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Resumen

El proyecto acadéemico planificacion del talento humano en la empresa Grupo Central,
ubicada en apartado Antioquia, es una investigacion formal que involucra la organizacion grupo
central y el personal asociado a la entidad, dicho proyecto busca implementar el &rea de RRHH
con un programa de seleccion, vinculacion y contratacion del personal para un manejo eficaz del
personal que alli se desempefia. Asimismo, permite a sus autoras, captar informacion que permita
optar por las herramientas adecuadas para mejoras internas de los departamentos o areas de las
organizaciones que la requieran.

Se inicia por describir una situacién problema contextualizada en la ausencia de un
departamento de gestién humana debidamente estructurado y organizado, no hay un estudio de
candidatos aptos para los diferentes cargos, el procesos de reclutamiento y seleccién se hace
mediante recomendacion o las personas se acercan directamente a cada una de las fincas a
entregar su hoja de vida quedando a criterio de los administradores la contratacion, acarreando
con esto que el personal contratado no cuentan con la experiencia y la capacidad profesional
necesarias para desempeniar las labores del cargo para el que han sido empleados por lo que
constantemente hay desercidn de personal, incidiendo directamente a que la empresa tenga
menor eficiencia afectando la competitividad en la mercado.

Se prosigue con identificar el objetivo general del proyecto, asimismo su justificacion,
para continuar con el marco tedrico teniendo como referente la bibliografia con base tedrica que
permita dar solucion al problema expuesto.

En los capitulos siguientes del proyecto se ejecutd una valoracién del estado actual de
Grupo Central, para obtener un conocimiento basico de como son los procedimientos de

seleccidn, vinculacion y contratacion del personal y cual es la apreciacion de los empleados



frente a dichos procedimientos. Esto se llevo a cabo a través de observacion directa y entrevistas,
ya que una de las autoras de dicho proyecto se encuentra vinculada a la entidad, esto permitio
que se hiciera un trabajo basado en informacion real y precisa sobre dichos procesos.

Se finaliza con el planteamiento de un modelo para el departamento de gestion humana
con el objetivo de poner a la disposicion de la empresa grupo central una estrategia que le
permita implementar el a&rea de RRHH al interior de esta, hablando de una serie de procesos para
ejecutar una correcta seleccion, vinculacion y contratacion del personal, ademas de unos
formatos nuevos para la seleccion e induccion.

Es asi como toda esta seria de datos mencionados anteriormente permitieron de manera
efectiva dar unas conclusiones y recomendaciones con las cuales se puede alinear la empresa
Grupo Central, a las nuevas estrategias organizaciones que hoy en dia se interesan por el
bienestar del personal para beneficio y progreso de la organizacion.

Palabras clave: seleccion, vinculacién, contratacion, personal, procesos.



Abstract

The human talent planning academic project in the Grupo Central company, located in
the Antioquia section, is a formal investigation that involves the central group organization and
the personnel associated with the entity, said project seeks to implement the HR area with a
selection program, linking and contracting of personnel for an effective management of the
personnel that works there. Likewise, it allows its authors to capture information that allows
them to choose the appropriate tools for internal improvements of the departments or areas of the
organizations that require it.

It begins by describing a problem situation contextualized in the absence of a properly
structured and organized human management department, there is no study of suitable candidates
for different positions, the recruitment and selection processes are done by recommendation or
people approach directly to each of the farms to deliver their resume, the hiring being at the
discretion of the administrators, resulting in the fact that the hired personnel do not have the
experience and professional capacity necessary to perform the tasks of the position for which
they have been employed. so, there is constant desertion of personnel, directly affecting the
company to have less efficiency affecting the competitiveness in the market.

It continues with identifying the general objective of the project, as well as its
justification, to continue with the theoretical framework, having as reference the bibliography
with a theoretical base that allows to solve the exposed problem.

In the following chapters of the project, an assessment of the current state of Grupo
Central was carried out, in order to obtain a basic knowledge of what the procedures for
selecting, linking and hiring personnel are like and what is the appreciation of the employees

regarding said procedures. This was carried out through direct observation and interviews, since



one of the authors of said project is linked to the entity, this allowed a work to be done based on
real and precise information about said processes.

It ends with the approach of a model for the human management department with the
objective of making available to the central group company a strategy that allows it to implement
the HR area within it, speaking of a series of processes to execute. a correct selection, linking
and contracting of personnel, as well as new formats for selection and induction.

This is how all this series of data mentioned above effectively allowed to give some
conclusions and recommendations with which the company Grupo Central can be aligned, to the
new organizational strategies that today are interested in the well-being of the personnel for
benefit and progress. of the organization.

Keywords: selection, linkage, hiring, personnel, processes
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Introduccion

El proceso de RRHH es considerado el capital humano mas valioso y en el siglo XXI aun
encontramos organizaciones que por su estructura o su constitucion no se encuentra este
departamento integrado dentro de su configuracion organizacional, siendo el caso de la empresa
Grupo Central, empresa constituida desde 1979, con mas de 43 afios de experiencia en el cultivo
de banano y platano en Apartado-Antioquia.

El tema seleccionado para este proyecto es la Planificacion del talento humano,
considerado como un procedimiento clave y esencialmente integradora en organizacion que tiene
en cuenta todas las areas o departamentos para su funcionamiento eficaz y eficiente. Este
proyecto esta enfocado en implementar un programa de seleccidn, vinculacion y contratacién de
que a su vez facilite el disefio del contenido de los puestos de trabajo, cuantos empleados y que
conocimiento y competencias deben poseer, con el fin de garantizar la productividad de la
organizacion y que sus actividades de desarrollen de manera armoénica y eficaz.

Con la implementacién de la planificacion se busca generar un proceso que permita el
fortalecimiento, funcionamiento y crecimiento del capital humano de la empresa Grupo Central,
encaminado al cumplimiento de su misién organizacional, logrando asi, una alineacion
estratégica y optimizacion del conocimiento y beneficio mutuo para la empresa y sus

colaboradores.
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Planteamiento del Problema

La compariia seleccionada para trabajar el proyecto de grado fue Grupo Central, empresa
que nacio6 desde 1979 la cual cuenta con mas de 43 afios de antigtiedad en cultivo de banano tipo
exportacion en la regién de Urab4, aportando a el crecimiento de la regidn. Esta organizacion
actualmente cuenta con una cantidad de 13 fincas productoras y en total aproximado de 1.150
trabajadores.

Esta empresa carece de un departamento de RRHH debidamente organizado, planificado
ni estructurado, los procesos de reclutamiento y seleccion se hacen mediante recomendacion o
las personas se acercan directamente a cada una de las fincas a entregar su hoja de vida quedando
a criterio de los administradores la contratacion.

Es claro que no hay utilizacion o estudio de candidatos aptos para los diferentes cargos,
acarreando con esto que el personal contratado no cuenta con la experiencia y capacidad
profesional necesaria para desempefiar las labores del cargo para el cual han sido empleados por
lo que constantemente hay desercion de personal.

La induccion y capacitacion, por lo general esta a cargo de los coordinadores de las
fincas, los procesos del area de RRHH estan a cargo de dos o tres colaboradores de la sede
principal, los cuales se reparten las funciones, pero no existe un departamento establecido como
recursos humanos, por lo que se hace imprescindible establecer criterios e indicadores claros
para los diferentes procedimientos.

Teniendo en cuenta todo esto, en inevitable planificar un departamento de RRHH en la
compafiia Grupo Central, la intencion es que esto permita cumplir con los requerimientos y
normativas de ley que se empleen en lo que tenga coincidencia y aplicabilidad en la direccion del

talento humano, todo esto con la idea de encontrar importantes resultados frente a los
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denominados propdsitos empresariales. La calificacion de los colaboradores contratados debe ser
una condicion facilitadora en la ejecucion de la estrategia ya que se puede generar toda suerte de

desarrollos en los enfoques humanos, individuales y colectivos de la entidad.
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Justificacion

El trabajo de investigacion se realiza con el fin de suplir una necesidad latente en la
empresa grupo central, en la cual se evidencia la inexistencia de una dependencia de Recursos
Humanos, que permita contar con procesos y politicas para la seleccion, vinculacion y
contratacion de personal.

Implementar este departamento les permite fortalecer sus actividades productivas y
disminuir la desercion laboral, mejorando el reclutamiento y evitando la rotacion que se
encuentra tan marcada en esta organizacion, Ademas permite a el trabajador tener un
reconocimiento en la labor que desempefia en la organizacién, de esta manera se adquiere una
responsabilidad con su crecimiento econémico y cultural.

Es por esto por lo que se hace fundamental disefiar procedimientos de seleccion,
vinculacion contratacion de personal y asi mismo implementar politicas que permitan ejecutar de
manera eficaz y eficiente que cuente con un excelente funcionamiento y efectividad y que brinde
la solides a la organizacidn y garantice tener colaboradores integrados a la cultura

organizacional, humanizando a todo el personal, mejorando sus ingresos y su calidad de vida.
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Objetivos

Objetivo General

Implementar el departamento de talento humano de la compafiia Grupo Central con un
programa de seleccion, vinculacion y contratacion de personal, acorde a las necesidades de la
organizacion, con funcionarios altamente calificados y que cumpla con la normatividad vigente
en el pais.
Objetivos Especificos

Describir la importancia del area de talento humano en las empresas de Colombia.

Identificar como se lleva a cabo el proceso de talento humano en la empresa Grupo
central.

Proponer el disefio de talento humano de la empresa grupo Central basados en el
procedimiento de seleccion, vinculacion y contratacion de personal de acuerdo con los criterios

planteados, con el fin de que el proceso se realice de forma estandar.
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Antecedentes

La empresa Grupo Central, es una organizacion legalmente constituida que nacio en
1979, la cual cuenta con mas de 43 afios de experiencia en produccién de banano tipo
exportacion en la regién de Urab4, aportando a el crecimiento de la regidn. Esta organizacion
actualmente cuenta con una cantidad de 13 fincas productoras y en total aproximado de 1.150
trabajadores.

La gestion del capital humano surgio en los afios 90 y hoy en dia sigue siendo
implementado en las organizaciones como herramienta indispensable en la atraccion de talento y
éxito en los negocios. Las capacidades y competencias de los colaboradores han puesto la
gestion del talento como instrumento para darle solucién a la permanencia de este. Herrera, P.
(2008)

Segun Eslava (2004), “afirma que gestionar el talento humano, consiste en asumir un
enfoque estratégico de direccion, cuyo objetivo es obtener la maxima creacion de valor para la
organizacion, a través de un conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo momento del nivel
de conocimiento, capacidades y habilidades en la obtencion de los resultados necesario para ser
competitivo en el entorno actual y futuro”.

En la actualidad la empresa carece de un area de RRHH, debidamente organizado,
planificada, ni estructurada. El proceso de reclutamiento y seleccion del personal se hacen
mediante recomendacion de terceros o las personas se acercan directamente a cada una de las
fincas a entregar su hoja de vida quedando a criterio de los administradores la contratacion

Idalberto (Chiavenato 2009) menciona: “la gestion del talento humano refiere al conjunto

de politicas y practicas necesarias para dirigir cargos gerenciales relacionados con personas o
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recursos; poniendo en préactica procesos de reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas
y evaluacion de desempefio”.

Es por lo que nace la necesidad de crear el area de Talento humano y afrontar los
diferentes desafios que presenta el proceso de seleccion de personal. Entre los que encontramos:

La seleccion de personal no cuenta con el adecuado proceso y no tiene un perfil definido
para el personal que se requiere de acuerdo con las actividades especificas que realiza la
organizacion.

No se realiza proceso de verificacion de antecedentes, ni pruebas psicotécnicas, lo que
genera un retroceso en el proceso de acoplamiento del empleado en la funcion especifica para la
que fue contratado.

Una de las afectaciones mas evidente es el proceso de reemplazar a un empleado que no
se ajustd al cargo y que abandona sus funciones al poco tiempo de su contratacion. Segln un
estudio llamado “analisis de las principales causas de rotacion de personal de la empresa oiltrans
de la ciudad de Bogota D.C “: investigacion el autor Moreno, J. (2017), el cual analiza las
causas mas relevantes por las que una persona deja su empleo, entre estas se encuentran el
salario, las condiciones de trabajo, inconsistencias en el proceso de capacitacién, ambiente
laboral, falta de desarrollo y crecimiento a nivel laboral, no disponibilidad de herramientas de
trabajo y puesto de trabajo adecuado.

La rotacion de personas genera disminucion de productividad, reajustes al personal,
cambio en las actividades y en los horarios definidos con anterioridad, desgaste del personal y
mal ambiente laboral.

Larreamendy, Perez y Bautista (2004) establecen que si un area de talento humano tiene

practicas que sean afines a la estrategia de la organizacion, permite atraer y retener al personal
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adecuado para cada rol que se requiere, generando asi fidelidad de los empleados, compromiso y
un buen desempefio laboral.

(Koontz y Weihrich, 2004) indica que “La persona es vital para la operacion eficaz de
una institucion, es su activo mas importante, a pesar de que no aparecen reflejados en los
balances generales como una categoria en si misma a pesar de la gran cantidad de dinero que se
invierte en ellos”.

Se puede decir que los primeros acercamientos del talento humano se dieron con los
inicios de la Administracion Cientifica, alrededor de 1911, el origen se remonta a los trabajos de
psicologia aplicada de Elton Mayo en la organizacion, a partir de los experimentos de Hawthorne
(1927-1937), en donde establecen ellos un lugar en donde las personas pudieran establecer
relaciones interpersonales mas alla de ser una unidad de produccién y como resultado se dio que
las personas eran mas productivas cuando existian buenas relaciones interpersonales en su lugar
de trabajo.

Es asi como la implementacion de los recursos humanos puede variar dependiendo del
tamafo y el enfoque organizacion siendo necesario detectar la necesidad de la accion formativa
para los trabajadores futuros y los activos.

Herrero Blasco, A., Perello Marin, M. y Herrero Blasco, A. (2018) menciona, asi pues,
que el mayor desafio global interno del departamento de RR.HH. serd atraer y retener
profesionales con talento, satisfacer sus necesidades personales y familiares y conseguir su
compromiso efectivo con los proyectos de la empresa.

Para obtener una correcta alineacion de los objetivos organizacionales e individuales

debe existir un compromiso de los directivos con el crecimiento de la organizacion y una
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mentalidad abierta a los cambios que puede generar la implementacion del departamento de
recursos humanos.

Uno de estos cambios es la gestion del talento humano que esta vinculado con la
productividad, si se le da el enfoque correcto en su implementacion. Sternberg (1999) infiere que
el talento en la organizacion esta claramente vinculado con resultados positivos, como una mayor
eficiencia, menos abandono o mayor retencién, y un aumento de la inteligencia de éxito.

Como lo dice Garcia-Tenorio la planificacion del talento humano “es la capacidad que
tiene una organizacion de administrar de forma eficiente la oferta y la demanda del personal”
(2007, p. 85)

Todo lo anterior nos permite afirmar que al realizar la planificacion del Talento Humano
de la empresa Grupo Central , se generara un sistema que permita el 6ptimo funcionamiento,
crecimiento y motivacion de las personas que la empresa requiere para alcanzar los objetivos
encaminados al cumplimiento de la mision organizacional, interactuando con el entorno interno
y externo, logrando asi que se desarrolle un sistema de trabajo en equipo, innovacién, alineacion

estratégica, aplicacion de valores y optimizacion del conocimiento.
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Marco Legal

Para poder realizar este proyecto de planificacion del area de talento humano en la
empresa Grupo Central nos apoyaremos en la normatividad laboral colombiana vigente a fin de
establecer pardmetros claros y soportados legalmente, en cuanto a la administracion del talento
humano, se tomara como base el codigo sustantivo de trabajo que nos permitira brindar un mejor
acompariamiento a los empleados actuales y a los futuros colaboradores, igualmente a las
personas juridicas y organizaciones que tengan relacion con la empresa Grupo Central. También
nombraremos leyes, decretos y articulos con los cuales se debe regir la empresa en el area de
gestion humana.

El articulo 22 del C.S.T dice los siguiente con respecto al contrato de trabajo “Contrato
de trabajo es aquel por el cual una persona natural se obliga a prestar un servicio personal a otra
persona natural o juridica, bajo la continuada dependencia o subordinacion de la segunda y a
cambio de remuneracion”.

Bajo ninguna condicién, quedara excluido el Codigo Sustantivo del Trabajo adoptado por
el Decreto Ley 2663 del 5 de agosto de 1950 como compendio de normas que ordena las
disposiciones entre las relaciones laborales y leyes que se aplican al proceso de gestion del
talento humano”

Ley 1010 de 23 de enero de 2006: “Por medio de la cual se adoptan medidas para
prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las
relaciones de trabajo.”

Ley 789 del 2002, contrato de aprendizaje.

Decreto 1072 de 2015 como decreto unico reglamentario de trabajo.

Decreto 1443 de 2014 que habla del sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo.
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Decreto 1295 de 1994, por el cual se reglamenta la afiliacion y las cotizaciones al
Sistema General de Riesgos Profesionales

El articulo 21 de la Ley 50 de 1990:

“Establece que en las empresas con mas de 50 trabajadores y cuya jornada sea de 48
horas a la semana, los trabajadores tendran derecho a que 2 horas de dicha jornada se dediquen,
por cuenta del empleador, a actividades recreativas, culturales, deportivas o de capacitacion”.

El “Decreto 1127 de 1991 reglamento la anterior disposicion. Advierte en su articulo 4
que sera el empleador el encargado de elaborar los programas que deban realizarse para el
cumplimiento de la obligacion establecida en el articulo 21 de la Ley 50 de 1990. Estos
programas deben estar dirigidos a realizar actividades recreativas, culturales, deportivas o de
capacitacion, incluyendo en éstas las relativas a salud ocupacional, procurando la integracion de
todos los trabajadores, el mejoramiento de la productividad y de las relaciones laborales™.

Articulo 2.2.10.7

“Programas de bienestar de calidad de vida laboral. “De conformidad con el articulo 24
del Decreto-ley 1567 de 1998 y con el fin de mantener niveles adecuados de calidad de vida
laboral, las entidades deberan efectuar los siguientes programas:

1. Medir el clima laboral, por lo menos cada dos afios y definir, ejecutar y evaluar
estrategias de intervencion.

2. Evaluar la adaptacion al cambio organizacional y adelantar acciones de preparacion
frente al cambio y de desvinculacion laboral asistida o readaptacion laboral cuando se den
procesos de reforma organizacional.

3. Preparar a los pre pensionados para el retiro del servicio.
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4. Identificar la cultura organizacional y definir los procesos para la consolidacion de la
cultura deseada.

5. Fortalecer el trabajo en equipo.

6. Adelantar programas de incentivos”

Articulo 2.2.10.8 Los planes de incentivos. “Los planes de incentivos, enmarcados dentro
de los planes de bienestar social, tienen por objeto otorgar reconocimientos por el buen
desempefio, propiciando asi una cultura de trabajo orientada a la calidad y productividad bajo un
esquema de mayor compromiso con los objetivos de las entidades.” (Decreto 1227 de 2005, Art.
76) Ley 1010 2006 “por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir, corregir y sancionar
el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo”.

1951 regulacion de Relaciones Laborales.

Ley de Pasantias 2043 del 2020

“El objeto de esta ley es claro, incentivar la contratacion de los jovenes que han
terminado recientemente su carrera profesional, técnica o tecnoldgica. Teniendo en cuenta las
dificultades de esta poblacion para obtener un empleo se estipul6 que las pasantias, judicaturas
(para los abogados) o préacticas académicas formativas deben ser obligatoriamente reconocidas
como experiencia laboral”.

Sistema de Seguridad Social Integral — Ley 100 de 1993 “Tiene por objeto garantizar los
derechos de la comunidad y la persona para tener una calidad de vida acorde con la dignidad
humana, dentro de ella se incluye el sistema general de pensiones, el sistema general de salud, el

sistema general de riesgos profesionales y los servicios sociales complementarios”.
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Metodologia de la Investigacion

En el presente proyecto se identifico la ausencia de la planificacion del talento humano y
sus sistemas para la seleccion, vinculacion y contratacion del personal, problematica que se ve
reflejada en el ausentismo laboral, el rendimiento y la eficiencia de los trabajadores. Es por esto
por lo que el presente estudio se enfoca en implementar los programas para la seleccion,
vinculacion y contratacion acorde a los requisitos organizacionales y cumplir con la legislacion
vigente en el pais. Por lo que para obtener informacidn sobre dichos procesos y dar
cumplimiento a el objetivo se aplicd la metodologia que a continuacion mencionaremos:

Tipo de investigacién: Descriptiva, la cual nos permitira observar y analizar la percepcion
que tienen los empleados tanto operativos como administrativos, frente a los procesos de
seleccidn, vinculacion y contratacion y conocer los procedimientos que se estan realizando para
dichos procesos con el fin de identificar falencias e implementar mejoras.

Técnica de investigacion: Las técnicas cualitativas seleccionadas para dichas
observaciones seran entrevistar a el personal administrativo y operativo, analisis organizacional,
y revision de documentacion existente. Para dichas entrevistas se va a seleccionar a el personal
operativo aleatoriamente con preguntar no estructuradas tipo charla con el fin de obtener la
mayor informacidon posible y profundizar en los aspectos que son de interés esto de acuerdo con
la vivencia directa por parte de los empleados.

Asi mismo se entrevista a el personal que cuenta con la responsabilidad en los procesos
administrativos directamente en seleccidn, vinculacion y contratacién con el fin de comprender

los procedimientos y enfocarnos en la relevancia de su operatividad.
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Herramientas: Entrevistas con el personal administrativo y operativo, analisis
organizacional, y revision de documentacion existente, Estas herramientas son una combinacion
de elementos cualitativos, la cual proporcionara la base de un analisis que permitira establecer
comparaciones y planificar la gestion humana acorde a las necesidades concretas de la

organizacion.
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Resultados
Importancia del Area de Talento Humano en las Empresas

El area de Talento Humano es una parte fundamental en cualquier organizacion, ya que
esta es responsable de la Gestion del personal. En nuestro pais, esta area tiene caracteristicas
especiales, que permiten un enfoque en el empleado y en su entorno laboral.

En primer lugar, la contratacion de personal se hace bajo estandares definidos por la ley
laboral colombiana, un codigo sustantivo del trabajo que emite los puntos mas relevantes y a
tener en cuenta al momento de vincular a un empleado. Esto junto a un proceso de seleccion
adecuado, permite el ingreso de personal idoneo segun los perfiles laborales que la empresa
determine segun la actividad a desarrollar.

Otro punto importante que hace parte del area de Talento Humano es la capacitacion y el
desarrollo de personas. Las empresas deben tener un presupuesto designado para inversion en
educacion y formacion a sus colaboradores, permitiendo asi que estén mas preparados para el
desarrollo de sus funcione y a su vez se generen mejores resultados segln los objetivos
organizacionales

Es importante destacar que los programas de bienestar laboral ofrecen beneficios
adicionales al personal, estos pueden ir desde programas de salud mental, fisicos, jornadas
laborales flexibles, dias recreativos en familia, bonos econémicos, entre otros. Esto genera
bienestar al empleado y a su grupo familiar, y a su vez esto fomenta un ambiente de trabajo
ameno, tranquilo, y permite que el empleado se sienta motivado y la productividad aumente

También es importante tener en cuenta que en nuestro pais ha ido en aumento la inclusion

y la diversidad al momento de realizar procesos de seleccion, vinculacién y contratacion del
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talento humano, esto aumenta la innovacion y la creatividad, debido a las diferentes perspectivas
de las personas que integran la organizacion.

Chiavenato, 1. (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 desempeno”

Todas las organizaciones independientemente de la actividad que desarrollen (industria,
comercio, de servicios, publicas o privadas) deben estar en constante cambio y actualizacion, ya
que el mercado globalizado en el cual vivimos asi lo exige, de lo contrario tienden a estancarse y
a quedarse atras con respecto a las nuevas tendencias. Son las personas quienes ayudan a esta
permanente actualizacion generando nuevas ideas, aportando, llevando su conocimiento y
procurando asi, a llevar al éxito a sus organizaciones. Es imposible concebir las organizaciones
sin personas gue trabajen, de manera proactiva, aporten y desarrollen nuevas estrategias que
ayuden a las empresas a alcanzar sus objetivos y metas. Pero también son las empresas quienes
ayudan y motivan a los trabajadores para alcanzar sus objetivos a nivel personal, profesional y
familiar en la medida que valoran y retribuyen de manera adecuada el conocimiento de sus
empleados. Como diria Chiavenato, Idalberto: (Chiavenato, 2009). Libro Gestion del Talento
Humano. “Las organizaciones son auténticos seres vivos”

De acuerdo con lo mencionado por el autor, logramos entender que las personas son
determinantes en la diferenciacién de los procesos productivos de las empresas, ya que
representan la parte social, la integracion, la motivacion, las voluntades, el compartir, el factor
motivante para alcanzar los objetivos propuestos por las organizaciones, donde interacttan las

personas bajo criterios de compromiso, cooperacion, innovacion y union.


http://www.facso.unsj.edu.ar/catedras/ciencias-economicas/administracion-de-personal-I/documentos/chiavena.pdf
http://www.facso.unsj.edu.ar/catedras/ciencias-economicas/administracion-de-personal-I/documentos/chiavena.pdf
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La administracion de recursos humanos es quien pauta la eficacia organizacional y lo
hace mediante la siguiente manera:

En primer lugar, tenemos la gestion, que no es mas que la capacidad que tiene la empresa
para organizar, tomar decisiones y controlar procesos, bajo unos criterios de administracion que
permitan aportarle al procesos productivo un ingrediente de innovacion, método, politicas y
procesos que sean coherentes con los objetivos que se persiguen “Cada negocio tiene diferentes
implicaciones para la administracidn de recursos humanos, cuyo objetivo principal es ayudar a la
organizacion a alcanzar sus metas, objetivos y a realizar su mision” (Milkovich & Boudreau,
1994).

En segundo y tercer lugar tenemos el poder proporcionar competitividad a la
organizacion. El factor humano es determinante ya que intervienen de forma directa con
tecnologia, dependiendo de la conciencia, responsabilidad y motivacién, se podra tener
resultados que favorezcan el desarrollo de la empresa, la capacitacion y formacion de los
empleados, el bienestar de estos, la retribucidn equitativa, la iniciativa y la motivacion.
generando empleados con grandes capacidades y habilidades laborales. Las personas motivadas,
ven que su trabajo realmente aporta al desarrollo de la empresa, se obtienes buenos resultados,
reflejados en la retribucion de otros factores (Chiavenato, 2002).

En cuarto lugar, se le concede un valor determinante al hecho de otorgar a los empleados
el crecimiento dentro de las organizaciones, donde estos puedan desarrollar y explotar sus
capacidades y sean reconocidos y bien recompensados acorde a sus capacidades. Estos factores
también se reflejan en el éxito organizacional (Chiavenato, 2002).

Por ultimo, se deben establecer condiciones para que sus empleados logren mejorar su

calidad de vida dentro de las organizaciones para las que trabajan. Este concepto se refiere a las
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condiciones de mejora que ofrezcan las organizaciones, buenos ambientes laborales tales como
buenas remuneraciones, tiempos de trabajos justos que les permitan también, el poder compartir
con sus familias. Las buenas condiciones laborales se hacen imprescindibles para el desarrollo a
todo nivel (profesional y personal) de sus empleados (Chiavenato, 2002).

De otro lado, Rodriguez (2007) indica lo siguiente: “La gestion o recursos humanos son
una serie de posibilidades, habilidades y conocimientos dirigidos a armonizar un tipo de
organizacion en torno al trabajo que desemperfia cada uno de los colaboradores, esto tiene gran
valor porque son las personas quienes lideran y ejecutan las labores indicadas”.

Por su parte los autores Robins, Coulter y Stephen en su texto (Robins & Coulter, 2008)
estan bajo pleno criterio de que en la consecucidn de los negocios se hace inherente aplicar toda
suerte de innovacion, la razén de ser esta en la lectura que da cada persona encargada de su
propio proceso a las tareas, esto no limita la muy importante participacién que trajo la tecnologia
porque invito a una revolucién intensa provocado por un acelerado mundo completamente
globalizado en préacticas bésicas, en la historia siempre ha sido vital el capital financiero pero en
1990 el capital humano golpeo las puertas de las gerencias con la iniciativa de convertir al
conocimiento en algo util y a su vez productivo, los sectores mas importantes allanaron en un
trabajo intelectual creatividad, innovacién como se dijo en el inicio y ya reunidos estos
componentes llegd el cambio.

En una sociedad que esta en disposicion de proponer explotar la potencialidad del
individuo, las organizaciones buscan captar estas habilidades para fortalecerse de adentro hacia
afuera una proyeccion de sostenibilidad en el tiempo porque entienden el mar de posibilidades
que hay frente a ventajas comparativas de las competencias del mercado, el incentivo para

lograrlo es retar al ser humano y que se reconozca oportuno en sus intervenciones para gque no se
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limite y pueda trascender de lo cotidiano a lo inexplorado comprendiendo que siempre puede
encontrase fracasos que podria invitar a méas trabajo en equipo y por ello a fortaleza como bloque
constructivo de los objetivos colectivos de la gerencia.

Cruz y Vega (2001) advierten una teoria de una gestion por competencia, la raiz es la
transformacion de las formas de direccion en los departamentos que fueron solo de personal, la
modificacion esta en que los recursos humanos se entienden como un recurso vital bajo una
direccion estratégica, lo tradicional ahora parece banal y superfluo porque las actitudes laborales
se miden en otros indicadores de producto, criterio y efectividad.

Proceso de Talento Humano en la Empresa Grupo Central

El desarrollo del proyecto se encuentra direccionado hacia los procesos de seleccién,
contratacion y vinculacién de la empresa grupo central en estas instalaciones se encuentra un
total de 1.150 trabajadores de los cuales algunos fueron entrevistados de manera aleatoria para
conocer de manera clara y breve la percepcion que tienen de su proceso antes y después de
ingresar a la empresa; asi mismo para conocer como se gestionan los procesos de reclutamiento y
seleccidn de personal se realiz6 una serie de preguntas que nos permitieran identificar como se
llevan a cabo dichos procesos y de esta manera proponer un disefio que se ajuste a las
necesidades de la organizacion.

Fuentes de informacién primaria:

Documentos internos y testimonios de los empleados.

Preguntas para el area de reclutamiento y seleccidén de personal en la empresa
grupo central:

1. ¢Como es el proceso de requisicion de personal?
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Para las areas operativas y administrativas se realiza por medio de una solicitud llamada
SOLICITUD PARA CUBRIR VACANTE, el cual especifica la finca o la oficina que solicita la
vacante y cual es el cargo para ocupar, esto debe ser verificado por dado el caso por el
departamento de agricultura, administrador de la finca, administrador general, gerencia general y
auditor.

Figura 1

Solicitud para cubrir vacante

Fuente: Autoria de grupo central.
2. ¢Cudl es la metodologia que se usa para la seleccion de personal?
La entrevista es el método utilizado para el proceso de seleccion puede ser virtual o
presencial, seguido de prueba de campo o prueba practica y pruebas psicométricas.
3. ¢Coémo es el proceso de seleccion?
El proceso de seleccidn para personal operativo se divide en varias etapas con el
fin de identificar si cuentan con los requisitos técnicos para cubrir la vacante, la primera

etapa consiste en una entrevista y evaluacion practica en el area que se solicita, el
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coordinador de dicha area se encarga de evaluar sus capacidades y experiencia en la labor

y si la persona cumple con lo requerido se le solicita en ese momento una hoja de vida en

formato minerva, tan pronto se cuenta con esta informacion la almacenista de la finca

elabora una solicitud de empleo y adjunta la hoja de vida de la persona evaluada,
enviando esta documentacion a la oficina central en apartado.

La segunda etapa es la revision y validacion de la informacion suministrada en la
hoja de vida la cual debe ser consecuente, con lo manifestado en la entrevista y se
verifica las observaciones que deja el coordinador en el momento que la entrevista.

Para la tercera etapa se contacta a la persona que se evalu6 en su momento y se le
solicita una serie de documentos para el ingreso (requisitos para ingreso de personal
grupo central y exdmenes médicos) estos documentos también son verificados antes de
realizar la contratacion y la cuarta etapa es la contratacion del personal, el tipo de
contrato puede ser fijo o indefinido segun lo requiera la labor.

El proceso de seleccion para el personal administrativo inicia con el anuncio de la
vacante por medio de una convocatoria interna C:\Users\martha.higuita\OneDrive -
INVERSIONES BANANA S.A.S\Escritorio\Convocatoria Auxiliar de Auditoria.pdf, en dicha
convocatoria, se informa para que area se esta solicitando la vacante y dichos requisitos que debe
cumplir e informacion adicional del puesto, a su vez se publica en la red social LinkedIn con el
fin de recolectar solicitudes para dicho puesto. En esta etapa se obtienen las solicitudes y se
inicia con la seleccion de los candidatos acorde a las necesidades y se procede a la citacion de las
entrevistas por la persona encargada en este caso el Auditor. En dichas entrevistas se procede con
la realizacion de las pruebas psicométricas, y prueba operativa estructurada especificamente para

el area que es requerido. Una vez se analizan dichas pruebas se selecciona la persona que paso


file:///C:/Users/martha.higuita/OneDrive%20-%20INVERSIONES%20BANANA%20S.A.S/Escritorio/Convocatoria%20Auxiliar%20de%20Auditoría.pdf
file:///C:/Users/martha.higuita/OneDrive%20-%20INVERSIONES%20BANANA%20S.A.S/Escritorio/Convocatoria%20Auxiliar%20de%20Auditoría.pdf
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los procesos y se procede con la solicitud de (REQUISITOS PARA INGRESO DE PERSONAL
GRUPO CENTRAL Y EXAMENES MEDICQOS) para iniciar la contratacion del personal, el
tipo de contrato puede ser aprendizaje o indefinido segun lo requiera la labor.
4. ¢Cuéanto tiempo toma el proceso de seleccion?
Entre 8 a 10 dias segun la necesidad del cargo.
5. ¢Cuales son los tipos de puesto que deben cubrir?
Labores de campo y administrativos
6. ¢Como se toma la decision para la seleccion?

Cuando el aspirante pasa todos los filtros (Entrevista, prueba operativa, pruebas
psicométricas, verificacion de antecedentes, verificacion y validacion de hoja de vida, exdmenes
médicos y demas documentos solicitados) esta solicitud es revisada por Gerencia General y una
vez se obtiene el aval se procede a la contratacion.

7. ¢Cuales son los filtros de seguridad que tiene la empresa a la hora de contratar personal?

Con previa autorizacién del aspirante se realiza un estudio de seguridad que implica:
analisis de antecedentes judiciales, revision del manejo financiero (centrales de riesgo),
verificacion de estudios y de referencias laborales.

8. ¢Se tiene estipulado el perfil para cada puesto de trabajo?

Grupo Central no cuenta con descripciones concretas, de los puestos a cubrir en la
organizacion, tampoco se cuenta con un manual de operaciones o guia detallada de las funciones
de cada cargo. Para las funciones operativas no se exige que el personal sea bachiller, tecnélogo
ni profesional, como empresa para estas vacantes solo se exige que conozca la labor para la cual

se solicita.
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Para las vacantes administrativas se requiere que sea bachiller y dado el caso segun la
vacante se requiere que técnico, tecnologo o profesional y que cuente con experiencia a partir de
1 afio en adelante, dependiendo del area para la cual sea requerido se es necesario manejo de
herramientas ofimaticas.

9. ¢Queé se tiene en cuenta para la vinculacion de personal?
Se tiene en cuenta que haya pasado todos los filtros (Entrevista, prueba operativa,
pruebas psicométricas, verificacion de antecedentes, verificacion y validacion de hoja de
vida, examenes médicos) una vez se tenga la aprobacion de gerencia se le solicita a el

aspirante dichos documentos para el ingreso a la empresa.



Figura 2

Requisitos para ingreso personal grupo central.

Fuente: Autoria de grupo central
10. ¢Cudles son los tipos de contrato laborales usados por la empresa?
1.Contrato de trabajo a téermino fijo.
2.Contrato de trabajo a término indefinido.

3.Contrato de trabajo de aprendizaje.

36
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11. ;La empresa cuenta con una politica de seleccion de personal?

Grupo central no cuenta con criterios técnicos establecidos, lineamientos para el
reclutamiento y seleccion de personal ni técnicas que den lugar a los procesos de seleccion que
permitan una correcta seleccion de personal

12. ;Qué tipo de documentacion se le solicita a el aspirante?

Generalmente para iniciar con la seleccion se le solicitan al candidato su hoja de vida,
cédula, certificaciones laborales y referencias.

13. ¢ Se realiza examenes de ingreso al personal?

Si, se realiza exdmenes médicos ocupacionales, lo cual permite conocer el estado de
salud del aspirante y determinar si se encuentra en adecuadas condiciones para cubrir el cargo,
asi como conocer los factores de riesgo y la consecuencia a la exposicion de dichos riesgos.

14. ;Se cuenta con induccion al personal?

Este proceso se coordina con el area de seguridad y salud en el trabajo la cual es la
encargada de darle la bienvenida a cada trabajador, presentar la empresa, introducirlos en la
vision, mision y valores de la compafiia y el coordinador del area se encarga de establecer las
responsabilidades, funciones y ensefiar como es el funcionamiento de las diferentes herramientas
que se encuentran en el area de trabajo.

Entrevista a Trabajadores de Grupo Central
1. ¢Recuerda como fue su proceso de seleccion?
2. ¢Al momento de ingresar a la empresa le hicieron entrega del manual de funciones y
responsabilidades del puesto que va a ocupar?
3. ¢Durante su proceso de contratacion asistio a exdmenes médicos de ingreso?

4. ¢En qué momento firmo el contrato de ingreso a la empresa?
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11.
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14.

15.

16.

17.
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¢ Tuvo capacitacion e induccion al momento del ingreso?

¢Quién le informo sobre los beneficios sociales y empresariales al momento del ingreso?
¢Usted sabe si la empresa grupo central cuanta con planes de carrera'y promocion
profesional para los empleados?

¢Sabe quién evalla el desempefio y control del personal en la empresa?

¢Sabe usted quien se encarga de la administracion de personal en la organizaciéon?

¢Sabe usted quien se encarga de la prevencion de riesgos laborales y como se
implementan en la organizacion?

¢Conocer la historia de la organizacion?

¢ Conoces la existencia de un plan de comunicacion concreto en tu organizacion?

¢ Tu espacio de trabajo es suficientemente confortable?

¢ Tu organizacion te ha proporcionado los equipos y/o sistemas necesarios para que sea
facil desarrollar tu trabajo?

¢ Crees que recibes la formacidn necesaria para actualizar tus conocimientos y
desempefiar tus funciones?

¢Alguna vez le han brindado capacitaciones o charlas sobre Seguridad Y Salud En El
Trabajo?

¢La empresa realiza capacitaciones en el manejo de equipos y herramientas, autocuidado,

cuidado de manos, identificacion de peligros y riesgo mecanico?
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Resultados
Estudio Cualitativo: Entrevista

Segun las personas entrevistadas se puede concluir que todas recuerdan haber tenido un
proceso de entrevista en la organizacion, algunas de estas personas llegaron recomendadas o
enviando su hoja de vida de manera presencial o por correo electronico, asi mismo confirman
haber recibido induccion al momento de su ingreso para las funciones a realizar.

Durante su proceso de contratacion estos trabajadores se realizaron los respectivos
examenes ocupacionales para determinar si eran aptos para los cargos a ocupar y teniendo en
cuenta lo anterior fueron contratados por la empresa firmando dicho contrato el ler dia de inicio
de labores. Lo que permite inferir que su demanda en el puesto era de caracter prioritario y exigia
su presencia antes de iniciar el papeleo, esta accion podria acarrear problemas legales ya que lo
ideal es tener un contrato de trabajo firmado dias antes de ingresar para que el area encargada de
las afiliaciones pueda realizar trdmites de dichas afiliaciones a seguridad con anterioridad.

Adicional se puede observar que dichos trabajadores recibieron capacitacion e induccion
al momento de su ingreso lo cual permiti6 tener una visual clara de la empresa que lo estaba
contratando, vision, misién y funciones que le correspondian seguin su cargo.

Acorde con las respuestas dadas por los entrevistados se constata que, por la inexistencia
de un area de talento humano en la empresa, los empleados de otras areas estan asumiendo roles
de administracidn, control y manejo de personal, tal es el caso del Auditor, ya que es visto por
algunos de los empleados encuestados como la persona encargada de todo lo relacionado con la
ejecucidn de personal.

Por otro lado, es importante resaltar que con la creacion del area de talento humano se
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delimitaran las actividades concernientes al personal y se tendran personas con actividades
especificas para el desarrollo y administracion del talento humano de la empresa Grupo Central.

la mayoria de los entrevistados tienen conocimiento de quien es la persona encargada de
la prevencidn de los riesgos laborales, sin embargo, es necesario realizar una retroalimentacion a
el personal sobre las personas encargadas de este proceso ya que algunos colaboradores dicen no
tener conocimiento de quien es la persona encargada generando un riesgo y mostrandonos la
importancia y la necesidad de dar a conocer los encargados de las diferentes areas a fin de que
los colaboradores sepan a quien recurrir en caso de alguna eventualidad laboral.

Unos pocos trabajadores dicen no conocer la historia de la organizacién. La Historia
permite conocer el presente de la organizacion y saber para donde va. EI conocimiento de la
organizacion es de suma importancia porque nos aporta una panoramica de las situaciones que
vive la empresa dia a dia, y ayuda al desarrollo de la habilidad de andlisis critico acerca de los
problemas actuales que puede estar viviendo la compafiia.

Muchos de los entrevistados dicen desconocer el plan de comunicacion de la empresa
Grupo Central. La falta de un adecuado plan de comunicacién dentro de la compafiia podria
generar un ambiente negativo de trabajo Cuando una organizacién tiene carencias visibles en su
comunicacion interna, se vera reflejado negativamente en la experiencia del cliente.

Todos los entrevistados coinciden en que sus espacios de trabajo son lo suficientemente
confortables. Parte de la motivacion de los empleados esta reflejada en la comodidad, confort y
la seguridad que sus lugares de trabajo les ofrecen. Contar con un entorno laboral confortable
aporta grandes beneficios para los empleados, ya que estaran enfocados en desarrollar sus

funciones correctamente sin estar molestos o incomodos.



41

Este bienestar se ve reflejado en: Mayor productividad, disminucion del estrés, aumenta
la motivacion, fomenta la creatividad.

Es importante realizar un cronograma de capacitacion, induccion y reinduccion que
involucre a todo el personal de la organizacion. Este debe estar enfocado no s6lo en los aspectos
relacionados con la tarea que se desempefia, sino también con el programa de Seguridad y Salud
en el Trabajo, Plataforma Estratégica, Responsabilidad Social Empresarial, normatividad laboral,
plan de incentivos y bonificaciones, evaluacion de desempefio, entre otros

Dejar registro de entrega y capacitacion en el uso de los elementos de proteccién
personal, con el fin de que el personal se sienta con la confianza y la seguridad al momento de
utilizarlos. Y se pueda hacer control de fechas de renovacion de estos. Esto asegura un ambiente

confiable y segura para todo el Talento Humano.
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Proceso de Gestion de Talento Humano
Objetivo:

Definir las actividades que se deben realizar al momento de la seleccion, vinculacion,
induccidn y capacitacion de personal, de igual manera el desarrollo de todas las actividades que
permitan a los empleados desarrollar un buen ambiente laboral.

Alcance:

Aplica desde la primera etapa de reclutamiento de personal hasta la tltima que es la

desvinculacion.
Responsables:
Jefes, coordinadores y analistas del area de gestion humana encargados de liderar los

procesos de vinculacion.
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Tabla 1
Definiciones
Concepto Definicion
Serie de procesos o etapas que se realizan con el
Seleccién fin de opcionar a un candidato apto para el puesto
solicitado.
Proceso en cual se presenta al candidato elegido
Induccion a los demés empleados y a su vez se ensefia el puesto de

trabajo y las tareas a realizar

Capacitacion

Métodos que la empresa adopta para brindar y/o

actualizar conocimientos al personal

Evaluacién de seguimiento

Herramienta que permite evaluar de forma
objetiva e integral el desempefio laboral de los
empleados, de acuerdo con ciertos parametros

establecidos

Ambiente de trabajo

Condiciones de lugar de trabajo, materiales y

humanos que repercuten en las labores del personal.

Funciones y tareas que debe ejecutar el empleado

Cargo
en el desarrollo de su labor
Vacante Espacio disponible para cubrir
Técnica de recoleccién de datos permite a el
Entrevista entrevistador analizar el candidato a cubrir la vacante

laboral.
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Es la forma como se buscan candidatos para
Convocatoria ocupar una vacante. Esta se puede realizar por diferentes

medios como internet, periddico etc.

Proceso por el cual se desarrolla y se adquieren

Educacion

conocimientos, capacidades y habilidades.

Aprendizaje que se adquiere sobre determinado

Formacion

tema.

Capacidad que poseen las persona para desarrollar tareas
Habilidades

de manera agil y facil

Responsabilidades Asignadas para el cumplimiento de
Funciones

tareas o actividades asignadas.

Capacidad de responder por los actos propios
(deberes y obligaciones) o ajenos, reconociendo y
Responsabilidades
aceptando las

consecuencias de dichos actos

Practica constante que se obtiene de realizar
Experiencia determinada tarea o actividad, el cual permite adquirir

habilidad.

Facultad de lograr el objetivo deseado bajo los
Eficacia
resultados ideales.
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Requerimiento de Personal

El requerimiento de personal se presenta debido a reemplazos, ampliacién de planta, cargos
nuevos, aumento de la carga laboral, reubicacion a nivel interno o terminacién de contrato laboral.

Cada jefe de Area es el encargado de realizar el requerimiento al Area de Gestién Humana,
y esta tiene entre 15 a 30 dias para dar respuesta segun el perfil requerido
Recoleccion de Hojas de Vida

Para el momento de la basqueda de candidatos, se revisa inicialmente las hojas de vida que
se tengan en base de datos de la empresa de procesos anteriores. Ademas, se realiza publicacion
en la cartelera institucional, correos corporativos y en LinkedIn. También se tienen en cuenta
Hojas de Vida de referidos de candidatos de personal con buen desempefio en la organizacion

Luego de tener las hojas de vida se hace un primer filtro segun las especificaciones del
cargo para llamar a la entrevista inicial.
Preseleccion y Seleccion de Personal

El Coordinador de Gestion Humana realiza la preseleccion de hojas de vida segun las
necesidades y el cargo, luego le entrega al coordinador del area encargada (Agricultura o
departamento administrativo) una tripleta para que valide si esos candidatos cumplen con la
necesidad. El coordinador del area notifica quienes son los preseleccionados para llamar a la
entrevista. En caso de que los preseleccionados no cumplan los requerimientos especificos, se
busca otra tripleta. Una vez efectuada la entrevista y las pruebas operativas, el candidato puede
ser aceptado, rechazado o queda pendiente. Al personal preseleccionado, Gestiébn Humana
entrega el formato de requisitos de ingreso y las indicaciones para la realizacién del examen

médico de ingreso segun las condiciones del cargo.



Figura 3

Diagrama de flujo

Solicitud requisicion

de personal

Definicion del
seleccionado

Realizacion de
Examenes medicos

Publicacion en
portales de empleo

Entrega de resultados

Entrega Formato
requisitos de ingreso

Busqueda en la
zona(Candidatos
espontaneos,
recomendados)

Envio a evalucion
operativa y
psicologica.

Verificacion de
documentos
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. Analisis CV

Entrevista Jefatura,
direccion de
agricultura o

administrativo

Vinculacion personal

Ingreso del
seleccionado.

Una vez entregada la documentacion exigida, Gestion Humana verifica sus antecedentes,

requerimientos judiciales, validez de los certificados laborales y de estudios. La seleccion se da

segun los resultados del examen médico de ingreso, teniendo en cuenta que se registre como apto

para desempefiar el cargo, asi mismo, el cumplimiento en toda la documentacion requerida y

verificacion de referencias; se continta con el proceso de vinculacion para el cargo que va a ser

contratado. Para los casos en que el cargo requiera un responsable con funciones especificas

como manejo de dinero, informacién personal del gerente o personal administrativo, entre otros),

sera el Gerente General y/o Auditor quien dé el aval para la contratacion de personal.
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Contratacion y Vinculacién del Personal

A el personal seleccionado se le hace entrega del formato de Requisitos de Ingreso, y una
vez suministre los documentos requeridos, La Auxiliar de contrataciones procede a realizar las
afiliaciones a las diferentes entidades de seguridad social. La informacién del trabajador sera
ingresada en el software destinado para tal fin. Como responsable de esta actividad es la Auxiliar
de Contrataciones.

Contrato de Trabajo:

Una vez se haya seleccionado al personal que se va a vincular a la empresa Grupo Central
y haya pasado todos los filtros (Entrevista, prueba operativa, pruebas psicométricas, verificacion
de antecedentes, verificacion y validacion de hoja de vida, examenes médicos) y se hayan
realizado los tramites de vinculacion finalmente se firmara el documento donde se formaliza su
entrada como empleado, dsea el contrato. Los contratos que realizara la compafiia Grupo Central
seran:

1. Contrato de trabajo a término fijo: Este es uno de los tipos de contratos que utilizara
la compafiia Grupo Central para la contratacion de personal. Este contrato tiene un tiempo
definido de labores. Podra ser igual o mayor de un afio

* El contrato se hara por escrito

* Su duracién no podra ser mayor de 3 afios, pero tiene la posibilidad de prorrogarse de
manera indefinida

* Debera quedar por escrito en el contrato si hay periodo de prueba

« En caso de terminacion, este contrato no exige dar aviso previo al trabajador.

« Si se trata de una terminacién de contrato de manera unilateral sin justa causa. La

compariia estara obligada a pagarle al trabajador la indemnizacion correspondiente segun la ley.
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Si el contrato a término fijo tiene una duracion inferior a un 1 afio, solo sera permitido
prorrogarse maximo 3 veces. Después de la tercera vez se tendra que pactar el contrato por
minimo 1 afio.

* En caso de terminacion, este contrato no exige dar aviso previo al trabajador

« Si se trata de una terminacion de contrato de manera unilateral sin justa causa. La
compariia estara obligada a pagarle al trabajador la indemnizacion correspondiente segun la ley.

2.Contrato de trabajo a término indefinido: Este es otro tipo de contrato que pactara la
compafiia Grupo Central, no tiene una fecha exacta de terminacion.

Los contratos se hardn de manera escrita

El empleador (Grupo Central) estara en la obligacion de pagar todas las prestaciones
segun lo indica la ley colombiana.

» Si se trata de una terminacion de contrato de manera unilateral sin justa causa. La
compariia estara obligada a pagarle al trabajador la indemnizacion correspondiente segun la ley.
3.Contrato de trabajo de aprendizaje. Los contratos de trabajo de aprendizaje se
utilizaran en la empresa Grupo Central para ayudar a los jovenes estudiantes y recién egresados
para que inicien y conozcan el mundo laboral. Se harad en convenio con las universidades e

institutos.

La remuneracion de estos contratos dependera de si es estudiante universitario o no, de
serlo la retribucion econdmica no podra ser inferir del smlv. EI Coordinador de gestién del

talento humano sera el responsable de este proceso
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Induccion de Personal:

El proceso de induccidn consiste en la orientacion, ubicacion y supervision para los
trabajadores de recientemente entran a las organizaciones, también aplica para los traslados de
personal, durante el periodo de desempefio inicial o periodo de prueba

La induccidn sera un proceso que se hara antes de iniciar labores y va a depender de la
dificultad del cargo que la persona seleccionada vaya a desarrollar. Su duracion dependera de
acuerdo con lo que requiera el cargo. Si asi lo determina la empresa Grupo Central de acuerdo a
las necesidades de la misma. El proceso de induccidn sera sumamente importante ya que es la
forma en que el empleado visualiza la empresa y la manera como se incorporara a ella.

Estara a cargo del jefe inmediato o por el jefe del area de la vacante a cubrir o por un
empleado con antigiiedad en el area en cuestion. El capacitador sera parte fundamental del
proceso de induccion, ya que tendra como tarea hacer que el personal se sienta motivado para
ayudar a cumplir los objetivos de la organizacién

El seguimiento de la induccién de personal nuevo estara a cargo del area de recursos
humanos, pero también el supervisor o supervisores del area de desempefio. Durante esta etapa
ambas areas se aseguran de que el nuevo trabajador haya entendido la informacion entregada y
pueda resolver las dudas que surjan.

Si bien la induccion es un proceso que se enfoca para las personas que entran nuevas a la
organizacion, la compafiia Grupo central también dirigira la induccién o reinduccion a los
trabajadores que tienen falencias en el conocimiento de los procesos y para todos aquellos que

pasan o trasladan de un proceso a otro o que ascienden a diferentes puestos dentro de la empresa
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El programa de induccion debe tener como base los siguientes temas: Historia, mision y
vision, sector productivo en el que desarrolla y clientes potenciales, filosofia, y valores
corporativos, lugar que ocupa en el mercado, objetivos empresariales y organigrama.

Con respecto a una funcion o proceso especifico que va a desarrollar el nuevo trabajador
se hace indispensable que conozca la siguiente informacién: Aclaracion de sus nuevas funciones
y responsabilidades a su cargo y su relacion con los objetivos empresariales de la empresa.
Remuneracion (sueldo, status del cargo, rango, clasificacion o area a la que pertenece) opciones
de crecimiento dentro de la compafia. Rendimiento minimo exigible, normas, seguridad dentro
de la compafiia, reglamentos internos de trabajo y funciones que debe cumplir para preservar su
seguridad personal y la del resto del personal.

Contenido de la Induccion

Los temas que se abordaran dentro de la induccion de personal a la empresa GRUPO
CENTRAL son:

Temas por tratar

e Generalidades de la compaiiia

Quienes somos
Organigrama de la compaiiia
Mision
Vision
Valores corporativos
Reglamento Interno de trabajo y codigo del buen gobierno
Derechos y Deberes especificos del area de trabajo
e Aspectos generales de la empresa

Jornada laboral.



Tipo de contrato

Pago de Prestaciones sociales

Afiliaciones a EPS, ARL y AFP

Horarios, beneficios, dias de pago de ndmina, descanso y vacaciones entre otros.
e Aspectos Especificos del cargo:

Funciones y responsabilidades para desempefiar en el cargo

Riesgos inherentes al cargo (matriz de riesgo)

Uso de Dotacidn, Salud y seguridad en trabajo, EPP.
e Politicas Corporativas

Politicas y sistemas de gestion y sistema de salud y seguridad empresarial. Politica de

consumo de alcohol y estupefacientes

e Introduccion a los Sistemas de gestion y Sistemas de seguridad y salud en el
trabajo
¢Qué son los Sistemas de gestion y la SST?
Obijetivos del Sistema de gestion y SST
Reglamento Sistema de salud en el trabajo
Aspectos legales en Seguridad y Salud en el trabajo. (marco legal)
e (COPASST) y Comités paritarios y de Convivencia
¢ Qué es? ¢Para qué sirve? ;Quiénes lo integran?
Programas y responsabilidades en el Sistema de gestion y SST
Enfermedades profesionales.

Planes de emergencias, rutas de evacuacion, protocolos en caso de emergencias.

o1
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Tabla 2
Propuesta de formato

INDUCCION DE F-GH -01
PERSONAL FECHA:
FECHA:

NOMBRE:

CARGO:

Afirmo que recibi las inducciones la y capacitacion sobre los siguientes temas:

CALIFICA NO CALIFICA

1 Historia y conocimientos basicos de la
organizacion,

2 objetivos organizacionales y SG-SST

3 Reglamento Interno, COPASST y Comité de
Convivencia. Higiene y seguridad en el trabajo

4 Capacitacion de las funciones y las
responsabilidades del puesto de trabajo.

5 Retroalimentacion de los horarios de trabajo,
horas extras, recargo trabajo dominical y el
adecuado proceso para solicitar permisos o

licencias.

6 Planes y brigadas establecidos por la organizacion,
rutas de evacuacion, actualizacion del plan de
emergencia.

7 Capacitacion sobre el uso de los elementos de
proteccion personal que debe utilizan segun el
cargo asignado.

8 Informacién sobre manejo de la gestion
documental utilizada.

9 Procedimientos para las auditorias internas y
externas.
10 Medios de evaluacion de desempefio y

procedimiento para las capacitaciones ofrecidas
por la compaiiia

11 Presentacion del personal que labora en la
organizacion y ubicacion en su lugar de trabajo

FIRMA DE LA PERSONA QUE RECIBE LA INDUCCION

PERSONA RESPONSABLE QUE DICTA LA INDUCCION
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Recomendaciones

Se le propone a la empresa, crear un area de gestion del talento humano, la cual sea
estructurada en pro a la mision, vision y crecimiento de la organizacion que permita tener un
manejo eficiente del personal y de esta manera generarle alto valor a la organizacion.

Elaborar e implementar un modelo de planificacion de talento humano basado en la
seleccidn, vinculacion y contratacion como un instrumento fundamental de direccionamiento del
personal y logro de objetivo organizacionales.

Vincular a el personal en la implementacidn del modelo de planificacion de la gestion del
talento humano con el objetivo de que los empleados comprendan que esta documentacién de
procesos hace parte de la cultura empresarial, en donde seran fundamentadas las normas,
técnicas, mecanismos y procedimientos para lograr proyectar los objetivos organizacionales e
implementar un sistema para la seleccion de personal calificado que a su vez suplan las
necesidades del personal.

Se aconseja implementar un calendario de capacitacion para todos los empleados de la
empresa Grupo Central en base a las competencias determinadas segun las funciones del
personal, con el fin de que exista una formacion continua y de esta forma mejorar el rendimiento

operativo del personal para el beneficio empresarial.
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Conclusiones

Como resultado de la investigacion se pudo identificar la inexistencia de un departamento
de gestion del talento humano debidamente organizado, planificado ni estructurado y la falta de
un modelo de planificacion el cual permitira alinear al capital humano con la vision del negocio
facilitando el desarrollo laboral del personal.

Se llevo a cabo un diagndstico a los procesos y a las personas que tienen a su cargo las
funciones del departamento de talento humano, mediante entrevista, donde se pudo identificar
que muchos de los procesos que estan realizando hoy en dia no cuentan con parametros
establecidos y por ende la informacién simplemente se traslada de persona a persona sin un
documento que soporte los procesos.

Al finalizar este proyecto de planificacién del talento humano en la empresa Grupo
Central, podemos inferir que es indispensable contar con bases documentales que soporten un
proceso y alin mas vincular a el personal con la transformacién y evolucion de la empresa ya que
el componente humano, es el principal cimiento de todo proceso organizacional, de esta manera
podemos obtener empleados motivos y con sentido de pertenencia a la organizacion mejorando
la eficiencia y productividad, retribuyendo a esto con un salario emocional y buena remuneracion

aportando asi a el crecimiento personal y laboral.
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Apéndice E Nuevo Formato Requisicién de Personal

FORMATO REQUISICION DE PERSOMAL Codigo: F-PYS-03
Version:02
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Fecha de la solicitud Fecha Recepcion
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FINCA QUE REQUIERE PERSOMNAL

INFORMACION DEL CARGO
Clase de Contratacién Tiempo que va Laborar
Permanente Tiempo Completo
FPor Contrato Medio Tiempo
Interino Tiempo Parcial
Fecha de Inicio de Labores: Fecha de finalizacidn de Labores:
[ | | [ |
dd I aa dd I aa

INFORMACION DE LA VACANTE

La vacante Corresponde a: Motivo de la Vacante:
1. Creacidn del Cargo . Renuncia
2. Reemplazo Temporal . Rotacidn

3. Reestructuracion del Cargo . Promocitn

4. Reemplazo Definitivo . Incapacidad

Cancelacion de Contrato

Licencia

Vacaciones

. Incremento de Labores

OO NN W N

. Licencia de Maternidad

Breve descripcion del Puesto:

Requerimientos Minimos del Postulante:

Unidad Solicitante: l | I

Firma del Jefe/Encargado de la Unidad:




