diarios o internet L
b. Personal que labora en la organizacion X
c. Recomendacion personal externo L
2. ;Le realizaron pruebas técnicas relacionadas con el cargo a desempenar?

NO X

3. (Realizo entrevistas para ingresar a la empresa?

NO X
4. (Cuando ingreso a la empresa firmo inmediatamente el contrato laboral?

SI_ X
NO
5. (Tiene conocimiento del tipo de contrato laboral que firm6 con la empresa?

SI X  Termino indefinido
NO
6. ¢Cuando ingreso a la empresa recibi6 induccion?

NO X
7. (Cuando ingreso a la empresa, le entregaron manual de funciones para su cargo?

NO X

8. (En el tiempo que lleva con la empresa ha recibido capacitaciones?

ST
NO X
Si contesto si, indique que capacitaciones ha recibido.
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ENCUESTA DE DIAGNOSTICO AREA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
FECHA: 11 DE NOVIEMBRE 2021
NOMBRE: LUIS ARIEL VAQUERO VILLALOBOS
CARGO: OPERARIO FORESTAL PLANAS (PUERTO GAITAN - META)
AREA: PRODUCCION
ANTIGUEDAD: 2 MESES
Objetivo:
Conocer el proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion y capacitacion al momento
de ingresar a la empresa Cooperacion Verde.

1. Medio por el cual obtuvo conocimiento de la vacante:

a. Anuncios en diarios o internet L
b. Personal que labora en la organizacion X
c. Recomendacion personal externo L

2. (Le realizaron pruebas técnicas relacionadas con el cargo a desempenar?

NO X

3. (Realizo entrevistas para ingresar a la empresa?

NO X
4. (Cuando ingreso a la empresa firmo inmediatamente el contrato laboral?

SI_ X
NO

5. (Tiene conocimiento del tipo de contrato laboral que firmo con la empresa?

SI X  Termino indefinido
NO
6. (Cuando ingreso a la empresa recibio induccion?

NO X
7. (Cuéndo ingreso a la empresa, le entregaron manual de funciones para su cargo?

NO X

8. (En el tiempo que lleva con la empresa ha recibido capacitaciones?

SI
NO X
Si contesto si, indique que capacitaciones ha recibido.
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ENCUESTA DE DIAGNOSTICO AREA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
FECHA: 19 DE FEBRERO 2022
NOMBRE: MARCOS LEVI GAITAN MENDOZA
CARGO: OPERARIO FORESTAL - PLANTA PLANAS (PUERTO GAITAN - META)
AREA: PRODUCCION
ANTIGUEDAD: 1 MES Y 15 DIAS
Objetivo:
Conocer el proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion y capacitacion al momento
de ingresar a la empresa Cooperacion Verde.

1. Medio por el cual obtuvo conocimiento de la vacante:

a. Anuncios en diarios o internet L
b. Personal que labora en la organizacion X
c. Recomendacion personal externo L

2. (Le realizaron pruebas técnicas relacionadas con el cargo a desempenar?

NO X

3. (Realizo entrevistas para ingresar a la empresa?

NO X
4. (Cuando ingreso a la empresa firmo inmediatamente el contrato laboral?

SI_ X
NO

5. (Tiene conocimiento del tipo de contrato laboral que firmo con la empresa?

SI X Termino indefinido
NO
6. (Cuando ingreso a la empresa recibio induccion?

NO X
7. (Cuéndo ingreso a la empresa, le entregaron manual de funciones para su cargo?

NO X

8. (En el tiempo que lleva con la empresa ha recibido capacitaciones?

SI
NO X
Si contesto si, indique que capacitaciones ha recibido.
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ENCUESTA DE DIAGNOSTICO AREA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
FECHA: 11 DE NOVIEMBRE 2021
NOMBRE: MYRIAM OCAMPO RAMIREZ
CARGO: OPERARIO FORESTAL PLANAS (PUERTO GAITAN - META)
AREA: PRODUCCION
ANTIGUEDAD: 4 ANOS
Objetivo:
Conocer el proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion y capacitacion al momento
de ingresar a la empresa Cooperacion Verde.

1. Medio por el cual obtuvo conocimiento de la vacante:

a. Anuncios en diarios o internet L
b. Personal que labora en la organizacion X
c. Recomendacion personal externo L
2. ;Le realizaron pruebas técnicas relacionadas con el cargo a desempenar?

NO_ X

3. (Realizo entrevistas para ingresar a la empresa?

NO X
4. (Cuando ingreso a la empresa firmo inmediatamente el contrato laboral?

SI_ X
NO
5. ¢ Tiene conocimiento del tipo de contrato laboral que firm6 con la empresa?

SI X Termino indefinido
NO
6. (Cuando ingreso a la empresa recibi6 induccion?

NO X
7. (Cuando ingreso a la empresa, le entregaron manual de funciones para su cargo?

NO X

8. (En el tiempo que lleva con la empresa ha recibido capacitaciones?

ST
NO X
Si contesto si, indique que capacitaciones ha recibido.
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ENCUESTA DE DIAGNOSTICO AREA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
FECHA: 11 DE NOVIEMBRE 2021
NOMBER: ROMAN MORA TAPIERO
CARGO: OPERARIO DE PRODUCCION MOSQUERA
AREA: PLANTA DE PRODUCCION
ANTIGUEDAD: 3 ANOS
Objetivo:
Conocer el proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion y capacitacion al momento
de ingresar a la empresa Cooperacion Verde.

1. Medio por el cual obtuvo conocimiento de la vacante:

a. Anuncios en diarios o internet L
b. Personal que labora en la organizacion X
c. Recomendacion personal externo L
2. ;Le realizaron pruebas técnicas relacionadas con el cargo a desempenar?

NO X

3. (Realizo entrevistas para ingresar a la empresa?

NO X
4. (Cuando ingreso a la empresa firmo inmediatamente el contrato laboral?

SI_ X
NO
5. (Tiene conocimiento del tipo de contrato laboral que firm6 con la empresa?

SI X  Termino indefinido
NO
6. ¢Cuando ingreso a la empresa recibi6 induccion?

NO X
7. ¢(Cuando ingreso a la empresa, le entregaron manual de funciones para su cargo?

NO X

8. (En el tiempo que lleva con la empresa ha recibido capacitaciones?

ST
NO X
Si contesto si, indique que capacitaciones ha recibido.
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ENCUESTA DE DIAGNOSTICO AREA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
FECHA: 11 DE NOVIEMBRE 2021

NOMBRE: VICTOR PONARE

CARGO: OPERARIO FORESTAL PLANAS (PUERTO GAITAN — META)

AREA: PRODUCCION

ANTIGUEDAD: 9 ANOS Y 4 MESES

Objetivo:

Conocer el proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion y capacitacion al momento
de ingresar a la empresa Cooperacion Verde.

1. Medio por el cual obtuvo conocimiento de la vacante:

a. Anuncios en diarios o internet L
b. Personal que labora en la organizacion X
c. Recomendacion personal externo L

2. (Le realizaron pruebas técnicas relacionadas con el cargo a desempenar?

NO X

3. (Realizo entrevistas para ingresar a la empresa?

NO X
4. (Cuando ingreso a la empresa firmo inmediatamente el contrato laboral?

SI_ X
NO

5. (Tiene conocimiento del tipo de contrato laboral que firmo con la empresa?

SI X  Termino indefinido
NO
6. (Cuando ingreso a la empresa recibio induccion?

NO X
7. (Cuéndo ingreso a la empresa, le entregaron manual de funciones para su cargo?

NO X

8. (En el tiempo que lleva con la empresa ha recibido capacitaciones?

SI
NO X
Si contesto si, indique que capacitaciones ha recibido.
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ENCUESTA DE DIAGNOSTICO AREA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
FECHA: 11 DE NOVIEMBRE 2021
NOMBRE: WILMER ANDRES GALINDO LEON
CARGO: OPERARIO FORESTAL PLANAS (PUERTO GAITAN - META)
AREA: PRODUCCION
ANTIGUEDAD: 1 ANO Y 2 MESES
Objetivo:
Conocer el proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion y capacitacion al momento
de ingresar a la empresa Cooperacion Verde.

1. Medio por el cual obtuvo conocimiento de la vacante:

a. Anuncios en diarios o internet L
b. Personal que labora en la organizacion X
c. Recomendacion personal externo L
2. ;Le realizaron pruebas técnicas relacionadas con el cargo a desempenar?

NO_ X

3. (Realizo entrevistas para ingresar a la empresa?

NO X
4. (Cuando ingreso a la empresa firmo inmediatamente el contrato laboral?

SI_ X
NO
5. ¢ Tiene conocimiento del tipo de contrato laboral que firm6 con la empresa?

SI X Termino indefinido
NO
6. ¢Cuando ingreso a la empresa recibi6 induccion?

NO X
7. ¢Cuando ingreso a la empresa, le entregaron manual de funciones para su cargo?

NO X

8. (En el tiempo que lleva con la empresa ha recibido capacitaciones?

ST
NO X
Si contesto si, indique que capacitaciones ha recibido.
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FORMATO CONSENTIMIENTO INFORMADO

Declaro que he sido informado e invitado a participar en el estudio que permitird identificar y
evaluar las diferentes necesidades existentes al interior de la empresa Cooperacion Verde con
relacion al area de gestion de talento humana.

Entiendo que este estudio busca conocer las diferentes necesidades que presenta el area de
gestion humana y s€¢ que mi participacion se llevard a cabo en el lugar donde desempefio mis
actividades, y consistira en responder una encuesta que demorara alrededor de 15 minutos.

Me han explicado que la informacion registrada sera confidencial.

Estoy en conocimiento que los datos no me seran entregados y que no habré retribucion por la
participacion en este estudio.

Si. Acepto voluntariamente participar en este estudio y he recibido una copia del presente
documento.

Se adjunta listado del personal tanto de la planta de Mosquera (Cundinamarca), como de la

operacion de Planas (Puerto Gaitdn — Meta).
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ANEXO 6. Tabulacion de resultados encuesta de diagndstico area de gestion del talento

humano

Pregunta/ Respuestas

SI

NO

Observacion

1. Medio por el cual obtuvo conocimiento de la
vacante

Personal que labora en la
organizacion 31

2. ;Le realizaron pruebas técnicas relacionadas con
el cargo a desempenar?

31

3. (Realizo entrevistas para ingresar a la empresa?

31

4. ;Cuéndo ingreso a la empresa firmo
inmediatamente el contrato laboral?

31

5. ¢ Tiene conocimiento del tipo de contrato laboral
que firm6 con la empresa?

Termino indefinido

6. {Cuando ingreso a la empresa recibid induccion?

28

7. {Cuando ingreso a la empresa, le entregaron
manual de funciones para su cargo?

31

8. (En el tiempo que lleva con la empresa ha
recibido capacitaciones?

31
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ANEXO 7. Tabulacion de resultados encuesta de diagnostico area de gestion del talento

humano

PERFILES DE CARGO
COOPERACION VERDE SA

GERENTE

Personas a cargo: Todo el personal

Mision y Objetivo General

Dirigir, controlar y planificar para alcanzar los objetivos de la empresa

Requisitos

Formacion Academica

Profesional en Administracion de Empresas, Ingeniero Industrial, con
especializacion en alta gerencia

Experiencia
5 anos

Formacion Especifica
* Administracion empresarial
* Desarrollo y relaciones humanas
 Desarrollo forestal y ambiental.
Competencias
*Analisis de problemas * Ambicion profesional * Capacidad cognitiva
* Analisis numerico * Autoconfianza * Autoorganizacion
*Atencion al cliente * Decision

Funciones

*Liderar el proceso de planeacion de la empresa

*Establecer metas especificas de la empresa

*Realizar negociaciones comerciales con proveedores en busca de mejores precios sin alterar calidad del
producto

*Cumplir con las actividades definidas en la caracterizacion del proceso gerencial

*Velar por los intereses de la empresa

* Reportar ante la junta de accionistas la situacion economica de la empresa
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u PERFILES DE CARGO
ye COOPERACION VERDE SA
cooperacion verde

CONTADOR

Personas a cargo: Ninguna

Mision y Objetivo General

Apoyar en procesos de presupuesto, planificacion financiera, cuentas por cobrar,cuentar por pagar, etc.

Requisitos

Formacion Academica

Profesional titulado en Contaduria Publica

Experiencia

3 anos

Formacion Especifica

*Contabilidad general
*| iquidacion de impuestos
* Manejo programa contable Agrowin

Competencias

*Analisis de problemas
* Analizis numerico

Atencion a proveedores welientes

Funciones

"Revizion de tadas los movimientos contables

"Presentacion de los estados financieros

“Bsesorar alagerencia en planes economicos w financieros que ze requieren
"Liquidacion de impuestas, reportes a entidades




110

PERFILES DE CARGO
COOPERACION VERDE SA

cooperacion verde

JEFE DE PLANTA PLANAS

Personas a cargo: Todo el personal de Planas

Mision y Objetivo General

Dirigir, controlar y planificar para alcanzar las metas establecidas en tala de madera para transformarla

Requisitos

Formacion Academica

Ingeniniero Industrial y/o conocimiento en procesos forestales

Experiencia

3 anos

Formacion Especifica

* Ingeniero Industrial y/o conocimientos en procesos forestales
* Desarrollo y relaciones humanas
+ Desarrollo forestal y ambiental.

Competencias

*Analisis de problemas
* Decision
*Atencion al cliente

*Autoorganizacion

Funciones

*Seleccién de arboles para su tala

*Supervisar las medidas de la cortada de arboles

*Supervisar el buen uso de las maquinas

*Supervisar que el personal cumpla con las funcionas asignadas

*Garantizar la entregas de los elementos de proteccion personal y dotaciones
* Reportar las novedades de la nomina
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. N PERFILES DE CARGO
COOPERACION VERDE SA
cooperacion verde
JEFE DE PLANTA MOSQUERA

Personas a cargo: Todo el personal de Mosquera

Mision y Objetivo General

Dirigir, controlar y planificar para alcanzar las metas establecidas en la transformarcion de la madera en
tableros

Requisitos

Formacion Academica

Tecnico en transformacion de madera y/o conocimiento en procesos de
madera

Experiencia

3 anos

Formacion Especifica

* Tecnico en transformacion de madera y/o conocimientos en procesos de madera
* Desarrollo y relaciones humanas
* Transformacion de la madera.

Competencias

*Analisis de problemas
*Decision
*Atencion al cliente

*Autoorganizacion

Funciones

*Seleccion de la madera para su transformacion

*Supervisar las medidas de los tableros

*Supervisar el buen uso de las maquinas

*Supervisar la calidad de los tableros

*Garantizar la entregas de los elementos de proteccion personal y dotaciones
* Reportar las novedades de la nomina
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%5 by PERFILES DE CARGO
y Al COOPERACION VERDE SA
cooperacion verde

OPERARIO FORESTAL

Personas a cargo: Ninguna

Mision y Objetivo General

Garantizar,verificar la correcta postura de la madera para su corte en la maquina

Requisitos

Formacion Academica

Tecnico en corte de madera y/o conocimiento en corte de madera

Experiencia

3 anos

Formacion Especifica

« Tecnico en corte de madera y/o conocimientos corte de madera
+ Manejo de maquinas para el proceso de la madera

Competencias

* Mantenimiento maquinas
* Seleccion de madera
* Trabajo en equipo

* Autoorganizacion

Funciones

*Talar arboles segun especificaciones dadas

*Situar el arbol para su correcto corte

*Realizar supervicion de los cortes de madera
*Garantizar mantenimiento y buen uso de las maquinas
*Situar la madera en el lugar indicado

*Entrega de material cortado
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88, 3 PERFILES DE CARGO
b Al COOPERACION VERDE SA
cooperacion verde
MOTOSIERRISTA

Personas a cargo: Ninguna

Mision y Objetivo General

Tala de arboles para su transformacion

Requisitos

Formacion Academica

Tecnico manejo de maquinas forestales y/o conocimiento de maquinas
forestales

Experiencia

4 anos

Formacion Especifica

* Tecnico en manejo de maquinas forestales y/o conocimientos de maquinas forestales

Competencias

* Mantenimiento maquinas
* Seleccion de arboles para su corte
* Trabajo en equipo

* Autoorganizacion

Funciones

*Seleccionar arboles para su corte

*Garantizar el buen manejo de las maquinas

*Situar los troncos de madera en el lugar indicado

*Garantizar que el arbol cortado cumple con las especificaciones
*Conteo de arboles para su entrega

*Garantizar el buen manejo de las maquinas
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? PERFILES DE CARGO
ye COOPERACION VERDE SA
cooperacion verde
OPERARIO DE PRODUCCION

Personas a cargo: Ninguna

Mision y Objetivo General

Garantizar verificar los tableros alistonados

Requisitos

Formacion Academica

Tecnico en corte de madera ylo conocimiento en corte de madera

Experiencia

3 anos

Formacion Especifica

* Tecnico en corte de madera y/o conocimientos corte de madera
* anejo de maguinas para el proceso de la madera

Competencias

" Mantenimienta maquinas

" Seleccion de madera

" Trabajo en equipo

" Autoorganizacion

Funciones

" Jeleccionar madera cortada

"Eliminar madera conimperfecciones

"Situar madera enlaprenza

"Garantizar el material que s2 va a prensar
"Garantizar el buen manejo de las maquinas
"Garantizar que oz tableros cumplan con las medidas
" Situar tableros en sl lugar indicado
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qu < PERFILES DE CARGO
COOPERACION VERDE SA
cooperacion verde

OPERARIO TRACTORISTA

Personas a cargo: Ninguna

Mision y Objetivo General

Llevar los troncos al lugar de corte

Requisitos

Formacion Academica

Tecnico manejo de tractor ylo conocimiento de manejo de tractor

Experiencia

4 ahos

Formacion Especifica

* Tecnico en manejo de tractor y/o conocimientos de manejo de tractor

Competencias

" Manejo de tractar
" Mantenimiznta de tractor
" Trabajo en equipo

" Butoorganizacion

Funciones

" Contar troncos

" Subida de tronczos altractar

" Entrega de troncas al sitio de corte
"[arantizar el buen mantenimiento del tractor




116

; PERFILES DE CARGO
& COOPERACION VERDE SA
cooperacion verde
SERVICIOS GENERALES

Personas a cargo: Ninguna

Mision y Objetivo General

Mantener planta limpia y organizada

Requisitos

Formacion Academica
Bachiller
Experiencia
2 anos
Formacion Especifica
Bachiller
Competencias
" Dizciplina
" Trabajo enequipa

" Responzabilidad

Funciones

" Mantener planta arganizada

" Mantener planta limpia

" Manejo de basuras para disposicion final
" Tener un stok de implementas de asea

" filmaceneie de los elementos de azea




