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Resumen

Partiendo de que los colaboradores son consideran el elemento mas esencial para las
organizaciones, el presente trabajo de pasantias estipulado como opcidn de grado de la universidad
francisco de paula Santander (Ocafa), presenta los resultados de dicho proyecto realizado en la
empresa agroindustrial Mavalle S.A.S, ubicada en la ciudad de puerto Lépez via Gaitan a alturas del
kilometro 47.7 teniendo una durabilidad de 16 semanas. Con el objetivo brindar el apoyo al area del
talento humanos de la empresa, desde el cargo de desarrollo organizacional. Mediante el control,
verificacion, andlisis y seguimiento de los planes estratégicos implementado por la dependencia y sus

diferentes areas, con la finalidad de fortalecerlos procesos de dicha dependencia.
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Introduccion

Cuando se menciona el término de talento humano se habla de muchos factores; mente,
inteligencia, virtudes, habilidades, destrezas, desempefio. Desde mucho tiempo el area o dependencia
de gestion humana ha sufrido muchos cambios debido a la mentalidad de las teorias de Taylor y Fayol
en donde se consideraba que los colaboradores, eran maquinas de producir y desarrollar proceso sin
tener en cuenta sus habilidades y capacidades. Las personas dentro de las organizaciones de hoy en dia
necesitan que se les garanticen las herramientas, el buen clima laboral, el crecimiento intelectual y el

desarrollo de sus habilidades para la mejora continua en el desempefio de sus labores.

Es por esto que en el presente trabajo de grado que lleva por nombre Apoyo Administrativo en el
Area de Recursos Humanos, de la Empresa Mavalle S.A.S, con el Propdsito de Fortalecer los
Procesos de esta Dependencia, se buscara medir el rendimiento de los colaboradores mediante la
evaluacién de desempefio, para creacion de un nuevo programa de formacion que dé solucion a las
necesidades encontradas, evaluar el clima organizacional para identificar los aspectos se den intervenir
para mejorar el ambiente de trabajo, el control y seguimiento programa de capacitacion, reporte
mensual de los indicadores de gestion, la creacion y control de la matriz de riesgos operacionales y el
reporte de los riesgo que se presenten el departamento. Ademas se evidenciaran los resultados de las
activides realizadas en este periodo de pasantias, las recomendaciones que desde el punto de vista

personal necesiten los procesos y programas trabajados.



Capitulo 1. Apoyo Administrativo en el Area de Recursos Humanos, de la
Empresa Mavalle S.A.S, con el Proposito de Fortalecer los Procesos de esta

Dependencia

1.1 Descripcién breve de la empresa.

MAVALLE S.A.S es una empresa ubicada en el Departamento del Meta, con trayectoria en el
desarrollo del cultivo del caucho natural, que empez6 actividades en afio 1989, con el proposito de
implementar un programa de investigacion y siembra de un cultivo de caucho natural y de utilizar esta
materia prima en la produccion de llantas para el pais. En el desarrollo de la iniciativa se conto con la
consultoria de la firma inglesa Harryson’s Fleming, reconocida como empresa dedicada a la
consultoria internacional en cultivos de tardio tratamiento al igual que la compafiia francesa Michelin,

productores de llantas del mismo nombre y lideres a nivel mundial en el cultivo de esta especie.

La asesoria permitid identificar la altillanura colombiana, como la regién mas promisoria para
localizar en ella la plantacion. Posteriormente se establecio el campo de observacion clonal, donde se
estudiaron diferentes materiales y se comenz6 la fase productiva, mediante la siembra de los clones

adecuados.

En el afio 2000 la empresa inicia la produccion de caucho en I&mina tipo crepe, en el 2010 y en
pro a su crecimiento Mavalle S.A.S decide sembrar 4.400 hectareas mas, consolidandose asi como la
empresa pionera en la produccion de caucho natural, en el afio 2014 la empresa se visiona a una planta

de produccion industrial y se inicia con la construccion de la misma, ya en el



2015 y hasta el dia de hoy la empresa produce caucho en bala TSR. Convirtiéndola asi en la

empresa mas grande de Colombia en exportacion de caucho.

1.1.1 Mision. MAVALLE S.A.S es una empresa agroindustrial que cultiva, procesa
comercializa caucho natural orientado a mercados nacionales e internacionales, comprometida con el
desarrollo sostenible del campo, altos estandares de calidad que satisfagan las necesidades de sus
clientes, manteniendo procesos dinamicos y eficientes en procura de lograr crecimiento empresarial,

bienestar social y beneficio econémico.

1.1.2 Vision. Para el afio 2021 MAVALLE S.A.S se consolidara como una empresa pionera en

la produccion de cauchos naturales especiales, orientados a mercados nacionales e internacionales.

1.1.3 Objetivos de la empresa.

e Mejorar continuamente la satisfaccion de nuestros clientes.

e Entregar productos de calidad a través de los procesos productivos y logisticos de la
organizacion.

e Prevenir los accidentes y enfermedades laborales del personal a través de la gestion de
riesgos y peligros en la organizacion.

¢ Prevenir la materializacion de actividades ilicitas en nuestras operaciones de comercio

Internacional.
e Proteger el medio ambiente a través de la gestion de los aspectos e impactos ambientales

e Mejorar la eficacia del sistema integrado de gestion.



1.1.4 Descripcidn de la estructura organizacional. La estructura organizacional de Mavalle

S.A.S utiliza un organigrama vertical, el cual estd conformado por los siguientes niveles:

Nivel directivo. Pertenecen a este grupo los cargos que tienen la responsabilidad de orientar la
empresa hacia el logro de la vision, mision y objetivos estratégicos. Son cargos que formulan 'y
adoptan las estrategias de acuerdo con las politicas de la compafiia traduciéndolas en planes y procesos
tacticos, adaptandolas a las condiciones del entorno. Incluye acciones relacionadas con: planear y

direccionar estratégicamente, liderar procesos, negociar, persuadir y controlar resultados globales.

Nivel profesional. Este nivel pertenecen los Cargos cuya naturaleza demanda la aplicacion de
los conocimientos propios de disciplinas académicas de tipo profesional, y que ejecutan actividades
laborales que se desarrollan en contextos variables. Algunas de ellas son complejas y no rutinarias, por
lo cual exigen un buen nivel de creatividad, autonomia y responsabilidad individual. Con alguna

frecuencia se requieren capacidades para conformar equipos de trabajo.

Nivel asistencial. Comprende los Cargos que ofrecen asistencia a las areas asignadas, y que
apoyan la ejecucion de procesos, con la facultad de sugerir las alternativas de tratamiento y generacion

de nuevos procesos dados por los niveles superiores.

Nivel operativo. Son cargos con exigencia de trabajo fisico en las areas de produccion, cuyas

acciones rutinarias no calificadas hacen realidad un proceso.



Son el soporte operativo del proceso; el alcance de sus tareas llega hasta el cumplimiento de una

instruccidn recibida. No tienen autonomia para ejecutar labores diferentes a las asignadas y su nivel de

dependencia es alto.
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Figura 1. Organigrama de MAVALLE S.A.S. Sistema de gestion
Fuente: (Mavalle S.A.S / 2019)
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Figura 2. Departamento de gestion humana. Organigrama
Fuente: Mavalle S.A.S/2019
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1.1.5 Descripcion de la dependencia y/o proyecto al que fue asignado. Departamento es
liderado por un coordinador de gestion humana trasversal (dirige dos empresa méas del grupo de
empresas de Corficolombiana), el cual esta conformado por un jefe de gestion humana y servicios, un
analista de seleccidn, analista de responsabilidad social y bienestar, analista de SST, asistente de
nomina y un analista de desarrollo organizacional puesto al que fui asignado, desempefiando funciones
tales como: medicidon del clima laboral, evaluacion de desempefio manejo del programa de

Capacitacion, inducciones corporativa etc.

1.2 Diagnéstico inicial de la dependencia asignada.

Debilidad.

¢ Bajo presupuestos para cumplir las actividades de bienestar.

¢ No existe programa de motivacion y reconocimiento dentro del departamento.

e La infraestructura (oficina, puesto de trabajo, equipos, inmuebles).

¢ No se cuenta con los recursos necesarios ni beneficios inmediatos, para la retencion del
personal. (actividades recreativas y ludicas), todo el afio.

e Traslado de personas con algun cuadro clinico al hospital mas cercano.

e Actividades con Procesos burocraticos.

e Falta de unificacion de criterios para envié de informacion de némina y de méas aspectos
relacionados.

¢ No se cuenta con el personal necesario para dar cumplimiento a las tareas y objetivos del
area de RH.

e Falta de capacitacion al personal.



e Hacinamientos en las instalaciones y campamentos.

e Procesos desactualizados lo que genera un mayor desgaste y tiempo en su ejecucion.
e Distanciamiento entre el casco urbano al area laboral.

Fortaleza.

¢ Buen clima organizacional dentro del departamento.

¢ Apoyo entre las areas del departamento de gestion humana.

e Mejora en los procesos dentro del departamento gracias a la certificacion de las 1SO.
¢ Capacitaciones a las brigadas de emergencia.

e Personal idoneo para desempeniar los cargos.

e Vinculacion de personal sin discriminacion de raza, sexo, etnia, comunidad, nivel

académico etc.

e Estabilidad laboral a nuestros colaboradores.

e El 60 % de los colaboradores de esta area son jovenes, lo que hace del area un

departamento muy activo y eficiente.

e Apoyo socioecondmico a sociedades vulnerables desde el area de RSB.

e Prioridad al personal que desarrolla pasantias en la empresa de ocupar las vacantes

laborales.

Oportunidad.

e Brigadas de vacunacion por parte de los hospitales municipales.

e Mejoramientos de las via de acceso a la empresa (ruta remolino — Mavalle).

e Ampliacion de programa de capacitacidn con ayuda de entes gubernamentales.

e Mayores ofertas de personal calificado por parte de las instituciones Sena, universidades y

corporaciones técnicas y tecnologicas.



e Intercambio de mejores préacticas laborales con otras empresas.

e Programas provenientes de organizaciones de ONG que promuevan el desarrollo de los
colabores de la organizacion.

Amenaza.

¢ Mejor oferta laboral de empresas vecinas que atraigan a nuestros colaboradores.

e Falta de mano de obra en la zona, para contratacion.

e Dificulta de comunicacion. (telefonia).

¢ Poca oferta de colaboradores con calificado para desempefiar puestos.

e Desintegracion familiar por la estadia en el campamento de los colaboradores.

e Inseguridad y violencia ciudadana.

e Infiltracién de personas de dudosa reputacion.

e Dineros y recursos provenientes de grupos al margen de la ley.

Estrategias FO.

e Crear estrategias para llegar a instituciones universitarias, corporaciones tecnologicas y
técnicas para captar nuevas ofertas de estudiantes calificados para desarrollar y fortalecer los
procesos Y las actividades misionales de las areas del departamento.

e La mejora de actividades que cuentan con procesos muy burocraticos, con la ayuda de las
habilidades y los conocimientos de los colaboradores.

¢ Crear convenios con organizaciones nacionales e internacionales que incremente el
desarrollo cultural, social y educativo de los colaboradores de la empresa.

Estrategias DA.

e Mejorar la comunicacion en el departamento y realizar adecuaciones a las instalaciones

para mantener el buen clima organizacional y evitar el hacinamiento del personal.



e Implementar un plan de accion para garantizar y brindar los beneficios, reconocimientos,
mejorar su ambiente de descanso y las condiciones de seguridad al personal del departamento
para contrarrestar las ofertas laborales de las empresas cercanas.

e Programar mas capacitaciones para el departamento de gestion humana, para aumentar las
habilidades y destrezas que garanticen un personal calificados para desempefiar las actividades
requeridas del cargo.

e Mitigar los efectos de la lejania de los familiares de los colaboradores con actividades
Iudicas y de recreacion.

Estrategia DO.

¢ Con el mejoramiento de los procesos debido a la certificacién de las ISO se podran
actualizar a aquellos programas que se encuentra con procedimientos muy antiguos y que generen
un desgaste y un mayor nimero de horas para lograr los objetivos propuestos.

e Construir un programa de capacitacion donde se incluyan las practicas y procesos de los
entes gubernamentales.

Estrategias FA.

¢ Debido a el apoyo que se presenta en las area y que el 60% de sus colabores son jovenes
lo que se genera un ambiente mas enérgico, lo que le sirve a mantener el clima organizacional de
la empresa.

¢ Con el buen clima organizacional con que cuenta la empresa ademas del personal idéneo
para desempenfar cada cargo y la estabilidad laboral que se le garantiza a los colaboradores del
departamento, poder garantizar la fidelizacion de los mismo a la compafiia, minimizando el

riesgo de desercion contrarrestando la poca mano de obra calificada en la zona.
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1.2.1 Planteamiento del problema. Es necesario en la compafiia un pasante universitario que
desempefie el puesto de analista de desarrollo organizacional, que realice el estudio de clima
organizacional, evaluacion de desempefio de los colaboradores, incrementar, desarrollar sus
habilidades y destrezas para mejorar el cumplimiento de sus metas laborales. Crear y dar cumplimento
al programa de capacitacion que surge de las necesidades reflejada en estas evaluaciones de
desempefio, implementar el programa de motivacion y reconocimiento dentro del departamento para
lograr la satisfaccion del personal lo que nos ayuda a retencion del personal. Cubrir con actividades
que las areas de apoyo necesiten ya que no se cuenta con el personal necesario para dar cumplimiento

a las tareas y los objetivos de las areas de RH.

1.3 Objetivos de la pasantia.

1.3.1 General. Apoyar al area de gestion humana desde el cargo de desarrollo organizacional
realizando mes a mes el informe de los indicadores de gestion, la medicion del clima laboral y el

desempefio de los colaboradores de la organizacion.

1.3.2 Especificos.

o Medir el clima laboral de la empresa, con el fin de conocer el grado de satisfaccion de los

colaboradores.

e Realizar la actualizacidn de perfiles de ingreso de los cargos de la empresa con el fin de

logar la idoneidad en la consecucion del recurso humano.
e Disefiar los formatos solicitados, de acuerdo al SGC.

o Medir el desempefio de los colaboradores, de la empresa, buscando potenciar su

crecimiento y mejoramiento continuo.
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e Elaborar el Informe Mensual de Indicadores de Gestidn de la organizacion con los

insumos suministrados por las dependencias con el fin de conocer el avance en el proceso.

¢ Ayudar a las areas en momento de necesidad.

e Apoyar el proceso de contratacion.

e Desarrollar los programas de capacitacion de la organizacion desde su ejecucion hasta su

seguimiento, con el objeto de estimular el desarrollo de habilidades y competencias en el recurso

humano requerido para el desempefio de sus funciones.

1.4 Descripcion de las actividades a desarrollar en la misma.

Tabla 1. Descripcion de actividades.

Objetivo

General Objetivos Especificos

Actividades a desarrollar en la empresa para
hacer posible el cumplimiento de los Objeto.
Especificos

Medir el clima laboral de la
empresa, con el fin de
conocer el grado de
satisfaccion de los
colaboradores.

Envid del formato de la encuesta. Se organiza 'y
se envia via G-mail a todos los colaboradores de
la organizacion una encueta previamente
estructura y con preguntas verificadas por el area
de calidad, para conocer cdmo se encuentra el
clima laboral en toda la empresa.
Seguimiento al diligenciamiento de las
encuestas: realiza el acompafiamiento al
personal para su diligenciamiento.
Recepcidn de las encuestas previamente
diligenciadas: Se recibe y se organizar las
encuetas de clima organizacional calificadas en
presentacion fisica o digita, con un plazo
aproximado de un mes para ser entrega.
Tabulacion de los resultados, analisis y
elaboracion de informe: Se tabula la
informacion, se efectua un analisis a los
resultados obtenidos. Se procede a realizar un
informe sobre como se encuentra el clima
laboral en toda la empresa a los directivos de la
organizacion.
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Realizar la actualizacién de
perfiles de ingreso de los
cargos de la empresa con el
fin de logar la idoneidad en
la consecucion del recurso
humano.

Disefar los formatos
solicitados de acuerdo al
SGC.

Dejar soporte de la encuesta de clima
organizacional: Sacar copias a las encuestas
entregada en digitales y junto con las fisicas

archivarlas y tenerlas como soporte.

Alinear perfiles de puestos vs competencias y
habilidades: Se actualizan los perfiles con base a
los requerimientos exigidos por la empresa y por
el propio cambio del puesto, esto segun érdenes

de los directivos. Despues de modificarlo se
envia al area de calida, el cual es el encargado de
verificar y montar las actualizaciones al sistema
integrado de gestion.

Envio para verificacion: Se envia al area de
calidad, el cual es el encargado de verificar y
montar las actualizaciones al sistema integrado
de gestion.

Se debe diligenciar el formato FOR GH - 03
(solicitud documental) con las especificaciones
de lo que se crear o se requiera actualizar.



Medir el desempefio de los
colaboradores, de la
empresa, buscando potenciar
su crecimiento y
mejoramiento continuo.
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Envié de formatos de las evaluaciones de
desempefio: Se Organiza y se enviar via G-mail
a cada jefe inmediato las evaluaciones de
desempefio del personal a cargo para su
respectivo diligenciamiento.
Seguimiento al diligenciamiento de las
encuestas: Se le realiza el acompariamiento para
su diligenciamiento.

Recepcidn de las evaluaciones de desempefio
previamente diligenciadas: Se recibe y se
organizar las evaluaciones de desempefio
calificadas entregadas de forma fisicas o digital,
con un plazo aproximado de un mes para ser
entrega.

Tabulacion de los resultados, analisis y
elaboracion de informe: Se tabula la
informacion, se efectta un analisis con los
resultados obtenidos.

Realizar su respectivo informe, para ser enviado
a gerencia.

Dejar soporte de la encuesta de clima
organizacional: Se bebe sacar copias a las
evaluaciones digitales y junto con las fisicas
archivarlas y tenerlas como soporte.
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Recopilacion de la informacion: Dias antes de
finalizar el mes se recibe de las areas de apoyo la
informacion necesaria para realizar los
indicadores.

Tabulacién y andlisis de los resultados: Dias
antes de finalizar el mes se recibe de las areas de
apoyo la informacidn necesaria para realizar los

indicadores.

Tabular la informacion suministrada por las

Elaborar el Informe Mensual  areas de apoyo y realizar su respectivo analisis
de Indicadores de Gestion de  Realizar el informe: Realizar el informe con el
la organizacion con los analisis cuantitativo y cualitativo de los
insumos suministrados por resultados obtenidos.
las dependencias con el fin  Envi6 a verificacion: Enviarlos via g-mail. Para
de conocer el avance enel  ser verificados por el departamento de calidad y
proceso. enviado a gerencia. El envid de estos indicadores
se hace 5 dias maximo de cada mes. Los
indicadores son:
Necesidad de personal.
Rotacion de personal.
indice de ausencia frecuente.
indice de ausencia de severidad.

. En momentos de necesidad colaboro en las
Ayudar a las areas en , .
. areas de apoyo para el desarrollo de actividades
momento de necesidad . .
y el cumplimiento de las mismas.

Manejo y control de los formatos para la
induccidén: Hacer entrega y verificacion de que
todo los formatos sean diligenciados por todos
los aspirante a contratacion. Estos formatos son:
formato de lista de asistencia en el cual se lleva

el registrd de todo las personas que asisten a
contrataciones.

El Formatos de induccion, en él se lleva el
registro de las la persona que asisten a
contratada testifica que reciben y comprenden
los temas expuestos en la induccion.
Evaluacion de induccion: con este formato se
evalla los temas impartidos en la induccion
corporativa, esta el avaluacion cambia de
acuerdo al cargo que van a despefiar. Ya sea
operativo o administrativos En ellos se le hace
pregunta acerca de los temas impartidos en la
induccion corporativa.

Apoyo al proceso de
contratacion.



Desarrollar los programas de
capacitacion de la
organizacion desde su
ejecucion hasta su
seguimiento, con el objeto de
estimular el desarrollo de
habilidades y competencias
en el recurso humano
requerido para el desempefio
de sus funciones.
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Estos formatos se llevan cada vez que hay
contratacion y la cantidad es determinada por la
cantidad de personal citadas a contratacion.
Dictar la capacitaciones de induccion acerca de
la estructura organizacional de la empresa: Con
ayuda de diapositivas se les explica a los nuevos
colaboradores a manera de exposicion, temas
como organigrama de la empresa, los beneficios
que se tienen como colaborador de Mavalle, las
remuneraciones y temas del inmerso en el
reglamento interno de trabajo.
Calificar la evaluacion de induccion: Calificar
las evaluaciones de induccion de acuerdo a la
informacion recibida por los capacitadores.
Archivar estos documentos para dejar como
soporte y llevar el control fisico en la carpeta de
induccidn y reinduccioén corporativa,

Liderar, coordinar logistica y hacer seguimiento
del programa de formacion y capacitacion.
Hacer alianzas con distintos entes para la
consecucion de capacitaciones.

Llevar el control fisico en la carpeta
correspondiente a cada proceso y dejar los
soportes de la ejecucion del programa de
formacion y capacitacion de personal.

Fuente: Pasante

1.5 Cronograma de actividades.

Tabla 2. Cronograma de actividades

Mes en ( Semanas )



Agosto

Actividades Semanas

Septiembre

Semanas

Octubre

Semanas
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Noviembre

Semanas

Informe Mensual de
Indicadores de Gestion.

Recopilacién de la
informacion.

Tabulacion y analisis de
los resultados

Realizar el informe.

Envié a verificacion.

Manejo y control del
programas de
capacitacion.

Medir el desempefio de
los colaboradores.

Envié de formatos de las
evaluaciones de
desempefio.

Seguimiento al
diligenciamiento de las
encuesta.

Recepcion de las
evaluaciones de
desempefio previamente
diligenciadas.

Tabulacién de los
resultados, analisis y
elaboracién de informe

Dejar soporte de las
evaluaciones de
desempefio.

Medir el clima laboral de
cada area de la empresa

Envié del formato de la
encuesta.
Seguimiento al

diligenciamiento de las
encuesta.
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Recepcidn de las encuestas X X
previamente diligenciadas.

Tabulacion de los

X
resultados, anlisis y
elaboracion de informe
Dejar soporte de la X
encuesta de clima
organizacional.
Apoyo al proceso de X X X x x X X X X X X X X X X X

contratacion.

Servir de apoyo a las
areas dentro del
departamento

Creacion y actualizacion X X X X X X X X
de formatos.

Actualizacion de perfiles

Fuente: Pasante

Observacion.

El proceso de contratacion se realiza todos lo marte y jueves de cada semana, esto varia de acuerdo a la necesidad de
personal que exista en la empresa.

El servicio de apoyo a las areas no cuenta con un cronograma especifico, no sabe cuadndo y en qué tiempo sea
necesario mi colaboracion.
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Capitulo 2. Enfoque referencial

2.1 Enfoque conceptual
Segln mi concepto, el departamento gestién humanos también llamado talento humano, es el
departamento que nace de la necesidad que tiene las organizaciones de controlar esos vacios que se

generan entre las estrategias y quienes las ejecuta.

Es el proceso aplicado, al crecimiento y conservacion de los esfuerzos, la salud, los
conocimientos, las habilidades de los colaboradores en pro del crecimiento individual, organizacional
y economia del pais en general. Ademas es departamento que articulas las relaciones empresa y
colaboradores, brinda las herramientas, soluciones, ayuda al crecimiento y fortalecimiento del nivel de
desempefio, conducta que el personal y social y garantiza que el entorno de trabajo se el 6ptimo para

cumplir con los objetivos propios del cargo e institucionales.

Segun Rodriguez, (2019) la define como un
“conjunto de procesos disefiados para atraer, desarrollar, motivar y retener a l0s
empleados de una organizacion. La gestion de talento incluye pensar en el bienestar de
las familias de los trabajadores como una forma de motivacion y retencion del

empleado en la empresa”.

Evaluacién de desempefio: proceso por el cual las organizaciones buscan medir el nivel de
cocimientos y habilidades con las que cuentas sus colaboradores con el objetivo de incrementar el

potencial de su talento humano.
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La evaluacion del desempefio es un instrumento que se utiliza para comprobar el grado de
cumplimiento de los objetivos propuestos a nivel individual. Este sistema permite una medicion
sistematica, objetiva e integral de la conducta profesional y el rendimiento o el logro de resultados (lo

que las personas son, hacen y logran). (Matos, 2013)

Clima organizacional: Es una de las estrategias implementadas por las empresas de hoy en dia
que buscan ser competitivas, estudiar el clima organizacional permite detectar esos aspectos
importantes que influyen el ambiente laboral, Garantizar un ambiente de trabajo 6ptimo, adecuado y
con aquellas herramientas necesarias para el cumplimiento de las actividades, el incremento de la
productiva y la mejorar de las condiciones fisico-mental que tienen los colaboradores para ejecutar los
procesos dentro de las organizaciones; sin descartar que se convierte en una estrategia de retencion de

personal.

El concepto de clima organizacional proviene del trabajo de Lewin (1936) donde manifiesta que
el comportamiento y la conducta humana es el resultado de la interaccion de individuo con el

ambiente.

Desde entonces algunos autores le han dado sus propios significados y han hechos aportes

fundamentales como lo fue:

Chiavenato (2011): El cual define al clima organizacional como el ambiente existente entre los
miembros de la organizacion. El cual esta estrechamente ligado al grado de motivacion de los
empleados e indica de manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente organizacional.
Por consiguiente, es favorable cuando proporciona la satisfaccion de las necesidades personales y la
elevacion moral de los miembros, y desfavorable cuando no se logra satisfacer esas necesidades

(Carabobo, 2016, pag. 4).
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2.2 Enfoque legal

Las siguientes leyes y normas son las que regulan las funciones y actividades del

departamento de recursos humanos:

Segun la Constitucion Politica de 1991, establece en su Articulo 54: “Es obligacion del
Estado y de los empleadores ofrecer formacion y habilitacion profesional y técnica a quienes lo

requieran”.

Segun la Constitucion politica de 1991, “Es obligacion del Estado y de los empleadores
ofrecer formacion y habilitacion profesional y técnica a quienes lo requieran. En este sentido, el

Estado debe propiciar la ubicacion laboral de las personas en edad de trabajar”.

Segun (1SO 45001, 2018), la empresa tiene que establecer, implantar y mantener los
procesos de seguimiento, la medicidn, el analisis y la evaluacion de desempefio. La empresa tiene

que establecer:

e Las partes que necesitan seguimiento y medicion.
¢ Los métodos de seguimiento que se realizan para asegurar que sean validos los resultados.

e Los criterios frente a los que la empresa evalla su desempefio de seguridad y salud en el

trabajo.

e Cuando se tiene que llevar a cabo el seguimiento y la medicion.

e Cuando se debe analizar, evaluar y comunicar los resultados de seguimiento y la

medicion.
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e La empresa tiene que realizar una evaluacion del desempefio de la seguridad y salud en el trabajo,
ademas determina la eficacia del sistema de gestion. La empresa debe estar segura de que el equipo de

seguimiento y medicion realiza la calibracion y verifica que sea aplicable.

9.1.2 Evaluacién del cumplimiento: La empresa debera mantener todos los procesos
necesarios para realizar la evaluacién del cumplimiento de los requisitos legales y otros
requisitos. La empresa debe:

e Determinar la frecuencia y los métodos para evaluar el cumplimiento.

e Evaluar el cumplimiento y tomar acciones si fuera necesario.

e Mantener el conocimiento y comprender su estado de cumplimiento con los requisitos
legales.

e Conservar la informacién documentada de los resultados de la evaluacion de

cumplimiento.

La organizacién debe determinar:

a) qué necesita seguimiento y medicion.

b) los métodos de seguimiento, medicion, analisis y evaluacion necesarios para
asegurar resultados validos.

c) cuando se deben llevar a cabo el seguimiento y la medicion.

d) cuando se deben analizar y evaluar los resultados del seguimiento y la medicion.

La organizacién debe evaluar el desempefio y la eficacia del sistema de gestion de la calidad.

Ademas conservar la informacion documentada apropiada como evidencia de los resultados.

Teniendo en cuenta el Codigo sustantivo de trabajo por la cual se rige el departamento de talento

humano tenemos:

e Modificacion al cddigo sustantivo del trabajo, ley 1468 de 2011

e Auxilio de transporte, Decreto 2739 del 28 de diciembre de 2012


https://talentohumanogolondrina.webnode.com.co/_files/200000041-e5c4ae6bd9/Ley%201468%20de%202011.pdf
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e Modificacion al sistema de Riesgos laborales, ley 1562 de 2012

o Afiliacion al Sistema General de Riesgos Laborales de las personas vinculadas a través de
un contrato formal de prestacion de servicios, decreto 0723 de 2013.

e Salario minimo legal vigente Decreto 2738 del 28 de diciembre de 2012

¢ Bases para la administracion de la salud ocupacional en el Pais decreto 614 84

Organizacién y Administracion Salud Ocupacional.

e reglamenta la organizacion y funcionamiento de los PSO Resolucion 1016 de 89.
Programas de Salud Ocupacional.

¢ COPASO Resolucion 2013 de 1986 Organizacion y Funcionamiento de Comités de
higiene y SI.

e Tabla de enfermedades Laborales DECRETO_1832_1994.pdf (35059)

e Acoso Laboral 11010-06_acoso_laboral.

e Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el trabajo Comunidad Andina

Tomado de la pagina (Fundacion las golondrinas , 2013).


https://talentohumanogolondrina.webnode.com.co/_files/200000040-2665c275c9/ley_1562_de_2012_Sistema_de_Riesgos_Laborales.pdf
https://talentohumanogolondrina.webnode.com.co/_files/200000043-76e6977df8/decreto_614%2084%20Organizacion%20y%20Administracion%20Salud%20Ocupacional.pdf
https://talentohumanogolondrina.webnode.com.co/_files/200000043-76e6977df8/decreto_614%2084%20Organizacion%20y%20Administracion%20Salud%20Ocupacional.pdf
https://talentohumanogolondrina.webnode.com.co/_files/200000043-76e6977df8/decreto_614%2084%20Organizacion%20y%20Administracion%20Salud%20Ocupacional.pdf
https://talentohumanogolondrina.webnode.com.co/_files/200000042-b6a51b7a01/Resolucion%201016%20de%2089.%20Progrmas%20de%20Salud%20Ocupacional.pdf
https://talentohumanogolondrina.webnode.com.co/_files/200000042-b6a51b7a01/Resolucion%201016%20de%2089.%20Progrmas%20de%20Salud%20Ocupacional.pdf
https://talentohumanogolondrina.webnode.com.co/_files/200000044-d5dded6d62/Resolucion%202013%20de%201986%20Organizacion%20y%20Funcionamiento%20de%20Comites%20de%20higiene%20y%20SI.pdf
https://talentohumanogolondrina.webnode.com.co/_files/200000044-d5dded6d62/Resolucion%202013%20de%201986%20Organizacion%20y%20Funcionamiento%20de%20Comites%20de%20higiene%20y%20SI.pdf
https://talentohumanogolondrina.webnode.com.co/_files/200000044-d5dded6d62/Resolucion%202013%20de%201986%20Organizacion%20y%20Funcionamiento%20de%20Comites%20de%20higiene%20y%20SI.pdf
https://talentohumanogolondrina.webnode.com.co/_files/200000045-cdeffcee98/DECRETO_1832_1994.pdf
https://talentohumanogolondrina.webnode.com.co/_files/200000046-5aae95ba84/l1010-06_acoso_laboral.pdf
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Capitulo 3. Informe de Cumplimiento de Trabajo

3.1 Presentacion de resultado

3.1.1 Medicidn del clima laboral de la empresa, con el fin de conocer el grado de
satisfaccion de los colaboradores. La encuesta de clima organizacional fue realizada para el periodo
que comprendia del mes de septiembre a octubre del afio 2019 a una muestra tomada de la poblacion

del nivel operativo de los colaboradores de la empresa Mavalle S.A.S para ese periodo.

Tabla 3. Nivel de Jerarquia, poblacion Y muestra evaluada.

Nivel de Jerarquia Poblacion Muestra

Operativo 769 256

A continuacion se mostrara la metodologia utilizada:

Poblacion. Se establece una muestra de doscientos cincuenta y seis (256) colaboradores de una
poblacion de setecientos cincuenta y nueve (759) colaboradores estipulados para el mes de abril del

afo 2019 de la empresa Mavalle S.A.S.

Instrumento. Se realizé una encuesta semi-estructurada con opcidn de respuesta cerrada y abierta

para diligenciamiento fisico, la cual consto de 13 preguntas cerradas y 1 pregunta abierta.

Procedimiento. Desarrollo Organizacional realizo el desplazamiento hasta cada lugar de trabajo
en busqueda del personal que fue seleccionado aleatoriamente, dando las instrucciones de
diligenciamiento, socializando el objetivo y aclarando la confidencialidad de lo alli plasmado.

Finalmente se capto las encuestas diligenciadas de 256 colaboradores.
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Las preguntas realizadas en la encuesta fueron:

¢ Conozco claramente la mision y Vision de
Mavalle S.A.S?

100.0%
80.0%
60.0%
40.0%
20.0%

0.0%

Sl NO

Figura 3. ;Conozco claramente la Mision y Visién de Mavalle S.A.S?
Fuente: Pasante basado en la informacion de la aplicacién de la encuesta en la empresa Mavalle S.A.S.

El 91,4% de los encuestados expresan conocer claramente la mision y Vision de la compafiia,
este aspecto se corrobora con la aplicacion de la reinduccion corporativa para aquellos colaboradores
que llevan laborando dos 0 mas afios con la compafiia. Unicamente el 8,6% relativo a 22

colaboradores manifiesta no tener pleno conocimiento de la mision y visién de Mavalle S.A.S.

¢ Me siento orgulloso(a) de trabajar en Mavalle
S.A.S?

100.0%
80.0%
60.0%
40.0%
20.0%

0.0%

Sl NO

Figura 4.;Me siento orgulloso(a) de trabajar en Mavalle S.A.S?
Fuente: Pasante basado en la informacién de la aplicacion de la encuesta en la empresa Mavalle S.A.
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Unicamente 2 colaboradores correspondiente al 0,8% de la muestra poblacional encuesta
expresaron no estar orgullosos de trabajar en la compafiia; Estos funcionarios manifestaron varios
inconformismos (con los compafieros, con la alimentacién y con el salario), los cuales pueden ser

variables importantes para manifestar el bajo interés y sentido de pertenencia para con la compafiia.

Figura 5. ¢La relacién con mis compafieros es buena?

¢ La relacion con mis compafieros es buena?

100.0%
80.0%
60.0%
40.0%
20.0%

0.0%

Sl NO

Fuente: Pasante basado en la informacion de la aplicacion de la encuesta en la empresa Mavalle S.A.

El 1,2% de los encuestados, es decir 3 colaboradores respondieron no tener buena relacion con
los compafieros de trabajo, un valor poco significativo teniendo en cuenta que no expresaron ningun
otro inconformismo dentro de la encuesta realizada, Mientras que el 98,8% (253 colaboradores)

respondieron tener buena relacion con los compafieros de trabajo.
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¢En general, en Mavalle S.A.S nos tratamos
Unos a otros con respeto?

100.0%
80.0%
60.0%
40.0%
20.0%

0.0%

Sl NO

Figura 6. ;En general, en Mavalle S.A.S nos tratamos unos a otros con respeto?
Fuente: Pasante basado en la informacion de la aplicacién de la encuesta en la empresa Mavalle S.A.

El 3,1% de los participantes que corresponde a 8 personas manifestaron que no se tratan con
respeto unos a otros, cabe resaltar que estas personas expresaron inconformismo en otras preguntas
referentes a la alimentacion y al salario, aun asi, el puntaje porcentual de inconformidad es bajo en
consideracién con la muestra poblacién participante de la encuesta, teniendo en cuenta que el 96,9%

afirmaron que se tratan con respeto unos a otros.

¢ Mavalle me suministra los elementos de
Seguridad y Salud que corresponden a mi
labor?

100.0%

50.0%

Sl NO

0.0%

Figura 7. ;Mavalle me suministra los elementos de seguridad y salud que corresponden a mi labor?
Fuente: Pasante basado en la informacion de la aplicacion de la encuesta en la empresa Mavalle S.A.
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El 91,4% de los encuestados manifiestan que se les suministra los elementos de seguridad y
salud que corresponden a su labor, mientras que el 8,6% correspondiente a 22 colaboradores afirmaron
no recibir estos elementos; cabe resaltar que el sistema de gestion de Salud y Seguridad en el trabajo,
en ocasiones no realiza la entrega oportuna de los EPI, pero finalmente cumple con la necesidad de

acuerdo a las funciones de los cargos.

¢ Mi trabajo esta bien remunerado?

100.0%
80.0%
60.0%

40.0%

Sl NO

20.0%
0.0%

Figura 8. ;/Mi trabajo esta bien remunerado?
Fuente: Pasante basado en la informacion de la aplicacion de la encuesta en la empresa Mavalle S.A.

El 90,6% de los participantes consideran bien remunerada su labor, mientras que el 9,4%
determinan no estar de acuerdo con la remuneracion de su trabajo, la principal necesidad que
expresan es un subsidio de alimentacion como apoyo para los ingresos mensuales que consideran
mal remunerados. Por otra parte algunos colaboradores no expresaron su inconformismo en la
pregunta puntual, pero si lo plasmaron en la pregunta de sugerencias para la mejora del clima
organizacional; de este modo el valor porcentual de participantes que expresan no estar
conformes con su remuneracion, es tendiente a ser mucho mayor de lo que se plasmo en la

encuesta.
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¢, Si otra empresa me ofrece un trabajo con
igual salario y condiciones, me quedaria en
Mavalle?

100.0%

50.0%

Sl NO

0.0%

Figura 9. ;Siotra empresa me ofrece la empresa me ofrece un trabajo con igual salario y condiciones, me quedaria
en Mavalle?

Fuente: Pasante basado en la informacion de la aplicacién de la encuesta en la empresa Mavalle S.A.

Con 87,9 puntos porcentuales, los participantes afirman que si otra empresa ofrece un
trabajo con igualdad de salario y condiciones, se quedarian en Mavalle; esta determinacién se ve
plasmada en la conformidad expresada por los colaboradores dentro de la encuesta. Por otro lado

el 12,2% equivalente a 31 colaboradores expresan que ante una oportunidad, no se quedarian en

Mavalle.

¢, Disfruto de los Beneficios que ofrece la
empresa, tales como salud, educacion,
recreacion,etc?

100.0%

50.0%

Sl NO

0.0%

Figura 10. ;Disfruto de los beneficios que ofrecen la empresa, tales como salud, educacion, recreacion, etc.?
Fuente: Pasante basado en la informacién de la aplicacién de la encuesta en la empresa Mavalle S.A.
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Frente a la pregunta, el 83,2% de los participantes respondieron que disfrutan de los beneficios
de la empresa. Por otro lado el 16,8% de los colaboradores encuestados manifiestan que en la
compafiia no se cuentan con estos beneficios; expresando que no conocen cuales son y tampoco la

manera de adquirirlos, debido a que no se divulga la informacién para su conocimiento.

¢ Estoy conforme con el servicio de alimentacion

gue se me brinda?
60.0% 49.8% ol

50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

Figura 11. ;Estoy conforme con el servicio de alimentacién que se me brinda?
Fuente: Pasante basado en la informacion de la aplicacion de la encuesta en la empresa Mavalle S.A.

El 49,8% de los colaboradores participantes manifestaron conformidad con el servicio de
alimentacién que se les brinda, por otra parte el 50,2% de los encuestados no se sienten
conformes con la alimentacion, expresando malestar por la cantidad, calidad y valor;
manifestando en varias oportunidades la sugerencia de un apoyo econémico por parte de la
compafiia y una mejora inmediata de los proveedores de alimentacion para satisfacer sus
requerimientos. Cabe resaltar que Unicamente 205 encuestados, es decir el 80% dieron respuesta
a esta pregunta, el 20% faltante (51 colaboradores) no respondi6 debido a que no reciben

alimentacion dentro de la compaiiia.
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¢ Mi jefe inmediato me trata justamente y
evita cualquier tipo de favoritismo?

100.0%
80.0%
60.0%
40.0%
20.0%

0.0%

Sl NO

Figura 12.. Mi jefe inmediato me trata justamente y evita cualquier tipo de favoritismo?
Fuente: Pasante basado en la informacidn de la aplicacién de la encuesta en la empresa Mavalle S.A.

El 93% de los participantes manifiestan buen trato por parte del jefe inmediato y la no existencia
de favoritismos dentro de su equipo de trabajo. Por otra parte el 7% de los encuestados expresaron mal
trato por parte del jefe inmediato e identificaron favoritismos; mal trato por parte del lider fue el
principal factor negativo que manifiesto el personal operativo, solicitando mayor respeto por parte del

lider.

¢ Conozco como mi trabajo contribuye a
conseguir los resultados de mi area?

100.0%
80.0%
60.0%
40.0%
20.0%

0.0%

Sl NO

Figura 13.. ;Conozco como mi trabajo contribuye a conseguir los resultados de mi area?
Fuente: Pasante basado en la informacion de la aplicacion de la encuesta en la empresa Mavalle S.A.
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El 97,7% de los encuestados consideran que conocen la contribucion de su trabajo para el logro

de los objetivos; en contraposicion el 2,3% de la muestra encuestada considera desconocer este aspecto.

Pienso que Mavalle S.A.S es un buen lugar
para trabajar y me gustaria continuar
trabajando aqui

100.0%
80.0%
60.0%
40.0%
20.0%

0.0%

Sl NO

Figura 14.;Pienso que Mavalle S.A.S es un buen lugar para trabajar y me gustaria continuar trabajando

aqui?
Fuente: Pasante basado en la informacién de la aplicacion de la encuesta en la empresa Mavalle S.A.

Tan solo el 1,2% de los colaboradores encuestados no consideran a Mavalle como un
buen lugar de trabajo, en consideracion esta poblacién expresa paralelamente inconformismo con
los compafieros de trabajo, la alimentacion, el trato del jefe y el salario; factores relevantes de
malestar con la compafiia. Por otro lado el 98,8% respondio estar a gusto de trabajar y continuar

trabajando en Mavalle.
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¢, He hablado a familiares y amigos sobre las
ventajas de laborar en Mavalle S.A.S?

100.0%
80.0%
60.0%
40.0%
20.0%

Sl NO

0.0%

Figura 15. ;He hablado a familiares y amigos sobre las ventajas de laboral en Mavalle S.A.S?
Fuente: Pasante basado en la informacién de la aplicacion de la encuesta en la empresa Mavalle S.A.

El 93,4% de los encuestados afirmaron haber hablado con sus familiares y amigos de las
ventajas laborales que tiene la compaiiia, mientras el 6,6% restante no habla de las ventajas de la
compafiia, una de las situaciones por las cuales no socializan esta informacion, es porque no tienen
pleno conocimiento de los beneficios que la compaiiia ofrece, haciendo énfasis en una mejor

divulgacion de esta informacion.

En esta pregunta abierta se les pidi6 a los colaboradores del area operativa que expusieran sus
comentarios y/o sugerencias para la mejora del clima organizacional. Con base en esto se consolido la

informacion y estos son los comentarios mas repetitivos y relevantes:

Mayor numero de actividades ludicas y deportivas con participacion del personal operativo.

Mejoramiento de la via entre plantacion Mavalle — Vereda remolinos para el mejoramiento del

flujo vehicular y la disminucion de probabilidad de accidentalidad.

Mejoramiento en la alimentacion y por parte del personal que lo suministra.

Arreglo de casetas de plantaciones para refugio de lluvia y adecuacién de descanso parcial.
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Aumento del salario. Subsidio de alimentacion.

Realizar la entrega oportuna de los EPP

Instalacion de Red eléctricas junto con conectividad inalambrica Wifi en campamentos donde no

Se posee este servicio.

Capacitaciones a los jefes inmediatos para el trato justo y equitativo con los colaboradores a

cargo evitando asi favoritismos con los demas.

Divulgar los beneficios que la compafiia ofrece para con los trabajadores y sus familias. Crear
espacios con actividades que permitan la integracion del grupo de trabajo para la mejora 'y

fortalecimiento de las relaciones con los comparieros.

Realizar reconocimientos y dar beneficios al personal operativo para motivar un mejor

desempefio en la labor.

Mejoras en los campamentos, disminuir el nimero de personas por habitacion.

Por ultimo, se establece el consolidado de la encuesta y se plasman los resultados integrando las

preguntas cerradas de la siguiente manera:
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PORCENTAJE DE RESPUESTAS

99.2%98.8% g6 904 97.7% 98.8%
100.0% 91.4% 91.4% 90.6% 93.0% 93.4%
87.9%
90.0% 83.2%
80.0%
70.0%
0,
00.0% 49.89650.29
50.0%
40.0% ;
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mSl 914% 99.2% 98.8% 96.9% 91.4% 90.6% 87.9% 83.2% 49.8% 93.0% 97.7% 98.8%  93.4%
ENO 86% 08% 12% 31% 86% 94% 121% 16.8% 502% 7.0% 23% 12% 6.6%

Figura 16. Consolidado general de la encuesta de clima organizacional.
Fuente: Pasante basado en la informacion de la aplicacién de la encuesta en la empresa Mavalle S.A.S

La mayor parte de los participantes se sienten a gusto con el clima organizacional que se vive
actualmente en la compafiia, cabe resaltar, que donde se presenta mayor discrepancia es en relacion a
la alimentacion; expresan gran inconformismo por la cantidad, la calidad y el valor, manifestando la
necesidad de un subsidio por parte de la compafiia que mitigue el impacto econdmico generado por el

pago total de la alimentacion.

La tendencia del grafico por la respuesta (Sl), expresando gran satisfaccion de los aspectos
evaluados, una gran proporcion se presenta por el miedo y la incertidumbre identificada durante el
diligenciamiento; de posibles represarias de parte de los jefes ante una respuesta de inconformidad,
generando una misma tendencia a expresar conformismo con el clima organizacional que se vive en la

actualidad.

3.1.2 Actualizacion de perfiles de ingreso de los cargos de la empresa con el fin de logar la
idoneidad en la consecucion del recurso humano. Actividad que era realizada mediante un proceso

de andlisis de puesto de trabajo que consistia en:
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1. Laidentificacion del cargo, en este primer paso se definia el nombre del cargo, jefe
inmediato, se determinaba si era 0 no cargo critico, proceso segun el SGI (Agricola,
industrial o comercial), area o sede asignada (administrativa, productiva, comercial,
recursos humanos o HSEQ), y relacion jerarquica (nivel de jerarquico, por quien sera
remplazado y a quien puede remplazar).

2. Se definia los recursos y las herramientas del cargo (herramienta del cargo, personas a
cargo, proveedor y cliente).

3. Se determinan los objetivos del cargo.

4. Se establecia el proceso de evaluacion y competencia (educacion, experiencia,
formacion y se determinaban las competencias organizacionales y de rol).

5. En este paso se definian las funciones y responsabilidades del cargo.

6. Se establecia las condiciones de riegos (Riesgos ocupacionales a los que esta
expuesto la persona que ejerce el cargo).

7. Validar la informacién contenida en el perfil del puesto con el jefe inmediato del area
en la cual se va desempefiar el cargo.

8. Una vez validad esta informacion se realizaba una creacion documental, la cual era
enviada al departamento de calidad para ser subida al SGI y posteriormente actualizar

el organigrama.

En el caso de una eliminacion o una modificacion solo era necesario realizar la solicitud por

medio de un cambio documental donde se especifica la accion realizada para el perfil del cargo.

La actualizacion de perfiles fue una actividad que se realizé dos veces durante el periodo de las

pasantias, dejando como resultado:
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¢ Creacion: dos nuevos perfiles de cargo (auxiliar ambiental, auxiliar de desarrollo

organizacional).

DESCRIPCION DE CARGO

. de Cargo | Auxiliar Ambiental Sede

Cargo Jefe Administrador Nivel
Inmediato Ambiental Jerarquico

I Cargo critico Alto Reemplazado
” Critico por_

Proceso SGI Sistema Gestion | Reemplaza a

DESCRIPCION DE CARGO

CION DEL CARGO

CODIGO: MNL-GTH-
001.2

VERSION: 04

FECHA DE
APROBACION:

30-OCTUBRE-2019

Plantacion Mavalle S AS

Asistencial

Analista Ambiental
Analista Ambiental

CODIGO: MNL-GTH-
001-2

VERSION: 04

FECHA DE
APROBACION:

30-OCTUBRE-2019

Plantaciéon Mavalle S.AS

0s | Nivel Jerdrquico | Profesional
Jefe de Gestion Humana
Reemplazado por y Servicios.
Asignado por Jefe
2 | Reemplaza a Inmediato. 1

Org.

Figura 17. Descripcidn de Cargos de los Perfiles de Aux. Ambiental y Aux. Desarrollo
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e Modificacion: se actualizo el cargo de jefe de planta de proceso a administrador de planta

proceso y el jefe de seguridad cambio a administrador de seguridad. Ademas se actualizaron

todos los perfiles de cargos, el cual consistian en especificar las responsabilidades frente al

sistema ambiental (SG-A), seguridad, salud en el trabajo (SG-SST) y BASC, debido a

cumplimientos normativos para el cumplimiento de la certificacion de la las ISO 14001, OHSAS

18001 Y la recertificacion BASC.

SST

s constante y sdecuada los clementos de proteceion personal, hermamientas y equipos asignados por ks empresa

“ymaw‘ymnu'r—“ hiecidas por ls empresa.

con lo establecido en la matniz de nesgos.

on Jas cupacitaciones, cursos y actividades del SG -SST y trabujos # los que se inviten.

informacion clar, completa y veras sobre su do de salud,

cer claramente I politica de Seguridad y Salud cn el Trabajo.

'thﬂhnmm
J 5 Mu*}wmunymm
ne—oﬂcm
i : w al de SST maque-epvmnleadumeel fo de las lab mdzhm___‘
| & NS SUPEriones o de SG-S8T, sobre cond © actos insey dentificados en Jos lugares de trabajo
If ) lesiones y enfermedades lab
1 7w~pﬂbml@hmhkaeokwm
)\ AMBIENTAL
y prevenir la contaminacion en la cjecucion de las funciones.
rama: v demis neciones reloc Jus e¢n |s Matriz Aspecto-lmy
 Ia matriz de F i, TRV VAR e = =
de Jos residuos g dos y depositados en los p ecoldgicos establecidos.
desempeiin sus funciones.
bisico.
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s necesurios para el cumplimiento de ks Norma 1SO 14001
de formu con lo establecido en ¢l SIG. BASC.
a kb calidad.
en la
- que se Tenga dentro de B ejecucion do sus actividades y que puede legar &
verificar su eficacia y eficiencia
wkm'hlinnhdu-rm
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Figura 18. Informacion Actualizada a Todos los Perfiles de la Compéﬁia
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3.1.1 Disefio de los formatos solicitados, de acuerdo al SGC. Durante el tiempo de

realizacion de las pasantias se pudieron disefiar 3 formatos y 3 modificaciones mas de formatos

para optimizar los procesos, cumplir con los requisitos para las certificaciones y cubrir con las

necesidades especificas del cargo u areas. Estos son los formatos disefiados y modificados:

WVALLE FORMATO ENTREVISTA DE RETIRO

OPERATIVO

CODIGO: FOR-GTH-013
VERSION: 04

FECHA APROBACION
23-OCTUBRE-2019

Nombre:

Cédula:

Cargo desempefiado:

Plantacién:

Fecha de Ingreso:

Fecha de retiro:

Fecha de entrevista de retiro

1. Tipo de retiro:

Voluntario Terminacion de Despido con justa Despido sin
contrato causa justa causa
2. Motivo de retiro:
1. Mejor oferta laboral, 7. Jubilacién

2. Inconformidad con el sueldo

8. Diferencias con los comparieros

3. Costo de la alimentacién

9. Motivo de salud

4. Mal ambiente fisico en los alojamientos

10. Maltrato por parte del lider.

5. Motivos personales y/o Familiares

11. Recorte de personal.

6. Maltrato por parte del ingeniero.

12. Abandono de cargo.

13. Otros motivos

Cual:

Justifique su respuesta,

3. (Habitaba usted en el campamento?

st [] Nno [

4. s Pertenece usted a alguna poblacién vulnerable?

' - = i ] [eCuar

Figura 19. Formato de entrevista de retiro personal operativo.



CODIGO: FOR-GTH-047
vm FORMATO ENTREVISTA DE RETIRO VERSION: 00
ADMINISTRATIVO FECHA APROBACION:
23 SEPTIEMBRE 2019
Nombre: ‘ Cédula:
Cargo desempeiado: Plantacion:
Fecha de Ingreso: Fecha de retiro:
Fecha de entrevista de retiro
1. Tipo de retiro:
Voluntario Terminacioén de Despido con justa Despido sin justa
contrato causa causa
2. Motivo de retiro:
1. Mejor oferta laboral 7. Jubilacién
2. Inconformidad con el sueldo 8. Condiciones de trabajo
3. Falta de motivacion - | 8. Motivo de salud
4. Mal ambiente fisico en los alojamientos 10. Mal Clima organizacional
5. Motivos personales y/o Familiares 11. Dificultad de ascender de cargo
6. Maltrato por parte del Jefe. 12. No flexibilidad de horario.
13. Otros motivos. Cual:
Justifique su respuesta.
o RTO, e .
- Firma del Empleado Firma del Jefe Inmediato Firma del Entrevistador

Figura 20. Formato de entrevista de retiro personal administrativos.
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{CODIRO: FORGTHOAN

VERSION: 0O
VALLE m ACTUALIZACION DE DATOS

FECHA APROBACION:

22-0CTUBRE-2019
FECHA DE DIIOENCIAMIENTO LUGAR

DATOS PERSONALES =]
APELLIDOS NOMBRES CEDULA
LUGAR EXPEDICION FECHA DE NACBIENTO LUGAR DE NACIMIENTO
DIRECCION BARRIO TELEFONO/ICELULAR
CORREOD ELECTRONICO LTIENE CUENTAS EN REDES SOCIALES?
=[] =&
& PERTENECE USTED A UN POBLACION VULNERADLE 7 USUARIO FACEBOOK OTRA LENUNCIE CUAL Y SU USUARIO?
= [] v []
LCUAL? SEXO ESTATURA
ESTADO CIVIL ORADO DE ESTUDIO PESO  camisA  PANTALON  ZAPATOS
P PENSION CESANTIAS .
DATOS FAMLIARES s |
NOMBRE DEL CONYUOE DIRECCION DE TRABAJO DEL CONYUGE TELEFONO
No. HUOS EN CASO DE EMEROENCIA CONTACTARSE CON TELEFONO
FECHA

NOMBRE HUOS EDAD NACHMENTO ESCOLARIDAD COLEGIO
Nota: Entiendo y acepto que la inft ene [ y exch 5n de hoja de vida y &l manejo de la informadidn es
tumamw«mum«mnmhm1sox¢uzouymdeamm¢mmmndzou
NOMARE FIRMA

CEDULA

Figura 21. Formato para la actualizacién de datos.



41

AL R =

[COONDO # M T

|23 cCTUeRE 20

Figura 22. Modificacion del listado de asistencia.
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vm FORMATO ENﬂlEVlsTADER!TIRO COBOpiros MO | ‘ vm FWATOENTNEVISTADERE‘I’RO ooma-rmc’um |
RATIVO FECHA APROBACION w ERATIVO
e ocesae |

‘ doert Chduls 3. (Het@abe usled an ol campaments? 8t ||
lcho‘ pafind Prarmactn’ 4, ;Partanecs uates a alguna pobiacidn vidneratde?

Facha de ingreso: Fecha de retia: \ = T {Cwn

si_ w0 _|

irmee ista de retiro; |

1. Tipo de retiro: 5. (Lo gustaris vobver a trabar con nosores?

¢ . — . ) = )

Vduntaria Terminacién do lowmmnm Despido sin | ] | Neamero 36 contacse

L conra | cwsa | | wmcsss | || sliwnol]

& » " 0. Ctsarvaciones dof jele inmediato,

. Major ofertn lsboral. | 17, dabacion

2 wontormicad con ol suakdo eoﬂumonwnb:mmm

:c:mo-nmmm | Moo de saksd

_AMM smbects (1500 en ko S0 10 por parte del ider.

S. Motvos parsanales ywo Famikares " Mammd S=

6. Malrato por parte dwl ingeniera. 12 Abandonc de cange,

173 Otros mothvos >

Jumifique su respuests |

= = | TR S e Firma det Jofs Inmediato Firma dal Entrovisiader

Figura 23. Modificacién del formato de entrevista de retiro personal operativo.

3.1.3 Medicidn del desempefio de los colaboradores, de la empresa, buscando potenciar su
crecimiento y mejoramiento continuo. La evaluacion de desempefio fue realizada a los
colaboradores de la empresa que cumplieron con el requisito de tener mas de un afio vinculado con la
compaifiia, teniendo asi un total de 345 personas que cumplian con los criterios de los cuales se
recibieron solo 311 evaluaciones de desempefio, Algunos motivos por los que no se pudo evaluar el
100% del personal fueron los siguientes: incapacidades, licencias por maternidad, periodo de
vacaciones y por desvinculacion laboral en el transcurso de la aplicacion del instrumento de

evaluacion.
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Tabla 4. Total de evaluados y respuestas recibidas por Tipo de Evaluacion segun nivel de jerarquia.

Tipo de Cantidad de Colaboradores a Respuestas
Evaluacion Evaluar Recibidas
Nivel Directivo 2 2
Nivel Profesional 17 15
Nivel Asistencial 59 54
Nivel Operativo 267 239
Total. 345 311

Fuente: Mavalle S.A.S

A continuacion se mostrara la metodologia utilizada:

e Poblacion: Se realiza el andlisis de la evaluacion del desempefio, trecientos cuarenta y

cinco (345) colaboradores en el nivel de jerarquia profesional, asistencial y operativa de la

empresa, Mavalle S.A.S.

e Instrumento: Formato for-gth-034 establecido por la empresa para ser diligenciado por los

jefes inmediatos del personal que cumplié mas de un afio al interior de la compafiia en sus

diferentes niveles jerarquico.
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CODIGO: FOR-GTH-034
VERSION: 01
FECHA APROBACION:

VAHE m EVALUACION DE DESEMPENO

20-MARZ0-2018
Fecha :
Periodo evaluado : 2018 - 2019
Nombre del empleado : GONZALEZ URIBE PEDRO ANTONIO
Cedula : 1077856910
Cargo ’ AUXILIAR OFICIOS VARIOS
Proceso s GESTION HUMANA
Jefe inmediato : ANTONIO BEJARANO

Figura 24. Formato de Evaluacién de Desempefio.

Este instrumento presenta modificaciones en sus aspectos a evaluar (competencias

organizacionales y de rol), dependiendo del nivel jerarquico al que pertenece el evaluado.

e Escala de Medicion y Andlisis: Cada modelo de evaluacion cuenta con una escala de

medicion por aspecto evaluado.

Tabla 5. Escala de medicién y analisis.

Siempre Frecuente Ocasional Nunca

90-100 75-89 74-60 0-59

¢ Procedimiento: El pasante de desarrollo organizacional compartié via E-mail a los jefes
inmediatos, segun nivel de jerarquia el formato de evaluacion de desempefio (FOR-GTH-034)
procedimiento y datos de los colaboradores para evaluar. Los jefes inmediatos realizaron una
entrevista privada, denominada conversacion del desempefio, donde se hizo una puesta en comin
y luego de llegar a un acuerdo juntos construyeron la valoracion definitiva. Los Jefes inmediatos
entregaron las evaluaciones de desempefio aplicadas a sus colaboradores de manera digital (via

E-mail) y escrita, al pasante de desarrollo Organizacional. El pasante de desarrollo
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organizacional tabulo los resultados de las evaluaciones de desempefio en un programa llamado
FALCONSIG, a partir de esto realizo un informe con el analisis cuantitativo y cualitativo e
identifico las necesidades de formacion individuales y colectivas, para establecer pautas para el

programa de capacitacion.

Resultados generales de Evaluacion de desempefio. La calificacién promedio final del
proceso 2018-2019 fue de 89% lo que demuestra que el desempefio general de los colaboradores
es acorde al cargo que desempefia. Compuesta de la siguiente: competencia organizacionales
88%, competencia por rol 88%, conocimientos 88%, estandares de calidad 89%, logro de metas y

resultados 90%.

Tabla 6. Promedio de Calificacion total segun concepto evaluado.

TODOS
Concepto Valorado Puntaje Promedio Clasificacion
Competencias Organizacionales 88%
Competencias de Rol 89%
Conocimientos 89%
Estandares de Calidad 89%
Logro de Metas y Resultados 90%
PROMEDIO TOTAL 89%

Segun en nivel jerarquico se dio de esta manera: nivel Profesional con un promedio de
89,62%, el nivel Asistencial 87,94 y el nivel Operativo con 80,35%. En relacion al tipo de
evaluacion (determinado segun nivel de jerarquia), la calificacion final mas baja corresponde a

los colaboradores en nivel operativo.



Tabla 7. Promedio de Calificacion Final por Tipo de Evaluacion segun nivel jerarquico.
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Directivo 94% 94% 95% 95% 93% 94%
Profesional 89% 93% 88% 89% 87% 89%
Asistencial 83% 90% 89% 89% 90% 88%
Operativo 81% 7% 81% 81% 86% 81%
TOTAL 88% 89% 89% 89% 90% 89%
Resultados andlisis evaluacion de desempefio Area Directiva.
Tabla 8. Resultados de las evaluacion de desempefio del area de gerencia.
Gerencia
Concepto Valorado Puntaje Promedio Clasificacion
Competencias Organizacionales 93
. 94
Competencias de Rol
o 94
Conocimientos
95 DESTACADO

Estandares de Calidad
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92
Logro de Metas y Resultados

PROMEDIO TOTAL 94

El Promedio total del desempefio del area directiva se encuentra en un 94% lo que describe
que el area cuenta con los conocimientos acordes para desempefiar y realizar las actividades
propias del cargo. En el concepto en el que el area se esta destacando son los estandares de
calidad. Los que nos demuestra que estan cumple con las normas, estandares y procedimientos
del sistema integrado de gestidon, ademas cumplen con el reglamento interno, normas, politicas

establecidas y con los planes de accidn de diferentes auditorias.

En lo respecta todos los aspectos evaluados se encuentran por encima de 92% pero se es
necesario mejorar en el cumplimiento de las metas y sus resultados, ademas pasar en el promedio

total de un desemperio acorde a un destacado.

Sa%e S4%

S3%

Calificacion

92%

Categoria

Figura 25. Resultados de las evaluacion de desempefio del &rea de gerencia.
Fuente: Plataforma de FALCONSIG (Mavalle S.A.S).
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Necesidades de Capacitacion. Dentro de la evaluacion de desempefio, se consultaron las
necesidades de capacitacion para mejorar el desempefio de los colaboradores, encontrando las

siguientes necesidades de capacitacion en el Area Comercial:

e Capacitacion cobertura financiera y moneda (tasa de cambio de ddlar).
e Capacitacion en sistema ERP de la organizacion.

e Sistema de calidad.

Resultados analisis evaluacion de desempefio Area Comercial

Tabla 9. .Resultados de la evaluacion de desempefio del area comercial.

Comercial

Puntaje Promedio
Concepto Valorado

El promedio total del &rea directiva se encuentra en un 96% con un desempefio destacado, los
conceptos de competencia de rol, estandares de calidad, logro de metas y resultados se encuentra por
encima del 95% lo que quiere decir colaborares cuenta los conocimiento necesarios del cargo,
planifica y organiza sus proceso de trabajo de forma efectiva, disefia y aplica las mitologias que

garantizan el control en los avances de sus actividades lo que hace que
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el area comercial presente el mejor desempefio de la compafiia. Se debe mejorar en el concepto

de conocimientos y competencias organizacionales.

Calificacion

Categoria

Tabla 10. Resultados de las evaluaciones de desempefio del area comercial.
Fuente: Plataforma de FALCONSIG (Mavalle S.A.S).

Necesidades de Capacitacion. Dentro de la evaluacion de desempefio, se consultaron las
necesidades de capacitacion para mejorar el desempefio de los colaboradores, encontrando las siguientes
necesidades de capacitacion en el Area Comercial:

e Planeacion estratégica, mejora continua y gestion de calidad.

e Manejo de personal, resolucién de conflictos.

e Competencias organizacionales y de rol.

e Cierre de negocio a nivel internacional.

e Servicio al cliente.

e Temas del proceso comercial. (Técnicas para incrementar ventas, estrategias y
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habilidades comerciales, comunicacion efectiva).

e Gerencia estratégica de ventas.

Resultados analisis evaluacion de desempefio Area Produccion.

Tabla 11. Resultados de las evaluacion de desempefio del area productiva.

Produccion
Concepto Valorado Puntaje Promedio Clasificacion
Competencias Organizacionales 89
Competencias de Rol 90
Conocimientos 90
Estandares de Calidad 90
Logro de Metas y Resultados 91
PROMEDIO TOTAL 90

El promedio total del area productiva se encuentra en un 90% con un desempefio acorde, es un
area que representa aproximadamente mas del 60% de los colaboradores evaluados por lo que el
desempefio fluctua, afectando en gran parte el promedio total por esta razén se considera un buen
promedio ya que esta alcanzando la meta, que consiste en estar en o por encima del 90%. Se debe
mejorar las competencias organizacionales tales como: adaptabilidad al cambio, conocimientos de las

politicas y SIG comunicacion efectiva, impacto interpersonal etc.
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Tabla 12. Resultados de las evaluaciones de desempefio del area productiva.
Fuente: Plataforma de FALCONSIG (Mavalle S.A.S).

Necesidades de Capacitacion. Dentro de la evaluacion de desempefio, se consultaron las
necesidades de capacitacion para mejorar el desempefio de los colaboradores, encontrando las

siguientes necesidades de capacitacion en el Area Comercial:

¢ Capacitacion en normas, politicas y SIG.
¢ Actualizacion en entrenamiento del cargo.

e Temas relacionados con bienestar laboral: Liderazgo, Cuidado personal, Comunicacion,

Trabajo en equipo, Finanzas personales, Recreacion y Deporte.

e Pausas activas, Gestion de peligros y riesgos en el ambiente laboral, primeros auxilios,

seguridad vial.
e Cursos de reforestacion, agricultura, actualizacion de rayado y aprovechamiento.
¢ Curso en manejo técnico del cultivo de caucho natural.
e Capacitacion en técnicas y métodos de soldadura.
e Competencias organizacionales y de rol.

e Formacién en las bases y funcionalidad del Sistema Integrado de Gestion.
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e Manejo de personal y resolucién de conflictos.

e Conocimientos del comportamiento y caracteristicas del producto transformado (master) y

producto terminado.

e Administracion de personal y administracion financiera.

e Planeacidn estratégica, mejora continua y gestion de calidad.

e Educacidn basica. (Primaria y bachillerato).

¢ Manejo de Herramientas Office.

e Conocimiento de las normas, politicas, reglamento interno y Sig.

e Capacitacion en educacion ambiental.

e Conocimiento del proceso del caucho natural desde la fase de cultivo hasta su destino
final.

o Cursos de refuerzo de sangria.

¢ Curso de: identificacion, manejo, control de plagas y enfermedades del cultivo de caucho
natural.

e Curso manejo seguro de productos quimicos.

¢ Capacitacion en manejo de maquinaria agricola y aplicaciones mecanizadas. (mezclas,
protocolos, maquinas).

¢ Curso de mantenimiento eléctrico.

e Curso de prevencién, manejo y extincién de incendios.

Resultados andlisis evaluacion de desempefio Area talento humano.
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Tabla 13. Resultados de las evaluacion de desempefio del area talento humano.

Talento Humano

Concepto Valorado Puntaje Promedio Clasificacion
Competencias Organizacionales 91
Competencias de Rol 91
Conocimientos 85
Estandares de Calidad 92
Logro de Metas y Resultados 92
PROMEDIO TOTAL 90

El promedio del area de talento humano fue del 90% lo que corresponde a un desempefio acorde,
se visualiza que el area en temas de competencias organizacionales, competencia de rol, estandares de
calidad y logro de metas y resultados, cuenta con buen desempefio con mejoras en temas de
adaptabilidad al cambio, comunicacion asertiva, autodisciplina, versatilidad, sociabilidad, orientacion

hacia la obtencidn de logros y metas.

Existe una aspecto que se debe intervenir con mayor impacto es el de conocimiento ya el area es
transversal dentro de la empresa, es la articulacion entre los niveles jerarquicos de la empresa ya que
en la que trasmite los conocimientos e informacidn ademas del manejo de los colaboradores y se debe
contar con los conocimientos de las politicas, normas, sistema de gestion, manual interno de trabajo,

metodologias y procedimiento estos temas son el punto clave para mejorar el desempefio del area.
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Figura 26. Resultados de las evaluaciones de desempefio del &rea Talento humano.
Fuente: Plataforma de FALCONSIG (Mavalle S.A.S).

Necesidades de Capacitacién. Dentro de la evaluacion de desempefio, se consultaron las
necesidades de capacitacion para mejorar el desempefio de los colaboradores, encontrando las siguientes

necesidades de capacitacion en el Area Comercial:

e Capacitacion en normas, politicas y SIG.

e Actualizacion en Sistema Uno.

e Actualizacion en entrenamiento del cargo.

e Temas relacionados con bienestar laboral: Liderazgo, Cuidado personal, Comunicacion,
Trabajo en equipo, Finanzas personales, Recreacion y Deporte.

e Manejo de Herramientas Office.

e Competencias organizacionales y de rol.

e Formacion en las bases y funcionalidad del Sistema Integrado de Gestion.

e Manejo de personal y resolucién de conflictos.

e Conocimientos del comportamiento y caracteristicas del producto transformado (master) y
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producto terminado.
e Administracion de personal y administracion financiera.

¢ Planeacion estratégica, mejora continua y gestion de calidad.

Resultados analisis evaluacion de desempefio Area HSEQ.

Tabla 14. Resultados de las evaluacién de desempefio del &rea HSEQ.

HSEQ
Concepto Valorado Puntaje Promedio Clasificacion
Competencias Organizacionales 92
Competencias de Rol 87
Conocimientos 90
Estandares de Calidad 95 DESTACADO
Logro de Metas y Resultados 95 DESTACADO
PROMEDIO TOTAL 92

El area de SST presenta el tercer mejor desempefio presentando un 92% lo que representa a un
desempefio acorde, los conceptos en los que mejor se encuentra el area se encuentra son: estandares de
calidad, logro de metas y resultados, lo que indica que se estd cumplimiento con los requerimientos
exigidos por la normativa legal vigente y a los planes estratégicos del area exigidos por las diferentes
auditorias. Se bebe la necesidad de fortalecer los conceptos organizacionales, de conocimiento y de
rol; este dltimo presentando el menor porcentaje 87% segun estos resultados es necesario capacitar
sobre: conocimientos de politicas, sistema de gestion, adaptabilidad al cambio, planificacion y

organizacion, liderazgo, perseverancia,
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comunicacion asertiva, fortalecer y ampliar los conocimientos sobre la normatividad vigente

sobre seguridad y salud en el trabajo.
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Figura 27. Resultados de las evaluaciones de desempefio del area HSEQ.
Fuente: Plataforma de FALCONSIG (Mavalle S.A.S).

Necesidades de Capacitacién. Dentro de la evaluacion de desempefio, se consultaron las
necesidades de capacitacion para mejorar el desempefio de los colaboradores, encontrando las siguientes

necesidades de capacitacion en el Area Comercial:
¢ Capacitacion en normas, politicas, reglamento interno y sistema integrado de gestion.
¢ Actualizacion en entrenamiento del cargo.
e Liderazgo, Cuidado personal, Comunicacion, Trabajo en equipo,
e Pausas activas, Gestion de peligros y riesgos en el ambiente laboral.
e primeros auxilios y seguridad vial.

e Manejo de Herramientas Office.
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e Manejo de personal y resolucién de conflictos.
¢ Planeacidn estratégica, mejora continua y gestion de calidad.
e Curso de prevencién, manejo y extincién de incendios.

¢ Brigadas de emergencias.

3.1.4 Elaboracion del Informe Mensual de Indicadores de Gestion de la organizacion con
los insumos suministrados por las dependencias con el fin de conocer el avance en el proceso.
Los indicadores de gestion son una herramienta fundamental para la empresa Mavalle S.A.S, ya que
por medio de ellos la gerencia mensualmente se entera de como se encuentra la organizacion en
materia de resultados y cumplimientos de metas. Estos indicadores (necesidad y rotacion de personal,
cumplimiento, cobertura y eficiencia de capacitacion, indice y severidad de ausentismo y enfermedad
y accidente laboral) presentan unas metas individuales con las que se pueden medir el rendimiento del

area y de sus procesos.

Durante el periodo de desarrollo de mis pasantias, se logré presentar los indicadores de
gestion de los meses de julio, agosto, septiembre y octubre, a continuacién se presentara los

resultados y el comportamiento que tuvieron estos indicadores durante estos cuatros (4) meses:

Necesidad de personal. Este indicador nos ayuda medir la eficiencia del area de seleccion
en cuanto al reclutamiento del personal requerido para los diferentes cargos, teniendo una meta
establecida del 100% para su cumplimiento; se determina de la siguiente manera formula:

Personal contratado*100 / Necesidad personal requerido en el mes.
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Tabla 15. Resultado anual del indicador de necesidad de personal.

Periodo de medicion

item Numerador Denominador Resultado
Desde Hasta

1 1-ene-19 31-ene-19 11 11 100%
2 1-feb-19 28-feb-19 129 129 100%
3 1-mar-19 31-mar-19 77 80 96%
4 1-abr-19 30-abr-19 109 109 100%
5 1-may-19 31-may-19 39 48 81%
6 1-jun-19 30-jun-19 49 39 126%
7 1-jul-19 31-jul-19 49 48 98%
8 1-ago-19 31-ago-19 98 98 100%
9 1-sep-19 30-sep-19 55 55 100%
10 1-oct-19 31-oct-19 10 10 100%
11 1-nov-19 30-nov-19 8 5 63%
12 1-dic-19 31-dic-19

En el mes de Julio las requisiciones de personal suman 49 personas, y se contrataron 48,
teniendo una efectividad del 97,9%. Para este mes se incumpli6 con la meta en un 0,2% cantidad que
hace referencia a 1 personas la cual quedo pendiente de contratacion. EI comportamiento de los filtro
se dio de esta manera: se enviaron 213 personas a los diferentes filtros, de los cuales no son aptos por
estudio de seguridad 5, SARLAF 4, conceptos de ingenieros 15, examenes médicos 8, de los cuales 40
no aptos y 44 no asistieron a examenes y tiene observaciones; dejan un total de 108 personas aptas, de
los cuales se contrataron 48 este mes y las demas se encuentra en proceso para ser contratados el

préximo mes de Agosto.

En el mes de Agosto las requisiciones fueron 14, con una cantidad de 98 personas requerido y se
contrataron 98, teniendo una efectividad del 100%. En este mes se cumple con la meta. El
comportamiento de los filtros se dio de esta manera: se enviaron 144 personas a los diferentes filtros,
de los cuales no son aptos por estudio de seguridad 3, SARLAF 1, conceptos de ingenieros 5,

examenes médicos 116, de los cuales 16 no aptos y 21 no asistieron a examenes y
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tiene observaciones; dejan un total de 98 personas aptas, de los cuales se contrataron 98 este mes,

teniendo una efectividad de 100% con relacion al personas aptos a contratar.

En el mes de Septiembre las requisiciones fueron 11, con una cantidad de 55 personas requerido
y se contrataron 55, teniendo una efectividad del 109%. En este mes se cumple con la meta. El
comportamiento de los filtros se dio de esta manera: se enviaron 158 personas a los diferentes filtros,
de los cuales no son aptos por estudio de seguridad 6, SARLAF 0, conceptos de ingenieros 7,
examenes médicos 104, de los cuales 8 no aptos y 13 no asistieron a exdmenes y tiene observaciones;
dejan un total de 83 personas aptas, de los cuales se contrataron 55 este mes, teniendo una efectividad

por encima del 100% del personal aptos para contraccion con relacion al contratado.

En el mes de Octubre las requisiciones fueron 5, con una cantidad de 18 personas requeridas y
se contrataron 10, teniendo una efectividad del 100%. En este mes se cumple con la meta, ya que los 8
faltante no se pudieron contratar por que la disminucion de produccion. EI comportamiento de los
filtros se dio de esta manera: se enviaron 39 personas a los diferentes filtros, de los cuales no son aptos
por estudio de seguridad 0, SARLAF pendiente de respuestas 3, conceptos de ingenieros 0, examenes
médicos 24, de los cuales 2 no aptos y 10 no asistieron a examenes, ya que se cancelaron por la baja
produccion; dejan un total de 12 personas aptas, de los cuales se contrataron 10 este mes, teniendo una
efectividad por encima del 100% del personal aptos para contraccién con relacion al personal

contratado.

En el mes de Noviembre las requisiciones fueron 7, con una cantidad de 8 personas requeridas y
se contrataron 5, teniendo una efectividad del 63%. En este mes se incumple con la meta, ya que no se

pudieron reclutar colaboradores para los cargos de operario de maquinaria,
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operario de maquinaria de planta y auxiliar de compras, no se pudieron contratar por que los

aspirantes a estos cargos no cumplian con el perfil. EI comportamiento de los filtros se dio de esta

manera: se enviaron 15 personas a los diferentes filtros, de los cuales no son aptos por estudio de

seguridad 0, SARLAF 0, 0, examenes médicos 7, de los cuales 2 no aptos; dejando un total de 5

personas aptas para contratacion. Los cuales se contrataron 5 este mes, se tiene una efectividad

del 100% del personal aptos para contraccion con relacion al contratado.

Rotacion de personal. Este indicador nos permite conocer la cantidad de personas que ingresan

y se desvinculan mensualmente de la compafiia, el porcentaje de retiro maximo permitido por la

gerencia, es del 3% con base al total de todos los colaboradores; se determina de acuerdo a la siguiente

formula:

C+D
———+ 100

Fl1+ F2

# PERSONAS CONTRATADAS POR MES

# PERSONAS DESVINCULADAS POR MES

# TRABAJADORES AL INICIO DEL PERIODO

# TRABAJADORES AL FINAL DEL PERIODO



61

Tabla 16. Resultado anual del indicador de rotacion del personal.

Periodo de medicién

Item Numerador Denominador Resultado
Desde Hasta

1 1-ene-19 31-ene-19 2400 508 4,72
2 1-feb-19 28-feb-19 10800 610 17,70
3 1-mar-19 31-mar-19 4800 743 6,46
4 1-abr-19 30-abr-19 6450 764 8,44
5 1-may-19 31-may-19 5400 796 6,78
6 1-jun-19 30-jun-19 3700 793 4,67
7 1-jul-19 31-jul-19 5150 802 6,42
8 1-ago-19 31-ago-19 8600 812 10,59
9 1-sep-19 30-sep-19 5850 823 7,11
10 1-oct-19 31-oct-19 4150 815 5,09
11 1-nov-19 30-nov-19 6650 749 8,88
11 1-dic-19 31-dic-19

En el mes de Julio se presentd en la empresa una rotacién del personal de 6,42%., la empresa
se encuentra a un por encima del margen establecido en un 3,42% de meta; se presentaron 55 retiros,
41 fueron voluntarios, 7 finalizaciones de contratd, 4 con justa causa, 2 abandono del cargo y 1 por
fallecimiento del colaborador. La plantacion en la que mas se presentaron retiros fue Palomera con 12,
seguido de Administrativos con 11, Taparitas con 8, Campo bonito con 7, Planta Proceso y Mavalle
con 4, Maquinaria con 3 y por ultimo Casuna con 2; en Agrocumare no se presentaron
desvinculaciones. Se evidencia un aumento en la desercion de personal en un 1,76 con relacién al Mes
anterior, hay que tener en cuenta que la desercién del personal administrativo se da por la solicitud de

traslado de este personal a planta de proceso.

En el mes de Agosto se presentd en la empresa una rotacion del personal de 10,59%, la empresa
se encuentra a un por encima del margen establecido en un 7,59% de meta; se presentaron 72 retiros,
47 fueron voluntarios, 19 abandono del cargo, 5 con justa causa, 1 finalizaciones de contrat6. La

plantacion en la que mas se presentaron retiros fue Palomera con 18, seguido de
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Campo bonito con 16, Taparitas con 12, Planta Proceso 10, Mavalle con 6, Administrativos 5,
panorama con 2 y por ultimo Casuna, maquinaria y agrocumare con 1; Se evidencia un aumento
en la desercion de personal en un 4,17% con relacion al Mes anterior, teniendo en cuenta alguno

de las causales, es desmotivacion salarial y fatiga laboral.

En el mes de Septiembre se presentd en la empresa una rotacion del personal de 7,11%, la
empresa se encuentra a un por encima del margen establecido en un 4,11% de meta; se presentaron 62
retiros, 42 fueron voluntarios, 11 abandono del cargo, 4 con justa causa al igual que finalizaciones de
contratd y 1 mutuo acuerdo. La plantacion en la que mas se presentaron retiros fue Palomera con 27,
seguido de Campo bonito con 12, Taparitas con 9, Administrativos 6, Mavalle con 3, panorama con 2,
Planta Proceso, maquinaria y agrocumare con 1y por ultimo Casuna no cuenta con retiros este mes;
Se evidencia una disminucion en la desercion del personal en un 3,88% con relacion al Mes anterior,
se pronostica que en los siguientes meses los retiros incrementaran debido a la baja produccion,
causada por el la estacion de otofio. Teniendo en cuenta alguno de las causales, es desmotivacion

salarial y fatiga laboral.

En el mes de Octubre se present6 en la empresa una rotacion del personal de 5,09%, la
empresa se encuentra a un por encima del margen establecido en un 2,09% de meta; se presentaron 46
retiros, 29 fueron voluntarios, 7 abandono del cargo, 7 finalizacion de contrat6 y 3 mutuo acuerdo. La
plantacion en la que mas se presentaron retiros fue Palomera con 13 que representa un 7,1%, seguido
de Campo bonito con 5 representa un 4,5%, Taparitas con 12 representa un 9,0%, Administrativos 3
representa un 4,3%, Mavalle con 4 representa un 6,8%,panorama con 3 representa un 4,6% y Planta
Proceso 3 representa un 4,6%, agrocumare con 2 representa un 5,3% y maquinaria representa un 3,4%
y por ultimo Casuna no cuenta con retiros este mes; Se evidencia una disminucion en la desercion del

personal en un 2,02% con relacion al
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Mes anterior, se pronostica que en los siguientes meses los retiros incrementaran debido a la baja

produccion, causada por la exfoliacion.

En el mes de Noviembre se presentd en la empresa una rotacion del personal de 8,39%, la
empresa se encuentra a un por encima del margen establecido en un 5,39% de meta; se presentaron
120 retiros, 82 fueron voluntarios, 16 abandono del cargo, finalizacién de contrat6 21y 1 de

aprendizaje. La plantacion en la que mas se presentaron retiros fue Taparitas con 39, esto representa
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Tabla 17. Resultado anual del indicador de cumplimiento de capacitacion.

Periodo de medicion

Item Numerador Denominador  Resultado
Desde Hasta

1 1-ene-19 31-ene-19

2 1-feb-19 28-feb-19 7 7 100%
3 1-mar-19 31-mar-19 28 35 80%
4 1-abr-19 30-abr-19 21 24 88%
5 1-may-19 31-may-19 5 10 50%
6 1-jun-19 30-jun-19 2 7 29%
7 1-jul-19 31-jul-19 5 6 83%
8 1-ago-19 31-ago-19 4 5 80%
9 1-sep-19 30-sep-19 5 8 63%
10 1-oct-19 31-oct-19 7 7 100%
11 1-nov-19 30-nov-19 8 9 89%
12 1-dic-19 31-dic-19

En el mes de Julio el porcentaje de cumplimiento fue del 83%, en este mes no se cumple la
meta, Esto se debe a que se realizaron 5 capacitaciones de 6 programadas. Las capacitaciones que se
efectuaron pertenecen al sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo (SG-SST) realizando la
que tenia programada , Sistema de Gestiébn Ambiental (SGA) realizo 3 de 4, Sistema de Gestion de
Responsabilidad Social ( RSE) realizo 1 de 1 programada. El sistema de calidad (SGC) reprogramo
desde el mes de Mayo todas las capacitaciones para después del mes de Julio. Las principales razones
por las que no se dio cumplimiento fueron: Los requerimientos de la certificacion, reuniones en

Villavicencio y labores operativas cotidianas.

En el mes de Agosto el porcentaje de cumplimiento fue del 80%, en este mes no se cumple con
la meta en un 10%, esto se debe a que se realizaron 4 capacitaciones de 5 programadas. Las
capacitaciones que se efectuaron pertenecen al sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo
(SG-SST) realizando la que tenia programada, Sistema de Gestion Ambiental (SGA) realizo 3 de 3y

la capacitacion faltante fue una especifica de area.
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Las principales razones por las que no se dio cumplimiento fueron: Los requerimientos de

certificacion, produccion y labores operativas cotidianas.

En el mes de Septiembre el porcentaje de cumplimiento fue del 63% en este mes no se cumple
con la meta en un 27%, esto se debe a que se realizaron 5 capacitaciones de 8 programadas. Las
capacitaciones que se efectuaron pertenecen al sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo
(SG-SST) realizando la que tenia programada, Sistema de Gestion Ambiental realizo 3 de 3, el sistema
de gestion dicto la 1 de 2 programadas, sustentando que dicha capacitacion faltante no deberia ser
realizadas por esa area y Las capacitaciones faltantes pertenecen al area de seguridad y vigilancia
quienes reprogramo las 2 que tenia para el mes de octubre, ademas las programadas para el mes de

octubre ser dictadas en noviembre.

Las principales razones por las que no se dio cumplimiento fueron: Los requerimientos de

certificacion, produccion y labores operativas cotidianas.

En el mes de Octubre el porcentaje de cumplimiento fue del 100% en este mes se cumple con la
meta, esto se debe a que se realizaron 7 capacitaciones de 7 programadas. Las capacitaciones que se
efectuaron pertenecen al sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo (SG-SST) realizando la
que tenia programada, Sistema de seguridad y vigilancia 1 de 2, se adelanté 1y se agregd 1, Gestion
Ambiental reprogramo las 2 programada, por lo contrario se adelantd la de noviembre, el sistema de
gestion dicto 1 de 1 programadas, RSE reprogramo la programada, ocupacion labores operativas

cotidianas.

En el mes de Noviembre el porcentaje de cumplimiento fue del 89%, en este mes no se cumple
con la meta; esto se debe a que se realizaron 6 capacitaciones Y 2 adicionales de 9 programadas. Las

capacitaciones que se efectuaron pertenecen al sistema de gestion de seguridad
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y salud en el trabajo (SG-SST) realizando la que tenia programada, Sistema de seguridad y vigilancia
(SSRV) ninguna de 2 programadas, Sistema Gestion Ambiental (SGA) dicto 3 de 3 programada,
sistemas de calidad (SGC) dicto 2 adicionales, responsabilidad social y bienestar (RSE) 1 de 1
programada y especifica de areas 2 de 2 programadas. Las principales razones por las que las

capacitaciones se reprogramaron fueron labores operativas y cotidianas propias del cargo.

Cobertura de capacitacion. Este indicador nos permite conocer el porcentaje de los
colaboradores que se capacitaron con relacién a los programados, cuenta con una meta establecida del
85% para su cumplimiento; se determina de acuerdo a la siguiente formula: (nimero de personas

Programadas™ 100 / nimero de personas Capacitadas).

Tabla 18. Resultado anual del indicador de cobertura de capacitacion

ite Periodo de medicién .
Numerador Denominador Resultado

m Desde Hasta

1 1-ene-19 31-ene-19

2 1-feb-19 28-feb-19

3 1-mar-19 31-mar-19 948 1906 50%
4 1-abr-19 30-abr-19 636 1621 39%
5 1-may-19 31-may-19 71 1786 4%
6 1-jun-19 30-jun-19 2785 3285 85%
7 1-jul-19 31-jul-19 342 395 87%
8 1-ago-19 31-ago-19 1269 1496 85%
9 1-sep-19 30-sep-19 767 835 92%
10 1-oct-19 31-oct-19 425 441 96%
11 1-nov-19 30-nov-19 520 611 85%
12 1-dic-19 31-dic-19

En el mes de Julio la cobertura de las capacitaciones fue del 87%, se cumplié con la meta

establecida y se dio de la siguiente manera:
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¢ SST - Capacitd 60 colaboradores de 60 programados, teniendo un cumplimiento en un
100%, la capacitacion fue: Brigadas de emergencia.

e SGA - Capacitd 195 colaboradores de 210 programados, teniendo un cumplimiento en un
92,8%, las capacitaciones fueron las siguientes: Manejo Integral de residuos sélidos, Ahorro y
uso eficiente de agua y energia, Sensibilizacion de caza y pesca.

¢ SGRS - Capacito 87 colaboradores de 125 programados, teniendo un cumplimiento en un
69,6%, la capacitacion fue: Habilidades para la Vida. SGC- reprogramd sus capacitaciones para
el mes agosto.

En el mes de Agosto la cobertura de las capacitaciones fue del 85%, se cumplié con la meta
establecida y se dio de la siguiente manera:

¢ SST - Capacit6 468 colaboradores de 695 programados, teniendo un cumplimiento en un
67,3%. La capacitacion fue: Riesgos Osteomuscular.

¢ SGA - Capacit6 267 colaboradores de 267 programados, teniendo un cumplimiento en un
100%. Las capacitaciones fueron las siguientes: Manejo Integral de residuos sélidos, Ahorro y
uso eficiente de agua y energia, Sensibilizacion de caza y pesca.

¢ SGC Y SGRS - no tuvieron capacitaciones para este mes.

En el mes de Septiembre la cobertura de las capacitaciones fue del 92%, se cumplié con la
meta establecida y se dio de la siguiente manera:

¢ SST - Capacitd 403 colaboradores de 471 programados, teniendo un cumplimiento en un
85,6%. La capacitacion fue: Riesgos bioldgicos.

¢ SGA - Capacitd 363 colaboradores de 363 programados, teniendo un cumplimiento en un

100%. Las capacitaciones fueron las siguientes: Manejo Integral de residuos sélidos, Ahorro y
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uso eficiente de agua y energia, Sensibilizacion de caza y pesca, capacitacion que se le termina de
dar cobertura este mes.

¢ SGRS - Capacito 1 colaboradores de 1 programada, teniendo un cumplimiento en un
100%. La capacitacion fue: embalaje y aseguramiento de carga.

En el mes de Octubre la cobertura de las capacitaciones fue del 96%, se cumplié con la
meta establecida y se dio de la siguiente manera:

¢ SST - Capacitd 261 colaboradores de 261 programados, teniendo un cumplimiento en un
100%. La capacitacion fue: Riesgos bioldgicos.

¢ SGA - Capacitd 12 colaboradores de 12 programados, teniendo un cumplimiento en un
100%. Las capacitaciones fueron las siguientes: Manejo de sustancias quimicas (plaguicidas
herbicidas, coagulante etc.)

¢ SGRS - Capacito 15 colaboradores de 15 programada, teniendo un cumplimiento en un
100%. La capacitacion fue: Planeacidn y ejecucion de simulacros.

¢ SGVR Capacito 137 de 153 programados. La capacitaciones fueron: seguridad en planta
de proceso, Entrenamiento para mantener la integridad de la carga, Entrenamiento Identificacion
paquetes sospechosos y amenazas, Identificacion, medicion, control y monitoreo Riesgos en

LA/FT y sefales de seguridad.

En el mes de Noviembre la cobertura de las capacitaciones fue del 85%, se cumpli6 con la meta

establecida y se dio de la siguiente manera:

¢ SST - Capacitd 282 colaboradores de 300 programados, teniendo un cumplimiento en un

94%. La capacitacion fue: Manejo de estrés.
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Tabla 19. Resultado anual del indicador de eficiencia de capacitacion.

70

Item

Periodo de medicién

Desde

Hasta

Numerador

Denominador

Resultado

© 00 NO Ol WN P

el
N R O

1-ene-19
1-feb-19
1-mar-19
1-abr-19
1-may-19
1-jun-19
1-jul-19
1-ago-19
1-sep-19
1-oct-19
1-nov-19
1-dic-19

31-ene-19
28-feb-19
31-mar-19
30-abr-19
31-may-19
30-jun-19
31-jul-19
31-ago-19
30-sep-19
31-oct-19
30-nov-19
31-dic-19

6
25
898
600
71
3204
332
1260
822
425
520

6
27
938
636
71
3285
342
1269
835
425
520

100%
93%
96%
94%

100%
98%
97%
99%
98%
100%
100%

En el mes de Julio la eficacia de las capacitaciones fue del 97%, se cumple con la meta. Se

determind de la siguiente manera:

evaluaciones realizadas, el porcentaje de eficacia de capacitaciones fue de 100%.

evaluaciones realizadas, el porcentaje de eficacia de capacitaciones fue de 98,5%.

evaluaciones realizadas, el porcentaje de eficacia de capacitaciones fue de 92,0%.

personal que tenia programado.

Se determind de la siguiente manera:

e E| SST: Capacitd un total de 60 colaboradores de los cuales ninguno reprobo las

e El SGA: Capacitd un total de 195 colaboradores de los cuales 3 reprobaron las

¢ El SGRS: Capacitd un total de 87 colaboradores de los cuales 7 reprobaron las

e El SGC: No se tiene en cuenta para el indicador de eficacia, debido a que no capacito al

En el mes de agosto la eficacia de las capacitaciones fue del 99%, se cumple con la meta.



71

e E| SST: Capacitd un total de 468 colaboradores de los cuales ninguno reprobé las
evaluaciones realizadas, el porcentaje de eficacia de capacitaciones fue de 100%.

e El SGA: Capacitd un total de 801 colaboradores de los cuales 9 reprobaron las
evaluaciones realizadas, el porcentaje de eficacia de capacitaciones fue de 98,9%.

eEl SGRS Y SGC: No se tiene en cuenta para el indicador de eficacia, debido a que no

capacito al personal que tenia programado.

En el mes de septiembre la eficacia de las capacitaciones fue del 98%, se cumple con la meta.

Se determind de la siguiente manera:

e El SST: Capacito un total de 403 colaboradores de los cuales 13 reprobaron las
evaluaciones realizadas, el porcentaje de eficacia de capacitaciones fue de 96,8%.

¢ EI SGA: Capacito un total de 363 colaboradores de los culés ninguno reprobd las
evaluaciones realizadas, el porcentaje de eficacia de capacitaciones fue de 100%.

¢ EI SGRS: Capacito un total de 1 colaborador el cual no reprobd la evaluacion realizada, el

porcentaje de eficacia de capacitacion fue del 100%.

e E|l SGC: No se tiene en cuenta para el indicador de eficacia, debido a que no capacito al

personal que tenia programado.

En el mes de Octubre la eficacia de las capacitaciones fue del 100%, se cumple con la meta. Se

determind de la siguiente manera:

¢ EI SST: Capacito6 un total de 261 colaboradores de los cuales ninguno reprobaron las
evaluaciones realizadas, el porcentaje de eficacia de capacitaciones fue de 100%.
e El SGA: Capacitd un total de 12 colaboradores de los culés ninguno reprobd las

evaluaciones realizadas, el porcentaje de eficacia de capacitaciones fue de 100%.
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e El SG: Capacité un total de 15 de los cuales ninguno reprobd la evaluacion realizada, el
porcentaje de eficacia de capacitacion fue del 100%.

e El SGSRV: Capacito un total de 137 de los cuales ninguno reprobo la evaluacion
realizada, el porcentaje de eficacia de capacitacion fue del 100%.

¢ RSE: No se tiene en cuenta para el indicador de eficacia, debido a que no capacito al

personal que tenia programado.

En el mes de Noviembre la eficacia de las capacitaciones fue del 100%, se cumple con la meta.
Se determind de la siguiente manera:

e E| SST: Capacitd un total de 292 colaboradores de los cuales ninguno reprobaron las
evaluaciones realizadas, el porcentaje de eficacia de capacitaciones fue de 100%.

e El SGA: Capacitd un total de 131 colaboradores de los culés ninguno reprobd las
evaluaciones realizadas, el porcentaje de eficacia de capacitaciones fue de 100%.

e El SGC: Capacito un total de 42 de los cuales ninguno reprobo la evaluacion realizada, el
porcentaje de eficacia de capacitacion fue del 100%.

¢ RSE: Capacitd un total de 16 de los cuales ninguno reprobo la evaluacion realizada, el
porcentaje de eficacia de capacitacion fue del 100%. especifica de area: (maquinaria) Capacitd un
total de 27 de los cuales ninguno reprob0 la evaluacion realizada, el porcentaje de eficacia de
capacitacion fue del 100%.

¢ SGSRV Y especifica de aérea (planta de proceso): No se tiene en cuenta para el indicador

de eficacia, debido a que no capacito al personal que tenia programado.
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3.1.5 Ayuda a las &reas en momento de necesidad. Las actividades de apoyo realizadas a

fueron las siguientes:

o Coordinacion de la organizacion y distribucion de las dotaciones y elementos de

proteccion.

Figura 28. Coordinacién de dotacidn.

o Arbitro central y encargado de la panilla del Campeonato de futbol Mavalle S.A.S 2019.




Figura 29. Campeonato de futbol Wacoyo.

Celebracion dia de Halloween la comunidad wacoyo.
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Figura 31. Fiestas del dia de la familia
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Ademas se realizaron otros apoyos especificos tales como:
e Diligenciamientos de planes de mejora (ACPM).
e Mantenimientos de los elementos de computo e impresoras.

e Brindar apoyo a los ingenieros de sistemas para solucionar problemas de redes y wifi.

3.1.6 Apoyo en el proceso de contratacion. Durante el apoyo a contraccion que consistia en
dictar la induccidn corporativa, acerca de los temas referentes a la estructura organizacional, tipo de
contrato, horario laboral, cdigo de ética y conducta, sus derechos y deberes, politica de retencién de

la organizacion (beneficios) entre otros.
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Figura 32. Evidencia de la Induccion Corporativa.

Ademas se tenia la responsabilidad de hacer firmar y llevar control de los soportes de
contratacion (lista de asistencia, control de induccién y calificacion de las evaluaciones de induccion);

esta actividad de desarrollaba en 6 pasos que eran los siguientes:

Se toma lista de asistencia a los aspirantes que iban hacer contratados, estos para tener evidencia

de los colaboradores que asistian a contratacion.
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Figura 33. Formato de Listado de Asistencia.
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1. Se dictaba la induccion corporativa la cual se comprendida de 4 etapas, donde se

explicaban temas enfocados a los diferentes sistema de gestion de la organizacion, cuales eran

dictados en el siguiente orden; sistema de gestion de calida, sistema estructural, sistema de SST

y sistema ambiental.

2. Una vez se dictaba la induccién corporativa se procedia hacer firmar el formato de

control de asistencia por parte de los colaboradores, con el objetivo de tener constancia de los

temas ensefiados en la induccién y a su vez a los colaboradores capacitados.
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Figura 34. Formato de Control de Induccion.

3. Luego se les entregaba las evaluaciones de induccidn corporativa a cada uno de
los aspirantes segun el cargo a desempefiar (administrativo u operativo), con el objetivo de

verificar si los temas impartidos en la induccion fueron comprendido por los colaboradores.
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Figura 35. Formato de Evaluacion de Induccién y Reinduccidn.

Estos 4 pasos se realizaban en el lugar de contratacion con ayuda de los capacitadores de la

induccion y personal de seleccion. Los dos ultimos pasos eran realizados por el analista de desarrollo
organizacional los cuales eran:

4. Calificar las evaluaciones de induccion corporativa con una escala de calificacion
del 1 al 5 aprobando aquellas personas que sacaban igual o mayor a 3.0, aquellas personas que
reprobaban eran citaba nuevamente para realizarles una reinduccion. Con el objetivo de
garantizar que todos los colaboradores cuenten con los conocimientos basicos de la compafiia.

5. Por Gltimo los formatos de induccion eran firmados por los capacitadores y
entregados al analista de desarrollo para su respectivo archivo, excepto el formato de control de

asistencia, el cual era entregado al area de contratacion ya que este debe reposar en la carpeta del

colaborador.
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gMAVALLE S.AS.

NIT, 890.332.769-9
SUBSECCION:  GESTYON HUMANA Y SERVICIO

SERIE: INDUCCION CORPORATIVA
AGOSTO - NOVIEMBRE

i ANO: 2019

Figura 37. Formatos de Induccién y Reinduccion Archivados.

La actividad de contraccion se realizaba dos veces por semana los dias martes y jueves de cada
semana contratando un promedio de 8 a 10 colaboradores aproximadamente. Durante el tiempo de las
pasantias se logré dictar induccion corporativa aproximadamente a mas de 300 colaboradores de la

empresa entres operarios, pasantes, administrativos y alta gerencia.

3.1.7 Desarrollo de los programas de capacitacion de la organizacion. Se desarrollaron desde
su ejecucioén hasta su seguimiento, con el objeto de estimular el desarrollo de habilidades y

competencias en el recurso humano requerido para el desempefio de sus funciones.

La actividad consistia en realizar seguimientos a las areas de la compafiia para que cumplieran

para hacer cumplir el programa de formacion, el proceso era el siguiente:
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e la primera semana de cada mes se enviaba via Gmail a todas las areas la informacion de

las capacitaciones que tendrian agendada, el lugar y el personal a quien seria dirigida.

e la tercera semana se les enviaba nuevamente un Gmail informando a las areas que a un se
encontraran pendiente de dictar la capacitacion, ademas confirmar si serian dictadas o de lo
contrario canceladas, justificando los motivos por los cuales no fue posible ser dictada el presente

mes.

Durante estos cuatro meses de manejo del programa de formacién de la compariia Mavalle
S.A.S, se tenian programadas 26 capacitaciones comprendidas desde el mes de agosto al mes de
noviembre para ser dictadas por las diferentes areas de la empresa comprendidas.; se dictd 21 de
capacitaciones dictadas de 23 programadas, 3 adicionales y 2 reprogramada. Asi como se muestra en
la siguiente tabla.

Tabla 20. Programa de capacitacién mes de agosto - noviembre.

AREA Prog -
ENCARGA  TEMADE CAPACITACION  DPIRIGIDO g pama  Adic Cump
A onal lida
DA da
Sistema de Gestién de Calidad y Personal
BASC: Generalidades, Adm nov X
principios/criterios, PQRS, ACPM. '
Programa de prevencion frente al Personal Se x
trafico de sustancia ilicitas Adm P
Personal
Saro, Afac y Sarlaft Adm oct X
Requisitos para evaluar al equipo Personal
. oct X
auditor Adm
Programa de prevencion Personal
Anticorrupcion y Antisoborno basado Adm nov X
en la 1ISO 37001
Sistema de Lavado de activos y financiacion del Per;onal Sep x
Gestion terrorismo Adm
actualizacion en legalizacion en SG, Personal oct «
SST y riesgo laborales Adm
Personal

Proyecto GRC nov X

Adm
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Embalaje y aseguramiento de la carga

Entrenamiento para mantener la
integridad de la carga

Sistema de ~
seguridad Sefales de Alerta

seguridad planta de proceso

Gestion
Humana
Responsabil
idad

Inducciones

Desarrollo Re Induccién al cargo

Organizacio
nal

Evaluacion de desempefio

Clima organizacional

Manejo de maquinaria agricola y
Maquinaria  aplicaciones mecanizadas. (mezclas,
protocolos, maquinas) E.D

Procesamiento de caucho

Planta de
proceso
Proceso prensado
Riesgo Biomecénico
SST

Riesgo biolégico

Manejo del estrés

Manejo Integral de residuos solidos

ahorro y uso eficiente de agua y

Personal
Adm

Cargos
criticos

Personal
Adm

director de

planta

personal oper
y adm

Personal
nuevo

Personal con

2 afios 0 mas
de
antigliedad.

adm y oper

adm y oper

Operadores y
Lider de
Magquinaria

operarios de
planta

operarios de
planta

Personal
Oper ( fase 1)

Personal

Oper y Adm

Personal
Oper y Adm

sep

oct

nov

oct

oct

Ene a
Dic

Feba
Dic

juna
oct
oct a

dic

oct

nov

nov

Ago

Sepa
oct

nov

QK = d S D



personal operativo ( fase 1) personal oper fase 1y
santa

ago
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X
sep

T ® v 9 O

Rita)
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Sistema de
gestién

ambiental.

Sensibilizacion de caza y pesca

Manejo de sustancias quimicas
(plaguicidas herbicidas, coagulante
etc.)

Curso de Vigia forestal

Curso de Bomberos forestales

personal oper
(fas 1 santa
Rita)

Personal
Oper

Brigadistas

Brigadistas

ago a
sep

Nov

Oct

Oct
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Capitulo 4. Diagnostico Final

Los aportes hechos a la empresa fueron conocimientos acerca de temas organizacionales, como
lo fueron el estudio del clima organizacional, realizado con el objetivo de fortalecer aquellos aspectos
que interviene en el ambiente laborar. Se dejé implementado un plan de accion para mejorar la
comodidad de los trabajadores brindandoles el apoyo corporativo, las herramientas necesarias para

desempeniar las labores y garantizarles el buen clima organizacional.

Creacion de formatos y modificaciones para mejora los proceso y actividades de los cargo y de
las area del departamento. Ademas se realizaron modificaciones importantes en los perfiles de todos

los cargos de la compariia logrando la recertificacion de BASC.

La elaboracién del informe de evaluacidn de desempefio que se ejecutd desde su primera etapa
(envid, seguimiento, orientacidn, recepcion, tabulacién, analisis e informe final), hasta su etapa final
que consistia en la implementacién del nuevo programa de capacitacion basado en las capacitaciones
necesarias que la evaluacion de desempefio nos arroj6 para desarrollar las competencias que presenta

falencias en dichas areas corporativas.

Se logro crear los indicadores correspondientes a los meses de agosto, septiembre, octubre y
noviembre, con su respectiva presentacion de los informes en donde se analizaron los resultados para
que las areas en cabeza del feje de gestion humana junto con gerencia se tomar las acciones y
estrategias pertinentes con base en ello, para garantizar el buen funcionamiento y la mejora continua

del departamento.

Se brindd apoyo a areas del departamento en cuento a logistica, coordinacion, seguimiento entre

otras, dejando actividades deportivas (campeonato de futbol Mavalle 2019, torneo de
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Volibol, torneo reldmpagos de banquitas) de responsabilidad y bienestar (fiestas de disfraces a los

nifios de las areas de influencia de la compafiia) entregada de dotaciones a las plantaciones etc.

Otro de los aportes hechos fue la realizacion de la descripcion de cargo a los nuevos puestos de
trabajo soltados por la organizacion, acompariada de su cambio documental para su respectiva
actualizacion en el organigrama. Se dejan mas de 300 colaboradores capacitados por induccién

corporativa y mas de 500 mediante el programa de formacion.

Por Gltimo se dejan todos los soportes de las actividades y seguimientos realizados al
departamento de gestién humana, tales como encuestas de clima oracional, evaluacién de desempefio.
Cambios documentales, inducian y reinduccion corporativa, soportes de las capacitaciones dictadas

por la diferentes areas
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Conclusiones

Clima organizacional

La empresa Mavalle S.A.S cuenta con un clima organizacional favorable, 12 de las 13 preguntas
de la encuesta de clima organizacional presentaron un porcentaje promedio de 90,2% de los
colaboradores que escogieron la opciédn (SI), expresando una gran satisfaccion con los aspectos
evaluados. Por otra parte en la pregunta sobre si ¢estan conforme con el servicio de alimentacion que
se me brinda la empresa? La respuesta fue del 50,2% sobre la opcion (NO) lo que deja en evidencia el
gran inconformismo con el servicio de alimentacion que se les brinda en cuanto a la cantidad, la
calidad y principalmente por el valor; manifestando la necesidad de un subsidio por parte de la

compafiia que mitigue el impacto econémico generado por el pago total de la alimentacion.

Actualizacion de perfiles

A pesar de ser esta actividad se ejecut0 pocas veces, €S un proceso que requiere de mucho
tiempo y analisis. Durante el desarrollo de las pasantias se logro disefiar los perfiles para los cargos de
auxiliar ambienta y auxiliar de desarrollo organizacional, ademas se actualizo las responsabilidades
que presentan todos los cargos frente a los sistemas de gestion de la compaiiia, incluyendo en ellos las

responsabilidades del sistema de gestion ambiental y seguridad y salud en el trabajo.

Disefar los formatos solicitados, de acuerdo al SGC

Es una activada fundamental dentro de la empresa, ya que por medios de estos se optimizan los
tiempos en los procesos y se convierten en una herramienta fundamental para la obtencion de los

objetivos. Se disefiaron y se modificaron 3 formatos para el area desarrollo organizacional.
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Evaluacion de desempefio

Todos los colaboradores que llevan més de dos afios con la empresa a quienes se les realizo las
evaluaciones de desempefio cuentan con los conocimientos, las habilidades y las destrezas necesarias
para desempefiar muy bien las actividades propias del cargo. EI promedio final de todas las areas fue
del 89% lo que corresponde a un nivel acorde. Los conceptos donde mas se destacaron las areas
evaluadas fueron cumplimiento de estandares de calidad y el cumplimiento de logros, se debe reforzar

los conocimientos sobre las politicas internas, SIG y competencias de rol.

Las capacitaciones que los colaboradores operativos consideraron que son necesarias para el
programa de formacidon del 2020 fueron: cursos de refuerzo de sangria, Curso manejo seguro de
productos quimicos, validacion la formacion escolar (primaria y secundaria), brigadas de emergencia,
primeros auxilios. Los administrativos por otra parte consideraron manejo de paquetes office, manejo
de personal, comunicacién, resolucién de conflicto, liderazgo, y Capacitacién sobre las normas,

politicas, reglamento interno y sistema integrado de gestion.

Indicadores de gestién

Los indicadores de gestion son una herramienta fundamental para la gerencia, podemos observar
que en la empresa en estos cuatro meses se presentd una rotacion promedio del 7,8%, lo que se
encuentra muy por encima en un 4,8 equivalente a 38 personas retiradas por encima de lo permitido
por la compafiia; por otra parte los indicadores de capacitacion nos demuestra un cumplimiento de
capacitacion promedio del 83%, la cobertura presento un promedio de 90% capacitando a mas del
80% de los colaboradores programados; por ultimo la eficiencia de capacitacion con un promedio de
99% lo que demuestra que los colaboradores si estan adquiriendo los conocimientos impartidos en las

capacitaciones.
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Apoyo a contratacion

La induccidn corporativa es una actividad donde se dota al colaborador sobre los cocimientos
basico de la compafiia, buscando la su adaptabilidad, orientacion dentro y fuera de la compafiia. Se
logré capacitar por medio de la indiccidn corporativa aproximadamente a mas de 300 colaboradores

entre operarios, pasantes, administrativos y alta gerencia.

Apoyo a las areas en Momento de necesidad

Se brindd apoyo a las areas de gestion humana desde procedimientos administrativos como
creacion de formatos, elaboracion en cambios documentales, creacion de indicadores de gestion,
diligenciamientos de ACPM (planes de mejora), actividades de recreacién y bienestar laboral como
apoyo logistico a eventos sociales y deportivos hasta mantenimiento de computadoras y herramientas

de computo (solucién de problemas de redes).

Programa de capacitacion

Se cumplio con el objetivo en un 92% de las capacitaciones programadas en el plan de

formacidn para los meses de agosta a noviembre, dejando como resultado 21 dictadas dé 23

Programadas y capacitando a mas de 500 colaboradores. EI 18% restantes fueron reprogramadas
por motivos operativos, de produccion y exigencias del cumplimiento de las normas y politicas de las

auditorias tanto externas como internas.

Ademas por altimo es bueno resaltar el esfuerzo que hace la organizacion Mavalle S.A.S por el
cumplimiento de las normas, politicas y el desarrollo intelectual, cultural, social y econémico de los

colaboradores.
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Recomendaciones

Realizar un plan de accion que ayude a mejorar las condiciones alimenticias de los colaborador

especificamente teniendo en cuanta la cantada, la calidad y el precio.

Mejorar el compromiso por parte de algunos de los evaluadores para completar la evaluacion del

personal y la encuesta de clima organizacional a su cargo en el tiempo establecido.

Se disminuyan los tiempos de la aprobacion de los perfiles de cargo por medio de los jefes

inmediatos, con estos seleccion sera mas eficaz al contratar el aspirante para la vacante.

Una reinduccion corporativa acerca de como saber diligenciar el formato de cambio
documentales y el procedimiento de como se debe realizar la solicitud para que el formato sea subido

al sistema de gestion.

Utilizar la plataforma virtual de FALCONSIG para digitar los resultados de las capacitaciones
realizas por las &rea, para optimizar el tiempo de entrega y tabulacion de resultados, ademas evitar el
fraude (cambio de datos) en los de los resultados de desempefio y economizar papel debido a que se

eliminan las impresiones.

La induccién corporativa fuese un video interactivo y dindmico, donde se evite el aburrimiento,

el desgaste de los aspirantes y con estos reducir el personal necesario para la induccién.

Restablecer la meta de los indicadores de gestion, teniendo encueta el crecimiento del personal

operativo que ha tenido la compafiia (rotacion de personal a un 7%).



93

Disefiar e implementar un programa de capacitacion no solo de las necesidades identificadas en
las evaluaciones de desempefio, si no también tener en cuenta capacitaciones que contemplen temas
obligatorias requeridos por interventoria y aspectos legales, necesidad de la empresa, conceptos de

jefes de area etc., para garantizar un programa de capacitacion mas completo y eficiente.
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Apéndice A. Campamento Mavalle
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Apéndice B. Grupo de Gestion Humana.




Apéndice C. Arbol de Caucho Rayado
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Apéndice D. Vista dentro de la plantacion de caucho.
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Apéndice E. Contrato de trabajo

CONTRATO DE TRABAJO A TERMINO FIJO
INFERIOR A UN ANO

EMPRESA
NOMBRE MAVALLE S.A.S
NIT. 890.332.769-9
DIRECCION CARRERA 22 # 5B-114
TELEFONO 668-30-39
PDOMICILIO VILLAVICENCIO — META
REPRESENTANTE LEGAL FRANCISCO BEJARANO RODRIGUEZ
TRABAJADOR
NOMBRE ANTHONY MANUEL PEREZ CORREA
CEDULA DE CIUDADANIA 1216967289
FECHA DE NACIMIENTO 12/8/1994
ESTADO CIVIL SOLTERO
DIRECCION CRA 20 N 14 - 40 BARRIO LA UNION -
PUERTO LOPEZ
TELEFONO 3215879902
DOMICILIO CRA 20 N 14 - 40 BARRIO LA UNION -
PUERTO LOPEZ
NACIONALIDAD COLOMBIANA
LUGAR DE NACIMIENTO EL BANCO - MAGDALENA
SALARIO $ 886900
PERIODO DE PAGO QUINCENAL
FECHA DE INICIO DEL. CONTRATO | 14 DE NOVIEMBRE DE 2019
DURACION 3 MESES
CARGO AUXILIAR DE DESARROLLO
ORGANIZACIONAL
PERIODO DE PRUEBA
INICIO 14 DE NOVIEMBRE DE 2019
FINALIZACION 01de DICIEMBRE DE 2019
Entre los suscritos, a saber RANC BEJARA ROD EZ
, mayor de edad, identificado con la cédula de ciudadania numero___ 79856226
de BOGOTA , actuando en nombre y representacion legal de la sociedad

MAVALLE S.A.S., por una parte y que para los efectos del presente contrato se
denominara MAVALLE S.A.S. y, ANTHONY MANUEL PEREZ CORREA, mayor



Apéndice F. Memorando de funciones

PARA:

DE:

ASUNTO:

FECHA:

MEMORANDO

PEREZ CORREA ANTHONY MANUEL
Auxiliar Desarrollo Organizacional

JORGE ARMANDO ALVIS SUAIN
Jefe de Gestion Humana y servicios

Responsabilidades del cargo

14 de Noviembre de 2019

#

Realizar analisis y actualizacion de organigrama cuando corresponda

Implemetar y desarrollar programas de certificacion ISO
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Alinear perfiles de puestos vs competencias y habilidades, elaborando y actualizando perfiles

/ descripciones de puestos cuando se requiera

Medir el clima laboral de cada area de la empresa

Analizar el clima laboral para generar estrategias de mejora continua y plan de accion
Implementar los pmgrahas de desarrollo personal

Realizar el DNC y programas de capacitacion

Elaborar y actualizar formatos, manuales, procedimientos y documentos del proceso de
gestion humana,

Revisar y aclualizar los formatos y procedimientos de evaluacion de desempeio cuando
corresponda.

Elaborar cronograma para aplicar evaluaciones de desempeiio.

Organizar y enviar a cada jefe inmediato las evaluaciones de desempefio del personal a
cargo.

Socializar con Jefes de proceso el formato y procedimiento de evaluacién de desempeiio
actualizado.

Recibir y organizar las evaluaciones de desempefio calificadas en presentacion digital.

Tabular los resultados de las evaluaciones de desempefin
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Apéndice G. Carnet corporativo
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