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Resumen
Actualmente las organizaciones experimentan cambios profundos gracias a la volatilidad del
entorno en el que se desenvuelven, lo que las obliga a plantear estrategias para afrontar dichos
cambios, donde se requiere que el personal que la integra esté acorde con los objetivos y metas
de la misma. Por lo anterior, resulta fundamental que las organizaciones adopten una
metodologia de seleccidn de personal mediante la gestion por competencias que permita escoger
al personal idéneo para cada puesto de trabajo segun las necesidades y requerimiento de dicho
cargo.
La seleccion del personal por competencias consiste en seleccionar al personal de acuerdo a unas
competencias requeridas y establecidas previamente, de tal manera, que haya una mayor
precision en la seleccidn de los mismos donde realmente los candidatos se ajusten a las
necesidades de cada cargo y de la organizacion.
El estudio realizado partié de la necesidad que tiene la empresa Zeotropic De Colombia SAS de
reducir el indice de rotacion de personal evidenciando mediante diagnostico previo que cuenta
con un proceso de seleccion de personal deficiente, donde se identificaron como causas
principales del problema que no cuenta con un procedimiento de seleccion de personal definido,
no se tiene establecido el perfil para cada uno de los puestos de la compafiia y el supervisor o
jefe inmediato del colaborador a contratar no esta presente en la entrevista del mismo.
Para ello se planted construir un procedimiento de seleccion de personal basado en el modelo de
competencias de acuerdo a la metodologia empleada por Martha Alles en el libro de Direccién
Estratégica de Recursos Humanos por Competencias, buscando en primer lugar generar valor al
talento humano mediante la identificacion de los primeros retos del entorno en materia de

competitividad e innovacion y en segundo lugar se definan y documenten las competencias



especificas para cada cargo, de tal manera que el personal a contratar debe ajustarse a las
necesidades del cargo en cuestion.

Palabras clave: Candidato, capacidades, desarrollo. perfil, proceso.



Abstract
Organizations currently undergo profound changes thanks to the volatility of the environment in
which they operate, which forces them to propose strategies to face these changes, where it is
required that the staff that integrates it is in accordance with the objectives and goals of the
organization. Therefore, it is essential that organizations adopt a personnel selection
methodology through competency management that allows them to choose the ideal personnel
for each job position according to the needs and requirements of said position.
The selection of personnel by competencies consists of selecting the personnel according to the
competencies required and previously established, in such a way that there is greater precision in
the selection of them where the candidates really fit the needs of each load and of the
organization.
The study carried out was based on the need for the company ZEOTROPIC SAS to reduce the
rate of staff turnover, evidencing through a previous diagnosis that it has a poor staff selection
process, where the main causes of the problem were identified that it does not have a procedure
Of defined personnel selection, the profile for each of the company's positions has not been
established and the supervisor or immediate boss of the employee to be hired is not present at the
interview.
To do this, it was proposed to build a personnel selection procedure based on the competencies
model according to the methodology used by Martha Alles in the book on Strategic Management
of Human Resources by Competencies, seeking in the first place to generate value for human
talent by identifying of the first challenges of the environment in terms of competitiveness and
innovation and secondly, the specific competencies for each load are defined and documented, in

such a way that the personnel to be hired must adjust to the needs of the position in question.



Keywords: Candidate, capabilities, development, profile, process.
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Introduccion

En un mercado donde la competencia es tan notoria, es importante destacar que el capital
humano es un factor sumamente importante para el desarrollo de los procesos administrativos y
técnicos, donde el departamento de recursos humanos genera un valor al desarrollo de la
empresa, mediante las actividades de administracion que el personal contribuye en ciertos
aspectos, donde se identifican formas mejores de lograr dichos propoésitos planteados por la
organizacion. Uno de los principales procesos es la seleccién de personal se define como el
procedimiento que consiste en elegir entre varios candidatos, la persona que cumple con las
caracteristicas de acuerdo al perfil requerido por la empresa y consta de cuatro etapas principales
como son: andlisis de las necesidades de empleo, reclutamiento, seleccion e incorporacion a la
organizacion. El area del talento humano en las organizaciones implementa como punto de
partida el proceso de seleccion de personal, ya que su caracteristica principal es adquirir el
aspirante que se adapte al entorno interno y externo de la empresa, que sea capaz de generar
ideas que aporten al crecimiento de la organizacion; una de las principales problematicas que se
identifica al realizar una mala seleccion de personal es que se genera una inestabilidad en los
colaboradores, donde frecuentemente se ve afectada la productividad y la imagen de la
compafiia.

En el altimo afio se ha logrado evidenciar un crecimiento de la empresa Zeotropic de
Colombia SAS Ubicada en el municipio de chia, departamento de Cundinamarca, pais Colombia,
fundada en el afio 2017, perteneciente al sector econdmico secundario gracias al proceso de
transformacion mediante la Zeodratacidn por confinamiento, con una tecnologia disruptiva
siendo una alternativa a los procedimientos de secado existentes mas sofisticados en lo que
concierne a productos naturales (frutas, vegetales, hierbas aromaticas, entre otros) logrando asi

mantener sus nutrientes y vitaminas. Actualmente cuenta con 15 empleados y con proyeccién de



16

incluir mas personal a sus procesos para aumentar la productividad. De este modo esta
investigacion surgio con interés de mejorar el proceso de seleccion de personal para la empresa
Zeotropic SAS, logrando disminuir la rotacion de personal. Se han identificado diversas causas
del mismo, como, por ejemplo: la persona que realiza el proceso en muchas ocasiones no conoce
el perfil del cargo, también la persona jefa del area no realiza las entrevistas al personal
postulante y se esta realizando el proceso con rapidez sin tener en cuenta los tiempos éptimos
para el mismo, generando asi los reprocesos y afectando el presupuesto de la compafiia destinada
a este proceso. Por lo tanto, es importante tener en cuenta que cada proceso se debe ejecutar de
una forma adecuada ya que esto no simplemente hace parte de invertir tiempo, sino que ademas
se ven involucrados costos de la empresa, es decir que todo aquel proceso mal ejecutado se ve
reflejado con resultados completamente negativos. Por consiguiente, nos genera interés esta
problematica para lograr culminar nuestro requisito de grado, aplicando los diversos
conocimientos adquiridos durante nuestra carrera y generando una idea que pueda apoyar a esta
microempresa en su crecimiento organizacional.

El proceso de seleccion de personal va muy ligado a otros aspectos como el nivel de
desempefio de los colaboradores, la determinacion de las necesidades de capacitacion e
induccién de cada cargo, el buen clima organizacional; y que, si bien el proceso de seleccion
como tal no garantiza la solucidn radical a todos estos problemas, si juega un papel muy
importante en cada uno de ellos y aporta al mejoramiento de los mismos. El hecho de que
seleccionemos al personal adecuado para cada cargo siguiendo el enfoque por competencias
permitira que los colaboradores exploten su maximo potencial alcanzando niveles 6ptimos de
desempefio, asi mismo, y gracias a que los valores del personal van acorde a los de la

organizacion, las comunicaciones interpersonales mejoraran y por ende el clima organizacional,
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y con base en los requerimientos de cada cargo y las cualidades de cada trabajador se disefiaran

los programas de capacitacion e induccion.
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Planteamiento del Problema

Zeotropic de Colombia S.A.S que pertenece al sector econdmico industrial. Se encuentra
constituida desde hace 4 afios en el municipio de Chia, departamento de Cundinamarca, pais
Colombia, mediante un diagndstico previo se ha evidenciado que se esta ejecutando un proceso
deficiente en la seleccion de personal como consecuencia de ello el indicador de rotacién de
personal ha aumentado en un 66,66% en el Gltimo afio con respecto a lo que va corrido del afio
2021. Este es un fendmeno que tienen que mitigar las empresas por el impacto a la productividad
que este conlleva, una de las estrategias es implementar un buen proceso de seleccion de
personal ya que cuando se garantiza seleccionar a la persona idénea y que cumpla con las
competencias requeridas para el cargo, se generara una confianza entre empleador-empleado.

En relacidn con lo anterior, una de las principales causas que ha generado el problema es
que la empresa Zeotropic de Colombia SAS no tiene un procedimiento de seleccion de personal
definido, ni cuenta el conocimiento del perfil de cada uno de los cargos de la compafiia y en su
afan por cubrir la vacante no tiene en cuenta que el aspirante cuente con las habilidades y
proceso de adaptacién en la organizacion. Adicional a esto, se desconoce la capacidad potencial
del colaborador y de que dispone para el crecimiento de la compafiia. También se identifica que
la persona que conoce la actividad “supervisor” no esta presente en el proceso de la entrevista, la
cual es una técnica fundamental a la hora de elegir el aspirante, generando una brecha en el
momento de ejecutar la actividad laboral para la cual fue contratado el colaborador. Por
consecuencia el personal siente insatisfaccion laboral, generando incertidumbre en la labor a

realizar sin poder identificar claramente sus tareas.
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Justificacion

Esta investigacion tiene como proposito disefiar un procedimiento de seleccion de
personal para la empresa Zeotropic de Colombia SAS, ya que un factor importante es lograr
escoger al candidato ideal de acuerdo a las necesidades y requerimientos de la empresa para asi
generar una disminucion en el indice de la rotacion de personal. Con el auge de la globalizacion,
las compafiias en el mundo se enfrentan cada vez més a escenarios con mayor complejidad que
demanda mayor atencién y cuidado, por lo que el personal debe ser capaz de afrontar dichas
situaciones, adaptandose a la evolucion del entorno. Un proceso de seleccion por competencias
permite a las organizaciones identificar las caracteristicas, habilidades y destrezas que un
individuo posee para el desarrollo de sus funciones laborales, acorde a las exigencias de la
compaiiia ya que es un pilar importante dentro de la organizacion generando una ventaja
competitiva frente a otros competidores.

En este sentido, en la presente investigacion se ha logrado identificar que la empresa
Zeotropic de Colombia SAS por la simple necesidad de lograr cubrir un cargo realiza un proceso
de seleccidén con rapidez. Adicionalmente la persona encargada del proceso de seleccion no
cuenta con las competencias idoneas para identificar las necesidades de la organizacion,
ocasionando que en la nueva contratacion no cumpla con las expectativas, tanto para el
trabajador como del empleador.

Con la implementacién de un adecuado procedimiento de seleccion de personal se
pretende que la empresa Zeotropic de Colombia SAS, identifique los perfiles de cargo que
requiere para cada actividad, asi mismo establezca un proceso y los tiempos que se requiere para
evaluar al postulante y la contratacién del mismo donde se genere expectativas positivas en la
relacion empleado — empleador mejorando la productividad para la compafiia y la disminucion

en reprocesos. Por otra parte, cabe resaltar, que como futuros administradores de empresas
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seremos capaces de generar ideas innovadoras que den nuevos enfoques a las organizaciones
sobre los procesos que se llevan y como se pueden mejorar los mismos para favorecer tanto a la
empresa como el talento humano.

Por consiguiente, se resaltan estas necesidades para la organizacion generando asi una
propuesta de estudio que permita establecer desde el interior de la compafiia un ambiente laboral
donde los empleados sientan la satisfaccion al desarrollar sus labores diarias. Por lo cual se
lograra brindar la oportunidad de potencializar sus competencias laborales. Adicionalmente es
importante lograr identificar las razones mas comunes por las cuales los empleados toman la
decision de no seguir siendo parte de la compafiia. Asi se reconocera las posibles causales
proporcionando planteamientos desde uno de los procesos del talento humano como lo es la
seleccidn de personal, que nos permita proporcionar estrategias, establecer medidas correctivas y
realizar acciones correctivas que logren la disminucion de la rotacion de personal y favorezcan el

crecimiento de la organizacion.
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Objetivos

General

Construir un procedimiento de seleccion de personal dirigido a la empresa Zeotropic de
Colombia SAS, basado en el modelo de competencias a través de la identificacion de
conocimientos y habilidades especificas del aspirante, que asegure la eficacia organizacional

Especificos

Realizar un analisis de gestion empresarial a través de las 5 fuerzas de Porter, que permita
identificar los principales retos de competitividad e innovacion a los que se ve enfrentada la
pequefia empresa Zeotropic S.A.S, buscando generar un valor agregado en el talento humano.

Elaborar una matriz de competencias laborales, que permita identificar el desempefio
esperado de los colaboradores a ingresar de la empresa Zeotropic de Colombia SAS, con el fin
de seleccionar al candidato mas valioso.

Construir el procedimiento de seleccion de personal dirigido a la empresa Zeotropic de
Colombia S.A.S, basado en proceso de seleccion establecidos por Martha Alles en el libro de

Direccion Estratégica de Recursos Humanos por Competencias.
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Antecedentes
Los procesos de reclutamiento y seleccion de personal, son actividades fundamentales para toda
organizacion. Desde la antigliedad el ser humano requiere realizar proyecciones para el logro de
sus objetivos es por esto que toma importancia el proceso de seleccion de personal y dejan de ser
una decision al azar para estar basado en las aptitudes, habilidades y caracteristicas que se han
vuelto necesarias para el cumplimiento de las exigencias laborales. Segun (Santa Adali et al.,
2018), cita a Chiavenato (2007), quien define el reclutamiento como un conjunto de técnicas y
procedimientos que se proponen atraer candidatos potencialmente calificados y capaces para
ocupar puestos dentro de la organizacion.

Segln (Gémez & Mendoza, 2013) en su trabajo de grado titulado “Disefio de un Modelo
de Gestion por Competencias para la empresa ACMED SAS”. Que tuvo como objetivo principal
disefiar un Modelo de Gestion por Competencias para la empresa ACMED S.A.S, mediante la
administracion de personal, con el fin de obtener su gestion integral. Este tipo de investigacion es
descriptiva, el tamafio de la muestra es de un total de 6 trabajadores se utilizaron instrumentos de
recoleccion de la informacidn de fuentes secundarias tomadas de libros, revistas, paginas web,
etc. Como conclusidn, la aplicacién del modelo por competencias en la deteccidn de necesidades
de capacitacion permite elaborar un perfil de entrenamiento adecuado a las necesidades reales de
los individuos en el desemperfio de su cargo. Por eso es considerada una herramienta clave
dentro de cualquier compafiia que la desee implementar.

Como lo menciona (Meza, 2015) en su investigacion titulada “La implementacion del
sistema de seleccion de personal por competencias para disminuir la rotacion de personal en
Proafio Representaciones S.A” cuyo objetivo general consistid en “desarrollar e implementar un
sistema de seleccion por competencias para disminuir los indices de rotacion de personal en

Proafio Representaciones S.A” para un tamafio de muestra igual a 34 trabajadores y siguiendo
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una metodologia de tipo diferencial — relacional; la autora recomienda no realizar ninguna
contratacion de personal sin la aplicacion adecuada del proceso de seleccion de personal por
competencias ya que cuando el talento humano no cuenta con las competencias y habilidades
requeridas para el puesto en cuestién, conlleva al incumplimiento de los objetivos tanto
personales como organizacionales; ademas de que las relaciones interpersonales dentro de la
organizacion se ven afectadas.

Conforme con lo mencionado por Jaramillo Chavez, (2018) El trabajo de investigacion
expuesto, se titula: “Propuesta de un Modelo de Reclutamiento y Seleccion de Personal por
Competencias para las areas operativas del sector Gastronomico de Arequipa, 2017 donde se
tiene como idea principal determinar el proceso de analisis de puestos en los restaurantes de
Arequipa y donde se identifique si estos procesos se realizan por competencias, como también
cuéles son los medios que se utilizan en el proceso de reclutamiento de personal, asimismo se
estudiaran las competencias laborales para cada puesto de trabajo en el area operativa, para
desarrollar una propuesta del proceso de reclutamiento y seleccion de personal por competencias
laborales. Metodol6gicamente sobre un enfoque cuantitativo y cualitativo, de tipo descriptivo y
explicativo. Para el desarrollo de la investigacion se empled la técnica de encuesta al personal de
la contratacion, a través de la aplicacion de un cuestionario usado como instrumento, donde fue
aplicado a 85 unidades de estudio. En conclusion, uno de los principales resultados demostro
que, los jefes directos de personal no gestionan los recursos humanos por competencias, ya que
carecen de conocimientos sobre este modelo.

De acuerdo con (Ramirez, Vargas, Losada, Quevedo & Ceron, 2020) indica en su
proyecto de investigacion titulado “Creacion de un modelo estratégico para seleccion de

personal” para la empresa FCF comunicaciones SAS ubicada en Neiva/Huila donde su objetivo
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principal es crear un modelo estratégico de la seleccion del personal mediante los diferentes
métodos como las 4W, constituyendo el disefio de las etapas del proceso de seleccion de
personal. Segun las caracteristicas de este proyecto, la investigacién es de tipo descriptiva y
cuantitativa, en las fases de recoleccion, tabulacion y andlisis de la informacion y para la
recoleccion de informacion se utilizaré la encuesta como técnica y como instrumento el
cuestionario donde el tamafio de la muestra sera de 128 empleados. Como resultados los autores
lograron identificar que al momento de la entrevista no hubo comunicacién asertiva, pues los
candidatos no tenian claro fechas y hora de presentacion, asi mismo, se evidencio que al
momento de ingresar a la empresa el personal nuevo no se recibié una capacitacion apropiada, y
cuando esto ocurre, es comun que éstos tengan dificultades para adaptarse y entender sus
labores.

Carvajal, Chicaiza (2021) menciona en su estudio titulada “Seleccion de personal y la
calidad del servicio en el sector salud” tiene como objetivo determinar la relacion que existe
entre la seleccidn de personal y la calidad de servicio en el Hospital Basico Sigchos, para
mejorar la Calidad del Servicio. Donde se obtuvo una muestra no probabilistica de 80 pobladores
a partir de los 500 que viven en el cantdn Sigchos. La recoleccion de informacion brindada fue
mediante una encuesta conformada por 13 preguntas aplicada a los habitantes. De acuerdo a los
resultados indican que la correcta seleccion de personal influye favorablemente en la calidad del
servicio del hospital de Sigchos. Ademas, la metodologia aplicada en este estudio comprendi6 un
disefio de investigacion no experimental mediante un enfoque cualitativo y cuantitativo, apoyada
por una investigacion bibliografica, donde la primera ayudo a definir las variables de estudio

(seleccion de personal y calidad del servicio). En donde se pudo determinar diversos problemas



de seleccidn de personal en esta casa de salud afectando directamente al nivel de servicio y

creando desconfianza y una mala imagen en el usuario externo.
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Marco Teorico

La seleccion de personal es un proceso que aplica cualquier organizacion, a través del cual se
elige la persona més idonea para desarrollar las actividades laborales que requiere la compafiia
para su funcionamiento. Este proyecto de investigacion se basara en un modelo por
competencias, para el procedimiento de la seleccion de personal de la empresa Zeotropic de
Colombia SAS, debido a que nos permitira identificar diferentes las diferentes competencias que
se requieren de acuerdo al cargo y necesidad de la compafiia. Estas competencias pueden ser
habilidades técnicas, personales o interpersonales la cual desarrolla en los trabajadores un alto
nivel de desempefio que garantiza el éxito en sus labores.

Teoria de recursos y Capacidades

Se considera que la teoria de recursos y capacidades es la herramienta que permite
determinar las fortalezas y debilidades internas esta dentro del campo organizacional,
desarrollando distintas capacidades para conseguir las ventajas competitivas para la formulacion
y progreso de la estrategia de la compafiia.

Penrose (1959), crea los elementos de la teoria y describe las técnicas mediante las cuales
una compafiia crece, conceptualiza como un conjunto de recursos productivos con la

organizacion administrativa.

Los recursos.

Los recursos son componentes disponibles dentro del proceso de generacion de valor en

la organizacion. Los recursos cuentan con dos tipos



Tabla 1.

Tipos de recursos
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Tangibles

Intangibles

Activos fisicos

Activos tecnoldgicos

Recursos financieros

Recursos humanos basados en la
cuantificacion.

Capital humano con actitudes,
capacidades y que cuente con potencial.

Recursos organizativos como los
son los sistemas desarrollados para la
organizacion.

Sistemas de comunicacion
Imagen de la organizacion
Marcas comerciales

Relacidn con clientes y proveedores

Fuente (Autoria propia,2021)

Las capacidades.

La teoria de las capacidades nos permite identificar la habilidad o destreza de un conjunto

de recursos humanos para desarrollar tareas o actividades que generen una ventaja competitiva

con base a la estrategia de la organizacion. Se generan mas valor a los recursos que integran la

organizacion.

Tipos de capacidades

Capacidades propias de la gestion de los recursos: se da a entender que es la capacidad

que tiene la empresa para atraer a los recursos que se necesitan con el fin de desarrollar y utilizar

eficientemente sus capacidades, motivar e implicar en la organizacion y para retener a aquellos

gue sean valiosos para la empresa.

Capacidades propias de la empresa que estén sostenidas principalmente por recursos

humanos u organizativos de los cuales se identifica a comerciales, a las técnicas de innovacion.
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Cultura empresarial: cada compairiia tiene su propia cultura y hace que acten de forma
desigual o similar dependiendo de sus valores corporativos, creencias y las formas compartidas
que guian los comportamientos de las personas en la organizacion.

Teoria de gestion por competencias

La Competitividad tiene tres ideas basicas las organizaciones son diferentes entre si cada
recurso de la organizacién tiene una identidad para definir la organizacion, asi como estan
pendientes de posibles amenazas dentro de cada organizacion, (Jiménez, 1999) dice que el valor
de cada organizacion esta relacionado con aspectos que no pueden ser medibles de manera fisica
como lo son los tangibles, el capital humano juega un papel importante el cual nos permite
gestionar, mejorar y medir las capacidades dentro de las organizaciones.

Zeotropic de Colombia SAS ha alcanzado un nivel de desempefio superior al de sus
competidores, permitiéndole tener beneficios aun largo plazo porque cuenta con una tecnologia
Unica en el mercado sus productos son de calidad 100% naturales al tener esta ventaja
competitiva como lo es la Zeodratacion constituye a tener la clave en el éxito este analisis le
permite a la empresa determinar sus fortalezas y debilidades que se tiene en la organizacién por
medio de una competitividad que busca alcanzar sus objetivos y asi utilizar correctamente las

oportunidades del entorno.



Se basa en diferentes niveles:

Figura 1.

Gestion por competencias

Reflejado en los
conocimientos del
individuo en la
aplicacion de sus
actividades

I Desarrollado por sus
actividades e
intereses en su
actividad laboral

Refleja las
habilidades ¥
deziresas en el
desarrollo de una
situacion
determinada

Corresponde a la
motivacion que tiene
el individuo para el
desarrollo de sus

actividades

Fuente (Autoria Propia, 2021)

Segun lo indica (Valencia Salazar, 2014) menciona que “para alcanzar un desempefio
adecuado en las funciones asignadas a cada colaborador depende de la relacion que existente
entre sus competencias y las responsabilidades. El resultado sera éptimo cuando el personal
dispone de competencias requeridas que le permiten desenvolverse adecuadamente” por otra
parte Segun (Saracho,2005) para una empresa su activo principal son las personas, por lo cual
existen organizaciones que a menudo orientan sus esfuerzos competitivos a fortalecer su activo
humano. Generando ambientes propicios a la innovacion y al aprendizaje constante donde sus
objetivos van orientados a los procesos de entrenamiento y capacitacion para el desarrollo de

competencias laborales.
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Actualmente segun lo menciona Rahman, Molina, Parra et al. (2006), el modelo por
competencias se ha transformado en una forma necesaria del area de talento humano dentro de
las organizaciones, debido a que es importante crear un ambiente laboral donde exista
oportunidades de crecimiento para los trabadores y adquieran habilidades que se ajusten al
requerimiento del puesto de trabajo de la compafiia. Para Zeotropic de Colombia SAS, es una
oportunidad de mejora en sus procesos debido a que generar estrategias para ser competitiva y
gue sus empleados tengan los conocimientos, habilidades y destrezas que les permitan
mantenerse en el mercado, cabe notar que estos procesos son cada vez mas exigentes y requieren
seguimiento constante para innovacion en el mismo.

Modelos para definir las Competencias

Modelo o enfoque Conductual

Se encamina hacia aquellos trabajadores que realizan su labor con eficacia y con un
rendimiento notable, superior a los demas logrando asi los resultados son los esperados por la
empresa. En este tipo de analisis se realiza bajo un enfoque donde el desempefio laboral efectivo
constituye a la construccion de competencias (Mertens, 1996)

Segun Spencer y Spencer (1993) plantean una metafora denominada “Modelo del
Iceberg”, donde se puede identificar los factores que influyen en las conductas, las cuales
describen lo que vemos y no de una persona, es imprescindible que tome importancia a la parte
oculta, pues en esta se puede lograr identificar y evaluar una competencia.

En la siguiente figura podemos encontrar las variables de su modelo, donde podemos

identificar cuales son las visibles y cuales no.
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Figura 2.
Modelo de iceberg
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Fuente (Becerra & Campos, 2012)

Modelo Constructivista.

Parte del analisis de las relaciones que se plantea entre la formacién y el trabajo. Para
identificar y describir competencias se toma como referencia, a cada uno de los individuos con
sus oportunidades y objetivos laborales, que desarrollan en el ambiente sociolaboral y como se
relacionan con el mismo. (Mertens, 1996)

Determinar y especificar las competencias, con este tipo de modelo constructivista, se
realiza al finalizar el proceso de formacion orientado a la accion y un analisis de las deficiencias
que se hallan en el lugar de la labor ejecutada, involucrando para ello a todos que conforman las

organizaciones y de su entorno formativo. (Becerra & Campos, 2012)
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Modelo Funcional.

Este tipo de modelo especifican los estandares de desempefio precisos que desarrolla una
persona en funcion a una tarea especifica de su labor. Frecuentemente se usa a nivel operativo,
dando importancia a los aspectos técnicos. Por los cual los resultados se evidencian en los
productos, en los resultados d de la ejecucion de una operacion y los conocimientos adquiridos.
(Becerra & Campos, 2012)

En este se reconocen dos tipos de funcionalidad tales como:

Especificas: Se describen de acuerdo a los aspectos y desarrollo del puesto de trabajo y
las tareas a desarrollar en el mismo.

Transversales: Son las actividades que son relevantes y que debe poseer cualquier
individuo para el desarrollo de una actividad, ya sea en lo personal o en lo laboral.

Tipologia de las Competencias

Una competencia laboral es una caracteristica subyacente en un individuo que esta
causalmente relacionada a un estandar de efectividad (Becerra & Campos, 2012), Zeotropic de
Colombia SAS tendra un modelo por competencias para mejorar tanto los objetivos de la
compafiia como disminuir el indice de rotacion del personal. A continuacion, se menciona
algunas de estas tipologias:

Bésicas: Son aguellos conocimientos y habilidades que ha desarrollado un individuo en
el ambito educativo y que le permiten integrarse a la sociedad para desempefiar cualquier
actividad en lo laboral o personal.

De empleabilidad: Son los conjuntos de acciones, cualidades o aptitudes que tiene una

persona para desenvolverse en el mundo laboral, ejecutando de manera eficaz su labor.



33

Conductuales: Son aquellas que interpretan desempefios destacados de cada uno de los
individuos en el ambito del trabajo, y que se reconocen las destrezas personales y los estandares
minimos de desempefio de una actividad o tarea especifica.

Umbral o esenciales: Son el desarrollo de las competencias que requieren una
organizacion para el alcance de sus objetivos y que debe tener el empleado.

Genéricas: Son las actividades que se reproducen una y otra vez de un puesto a otro,
generando un comportamiento y actitudes laborales entre los colaboradores que hacen parte de
los cambios generando desarrollo de ciertas capacidades frente a diferentes circunstancias.

Especificas: En esta se tiene en cuenta los aspectos técnicos que se requieren en un
puesto de trabajo especifico y donde se tiene en cuenta los conocimientos necesarios y
habilidades requeridas para el desarrollo del mismo

Pasos para implementar un modelo por competencias

Para que la empresa Zeotropic de Colombia SAS pueda implementar un modelo por
competencias que se adopte a sus necesidades, se debe tener en cuenta algunos pasos que nos
serviran como guia para cumplir con los objetivos de la organizacion.

La implantacién de este tipo de modelos en el area de talento humano, ha logrado
demostrar ser eficaz en los procesos de seleccidon, evaluacion y desarrollo organizacional
impactando directamente en el proceso y en la identificacion de los perfiles para la adecuada

orientacion y desarrollo de las actividades laborales.
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Figura 3.

Pasos para un modelo por competencias

1. Comprometer a la gerencia y el potencial del personal a
traves de los puestos de trabajo

2. Analisis de los puestos de trabajo, teniendo la calridad de
las competencias minimas para el correcto desemperio del
cargo.

5

3. Deficinion de las competencias claves para el desarrollo de
la labor y gue se requieren en el cumplimiento del cargo

X

4. Establecer indicadores fiables y medibles a traves de los
cuales nos permitan identificar las aciones de mejora dentro
de la organizacion.

5. Evaluar la adaptacion del trabajador al puestro de trabajo,
logrando asi identificar que aporta el empleado a la
organizacion y como esta puede aportar al empleado.

Fuente (Autoria Propia, 2021)

Beneficios para las organizaciones y colaboradores

Las organizaciones que hablan del talento humano, no hacen referencia al area en
especifica si no que involucra a cada una de las personas de la compariia y a los procesos que se
ven involucrados por la intervencion que cada una de ellas realiza, proporcionado valor agregado
para la organizacion. Por esto a continuacion se describen algunos beneficios que puede obtener

la empresa Zeotropic de Colombia SAS a traves de la implementacion de este modelo.
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Tabla 2.

Beneficios en los colaboradores y organizacion

Trabajadores Organizacion

Realizar un seguimiento para
identificar el nivel de competencias de sus
colaboradores.

Orientar sus procesos de
capacitacion y desarrollo del personal para
el logro de los objetivos de la compafiia

Mejorar procesos como la
productividad y calidad generando valor
agregado en a la organizacion en el
mercado de competitividad.

Motivacion laboral a sus
colaboradores, promoviendo y generando
una cultura de crecimiento y oportunidad.

Lograr nuevas habilidades en el
desarrollo de sus labores.

Adaptar conocimientos sobre la
mejor forma para realizar sus actividades
laborales

Obtener certificados de
conocimientos a través de las diferentes
capacitaciones

Posibilidad de transferir sus
conocimientos a otros

Fuente (Asturias, 2006)

Teoria de Recursos Ingenieria y Competitividad

Las organizaciones actualmente buscan tener competitividad con recursos humanos
competentes que ayuden a lograr los objetivos de la organizacion, Ferraz, Kupfer y Haguenauer
(1996), define que la competitividad puede definirse como la capacidad de una empresa para
crear e implementar estrategias competitivas y mantener o aumentar su cuota de productos en el
mercado de manera sostenible, actualmente Zeotropic de Colombia SAS ha alcanzado un nivel
de desempefio superior al de sus competidores, situacion que le permite obtener beneficios
extraordinarios, aun en el largo plazo porque cuenta con una tecnologia unica en el mercado sus

productos son de calidad 100% naturales al tener esta ventaja competitiva como lo es la
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Zeodratacion constituye a tener la clave en el éxito este analisis le permite a la empresa
determinar sus fortalezas y debilidades que se tiene en la organizacion.

Figura 4.
El proceso de direccion estratégica
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Fuente (Navas y Guerras ,1998)

Este proceso tiene tres ideas basicas que son:
Como observamos contiene tras ideas que justas pueden marcar la diferencia respeto a la

rentabilidad de las organizaciones aso lo describe (Barney, 1991; Peteraf, 1993; Ventura, 1996).
Los recursos y capacidades tienen un papel para definir la identidad de la empresa en su
entorno actual siempre las organizaciones toman decisiones de qué necesidades pueden satisfacer
mas que o que necesidades quiere satisfacer ya que puede neutralizar posibles amenazas dentro
de la organizacion.
El beneficio de la empresa es consiguiente y partiendo de esta teoria, cada dia esta mas

relacionado mas con aspectos intangibles que con los tangibles sobre los que tradicionalmente se
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hacia la valoracion, por ejemplo, el capital intelectual juega un papel cada vez mas relevante. Sin
duda, son herramientas que nos van a permitir gestionar, mejorar y medir las capacidades

organizativas.
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Marco Legal
En lo que respecta a la contratacion en Colombia existe un marco normativo que reglamenta los
procesos de contratacion publica y privada. Para la empresa Zeotropic de Colombia SAS siendo
una empresa privada, las normas que cobijan los procesos seleccion y contratacion, son los
siguientes; cabe resaltar que, cada empresa cuenta con reglamentos internos, protocolos y
manuales de procedimiento, en este sentido tenemos que:

Cddigo Sustantivo del trabajo en Colombia

Articulo 9°. en la disposicion de este articulo nos habla de la proteccion del trabajo y que
el estado garantizara el cumplimiento de las normas previsto para ello para que todo trabajador
goce de sus derechos.

Articulo 23° del cddigo sustantivo del trabajo nos habla de los tres elementos
fundamentales a la hora de realizar un contrato laboral, Zeotropic de Colombia SAS debera
regirse a tres elementos esenciales:

La actividad personal del trabajador, es decir, realizada por si mismo

La continuada subordinacion o dependencia del trabajador respecto del empleador, que
faculta a éste para exigirle el cumplimiento de 6rdenes, en cualquier momento, en cuanto al
modo, tiempo o cantidad de trabajo, e imponer reglamentos, la cual debe mantenerse por todo el
tiempo de duracion del contrato.

Todo ello sin que afecte el honor, la dignidad y los derechos minimos del trabajador en
concordancia con los tratados o convenios internacionales que sobre derechos humanos relativos
a la materia obliguen al pais;

Un salario como retribucion del servicio.
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Teniendo en cuenta estos tres elementos se entiende que ya existe un contrato de trabajo
con Zeotropic de Colombia SAS y no deja de serlo por tal razon el nombre que se le dé ni de
otras condiciones o0 modalidades que se le quieran agregar.

En el capitulo 1V, donde encontramos los articulos 37° al articulo 54° y nos menciona las
distintas modalidades de un contrato y las estipulaciones que debe ir en el mismo, como son su
duracion, clausulas segun lo requiera la organizacion y las posibles causales de una terminacion.
Es importante que la empresa Zeotropic, conozca de estas normas a la hora de contratar una
persona, pues desde alli se le indica a la persona el tipo de contrato, su horario, las normas de la
empresa que debe cumplir mientras exista una relacion laboral.

Ley 100 de 1993

Sistema de seguridad Social Integral

En esta norma encontraremos un conjunto de normas donde se debe dar cumplimiento a
los planes y programas del estado donde se permita a la comunidad gozar de una calidad de vida
con una cobertura integral como lo es la salud y estabilidad econémica del individuo. En esta
norma encontramos en el articulo 6, nos menciona que se debe garantizar las prestaciones
econdmicas y de salud mientras exista una relacion laboral.

Recordemos que este sistema contiene al sistema general de pensiones, sistema en salud,
el sistema de riesgos laborales, servicios sociales complementarios, cesantias, subsidio familiar
donde tiene derecho todo trabajador. Zeotropic de Colombia SAS, debe garantizar a cada
trabajador sus derechos desde el momento que inicia su vinculacion laboral, garantizando el
aporte de salud y pension al sistema de seguridad social, para que la persona tenga una atencién
oportuna si requiere los servicios de salud, por otro lado, pueda a futuro obtener una pension por

vejez.
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La empresa desde el comienzo del vinculo laboral afilia a todo su personal al sistema de
riesgos profesionales mediante la entidad de SURA ARL, encargada de brindar seguridad a los
colaboradores en sus actividades diarias. Es de vital importancia seguir cumpliendo con esta
norma, pues los trabajadores no estan exentos de sufrir un accidente laboral o contraer una
enfermedad laboral debido a actividades repetitivas o labores realizadas de manera inadecuada
que pueden causar un dafio permanente en su salud.

Ley 1562 de 2012

Modificacion del sistema de riesgos laborales (Decreto-ley 1295 de 1994)

De Acuerdo con esta ley para la empresa Zeotropic de Colombia S.A.S beneficia a sus
trabajadores que tengan cuentan con un contrato formal junto con las prestaciones sociales que
estipulas por la ley.

La norma en su Articulo 1°, nos da una definicién de lo que es el sistema general de
riesgos laborales donde existe un conjunto de entidades publicas y privadas, normas y
procedimientos, destinados a prevenir, proteger y atender a los trabajadores de los efectos de las
enfermedades y los accidentes que puedan ocurrirles con ocasion o como consecuencia del
trabajo que desarrollan. Uno de los objetivos principales de esta norma y sus modificaciones son
las disposiciones para el mejoramiento de las condiciones laborales generando una prevencion en
los accidentes de trabajo y enfermedades laborales.

Nos definen la “Salud Ocupacional” como aquella disciplina que trata de la prevencion
de las lesiones y enfermedades causadas por las condiciones de trabajo, y de la proteccion y
promocion de la salud de los trabajadores. Zeotropic de Colombia SAS, garantiza a sus
empleados el cumplimiento de esta norma, pues desde el inicio de la contratacion se le brinda a

los empleados elementos de proteccion personal, como también las herramientas necesarias para
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el desarrollo de su labor, adicional junto con la ARL SUR estan en continua implementacién y
mejora de las actividades de prevencion de accidentes o enfermedades laborales. Dando asi
cumplimiento con la norma en cuanto al “programa de salud ocupacional” que consiste en el
desarrollo de un proceso légico y por etapas, basado en la mejora continua y que incluye la
politica, la organizacion, la planificacion, la aplicacion, la evaluacion, la auditoria y las acciones
de mejora en los riesgos que puedan afectar la seguridad y salud en el trabajo.

Decreto 1295 de 1994

Organizacion y administracién del Sistema General de Riesgos Profesionales.

Recordemos que este decreto fue modificado por la Ley 1562 de 2012, en esta norma se
hablaba de riesgos profesionales y de la salud ocupacional, por lo cual con la modificacién de la
norma se incluyo el tema se seguridad y salud en el trabajo, cambiando el nombre a riesgos
laborales.

En el articulo 15° de esta norma, nos menciona la determinacion de la cotizacion que
depende de la actividad economia, si la empresa presenta altos indices de accidentalidad, como
también el cumplimiento de las normas de los programas de salud ocupacional a continuacion se

relaciona una tabla con las tarifas actuales que se manejan, segun el riesgo.



Figura 5.
Clasificacion del riego en ARL
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Fuente (Positiva 2019)
Para la empresa Zeotropic de Colombia SAS se identifican dos clases de riesgo No 111

que es de riesgo medio para la parte operativa y el riesgo Il para la parte administrativa
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Metodologia

Enfoque
En el presente proyecto de investigacion se da un enfoque cualitativo, ya que previamente se
realiza un diagnostico del proceso de seleccion para la empresa Zeotropic de Colombia SAS con
el fin de generar una propuesta de mejoramiento. Se recurre a la entrevista que seré aplicada a los
trabajadores, como también a la observacion para obtener informacion de las causas y
consecuencias de la problematica planteada.

Tipos de Investigacion

El desarrollo del presente proyecto se realizd mediante una investigacion de tipo
descriptivo ya que se hace una caracterizacion, analisis e interpretacion de informacion de un
objeto o realidad estudiada més detallada de acuerdo con la informacién brindada en cuanto al
proceso de seleccion de personal de la empresa Zeotropic de Colombia S.A.S., con el propdsito
de aplicar las técnicas necesarias para realizar propuestas de mejora.

Métodos de la investigacion

Uno de los métodos utilizados en la investigacion es inductivo, que opera realizando
generalizaciones amplias apoyandose en observaciones especificas. Se realiza un analisis en la
empresa Zeotropic de Colombia SAS, en cuanto a los perfiles de cargos que requiere la empresa,
las competencias que debe cumplir la persona que solicite el puesto y la perspectiva de los
trabajadores hacia la compafiia, con el fin de gestionar el mejoramiento de seleccién por

competencias del personal.



Poblacion y muestra

En cuanto al estudio realizado del siguiente proyecto relacionado con el proceso de
seleccidn de personal de la empresa Zeotropic de Colombia S.A.S, se pretende obtener un
resultado de sus mismos empleados, donde se cuenta con la participacion de 15 colaboradores
los cuales hacen parte en su momento de dicha empresa.

Tabla 3.

Distribucion de la poblacion y muestra

Area Personal
Administrativa 10
Operativa 05

Fuente (Autoria Propia, 2021)

Técnica e instrumentos
La técnica e instrumentos que se utilizan para la obtencién de informaciéon para el
presente proyecto estan contemplados dentro de las fuentes primarias 0 secundarias; estas son:

Fuentes de informacién primarias

La informacion se recolecta directamente del departamento de Talento Humano y
empleados de la empresa Zeotropic de Colombia S.A.S. Aplicando una encuesta a cada uno de
los colaboradores para conocer la perspectiva que tienen frente a la empresa y al proceso de

contratacion que llevaron a cabo.

Fuentes de informacién secundarias

Se toman tesis, libros electronicos, proyectos de grado, revistas, paginas web
especializadas sobre procesos de seleccion por competencias que apoyen y ayuden a la

consolidacién de la informacion requerida como soporte ante la propuesta de mejora.
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Para la aplicacion de la técnica de la “encuesta”, se tendran en cuenta las siguientes

preguntas a realizar al personal:

1.

2.

¢ Cuanto tiempo lleva con la compafiia?

¢ Coémo se entero de la oferta laboral?

¢Conocia la empresa antes de ingresar?

Cuando le hicieron la oferta laboral ¢Fue claro el cargo y sus actividades?
¢Cuanto tiempo espero para obtener una respuesta a su solicitud?

¢ Como fue contactado por la compafiia para concertar una entrevista?
¢Recuerda quien fue la persona encargada de realizarle la entrevista?
¢Durante cuanto tiempo recibi6 capacitacion para su cargo?

¢ Cual fue su primera impresion cuando conocio al equipo de trabajo?

Tratamiento de la informacién

La informacion recolectada sera analizada para determinar y comparar con la
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informacion documental obtenida de la empresa Zeotropic de ColombiaSAS sobre su proceso de

seleccion con el fin de identificar las falencias en el procedimiento y generar una propuesta de

mejora por el modelo de competencias que pueda ser adoptado por la compafiia alcanzando un

procedimiento de seleccion de personal claro y bajo los requisitos legales que deben ser

cumplidos.



Resultados Encuesta

Graéfica 1.

Antigliedad en la compafiia

1. ¢Cuanto tiempo lleva con la compania?

15 respuestas

® 2 Meses o menos
® 6 meses o menos
® 1 Ao o menos
® 2 Afos o menos
® 3 Afos 0 menos
@ Mas de 4 afios

Analisis.

Como se puede observar el 46,7 % de los trabajadores llevan menos de un afio en la

Fuente (Autoria Propia, 2021)

compaiiia, lo que demuestra el alto nivel de rotacion de personal al que esta expuesta la

compafiia.
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Graéfica 2.

Publicacién vacante

2. ;Como se entero de la oferta laboral?

15 respuestas

® Redes Sociales
® Sitio Web de la Empresa
® Amigo

® Periodico
® Familiar

Fuente (Autoria Propia, 2021)

Analisis.

El 40% de los colaboradores encuestados afirma haberse enterado de la oferta laboral a
través de un amigo, lo que muy probablemente deja al descubierto el deficiente proceso de
seleccion de personal con el que cuenta la compafiia, donde muy posiblemente estos
colaboradores hayan ingresado a la empresa por recomendacion de dicho amigo y no por mérito

propio.
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Gréfica 3.

Reconocimiento de la empresa

3. (Conocia la empresa antes de ingresar?
15 respuestas

® si
® No

Ty

Fuente (Autoria Propia, 2021)

Andlisis.

Se evidencia que de acuerdo a las 15 encuestas aplicadas el 93,3% conocia a la empresa
en general y sus procesos, mientras que el 6,7% desconocen por completo a la empresa en su
momento de ser parte de la compafiia, lo que empieza a generar en ellos desde el inicio ciertas
dudas de acuerdo a muchos de sus procesos tanto internos como externos y esto puede crear en

estas personas una desmotivacion laboral ya que no comprenden muchos factores importantes

que Zeotropic de Colombia SAS realiza diariamente.
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Graéfica 4.

Funciones y cargo

4. Cuando le hicieron la oferta laboral ; El reclutador fue claro en el cargo a ocupar y sus funciones

arealizar?
15 respuestas

® si
® No

Fuente (Autoria Propia, 2021)

Analisis.

De acuerdo con los resultados arrojados mediante la encuesta aplicada en la empresa se
puede indicar que el 80% conocia claramente el cargo a ocupar y sus funciones a realizar y que
el reclutador fue mas que claro con la explicacion de dicho proceso, mientras que el 20%
definitivamente no conocian absolutamente de la oferta laboral, ni mucho menos de cada una de

las funciones que debian realizar en la empresa Zeotropic de Colombia SAS y es ahi donde

empieza a verse reflejado la falta de informacion brindada desde el inicio de dicho proceso.
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Gréfica 5.

Respuesta en el proceso de seleccion

5. ;Cuanto tiempo esperd para obtener una respuesta a su solicitud?
15 respuestas

@ Menos de 1 semana
@® Mas de 2 semanas
@ Mas de 4 semanas

Fuente (Autoria Propia, 2021)

Anélisis.

Como lo muestra la grafica y el resultado de los datos establecidos por esta, se evidencia
que el 26.7% colaboradores encuestados tardé mas de dos semanas para recibir respuesta a su
solicitud, mientras que el 73.3% de los encuestados afirma que tardé menos de una semana para
recibir respuesta a su solicitud. De acuerdo a los resultados anteriores se sugiere reducir el
porcentaje de tardanza esto con el fin de agilizar los procesos de seleccion para mejorar la

productividad.
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Gréfica 6.

Capacitacion del personal

;Consideras que estas completamente capacitado/a para las actividades que realizas?
15 respuestas

® si
® No

Fuente (Autoria Propia, 2021)

Andlisis.

De acuerdo con lo que nos muestra la gréafica, podemos encontrar que el 33.3% de los
colaboradores encuestados no estd completamente capacitado para realizar las actividades
asignadas por la organizacion, mientras que el 66.7% de los encuestados afirma que se siente
capacitado para realizar las actividades asignadas por la organizacion. Se recomienda a la
empresa Zeotropic de Colombia SAS realizar un reentrenamiento a los nuevos colaboradores que
no se sientan capaces de realizar todas las actividades; y para los nuevos ingresos reestructurar el
plan de capacitacion y entrenamiento esto con el fin de mejorar la productividad de la

organizacion.
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Gréfica 7.

Persona encargada de la entrevista

7. ;Quién fue la persona encargada de realizarle la entrevista?
15 respuestas

@ La persona del area talento

humano
® La persona jefe de area para
el cargo postulado
‘ © Gerente general
46,7%

@ Gerente General
@ GERENTE GENERAL

Fuente (Autoria Propia, 2021)

Analisis.

Se evidencia que el 46,7% del personal el jefe de area es quien ha realizo las entrevistas,
en la grafica podemos evidenciar que el personal de recursos humanos no esta presente en
las entrevistas, con un 13,3% se puede concluir que la empresa esta teniendo fallas en el proceso
que esta llevando a la hora de realizar el reclutamiento de personal, esta area es un pilar
importante dentro de la compafiia porque son los encargados de informar al empleado sus
derechos y deberes como trabajador e informar y explicar todo lo referente a su contratacion con
un 26,7% podemos analizar que el gerente general de la compafiia no esta brindando este
acompariamiento de conocer la persona que ocupara el cargo que llegue a necesitar la compafiia,
con esto se puede concluir que la rotacidon que hay de personal es por no llevar el
proceso adecuado lo cual genera desmotivacion a los empleados ya que el area de recursos
humanos debe estar presente en cualquier entrevista para asegurarse que el empleado cumpla con

el perfil y puedan tener una informacién clara de vinculo laboral que tendra con la organizacion.
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Grafica 8.

Duracion de la capacitacion inicial

8. ¢ Durante cuanto tiempo recibié
capacitacién, para su cargo?

No Recibio
1 Semana
2 Dias

1 Dia

Tiempo de la capacitacion

1 Hora

B
[}

2 &
Numero de Trabajadores

o
-y

Fuente (Autoria Propia, 2021)

Analisis.

En la gréafica podemos evidenciar que el 16,7% que equivale a cuatro operarios que
recibieron capacitacion durante una semana lo cual es muy poco tiempo para que ellos puedan
conocer los diferentes procesos dentro de la compafiia ya que al ser una planta con una
tecnologia tan innovadora como lo es la zeodratacion deberian tener una capacitacion mas
extensa en cada proceso al no tener un conocimiento claro hace que el personal baje su
rendimiento en sus labores diarias y se afecten los indicadores de produccién. Las capacitaciones
son de gran importancia dentro de la empresa ya que Zeotropic de Colombia SAS debe poner a
disposicion de sus trabajadores todas las herramientas 0 acompafiamientos posibles para
desarrollar sus habilidades y conocimientos y que el personal se pueda adaptar a las
circunstancias que se presenten y respondan a ellas de manera eficiente para lograr los objetivos

propuesto por la empresa.
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Gréfica 9.

Relacion de la comunicacion

9. ;Consideras que la comunicacion con tu superior es?
15 respuestas

@ Excelente
® Buena
® Regular
® Mala

@ Nula

Fuente (Autoria Propia, 2021)

Andlisis.

Podemos Observar en la grafica que un 73,3% de los empleados consideran que la
comunicacion con su jefe es buena, sin embargo, el 13,3% considera que es regular lo cual es
preocupante ya que pueden existir diversos factores que desmotiven al colaborador a no realizar
su labor de manera eficaz. Para le empresa Zeotropic es importante identificar estas falencias ya
que permite generar estrategias donde el personal se sienta comodo con su equipo de trabajo para

los procesos sean eficientes.
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Gréfica 10.

Oportunidad de crecimiento

10. {La empresa le brinda la oportunidad de crecimiento segun sus competencias laborales?
15 respuestas

® si
® No

Fuente (Autoria Propia, 2021)

Analisis.

Con la anterior gréafica, podeos observar que la mayoria del personal pude percibir un
crecimiento a nivel laboral, donde la empresa tiene en cuenta sus competencias laborales y le ha
permitido avanzar con las mismas, sin embargo existe un gran porcentaje (40%) que siente que
no puede seguir creciendo en la compafiia, lo que va a generar una desmotivacion y una futura
renuncia esto puede deberse a los bajos niveles que presentan la compafiia en sus capacitaciones

y el no centrar el potencial de sus colaboradores.
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Fases ejecutadas en el proyecto

A través del andlisis realizado a las fuerzas de Porter, pudimos evidenciar las fortalezas
que tiene la empresa Zeotropic de Colombia SAS, en competitividad laboral y como fortalecer
un proceso de seleccién lo puede ayudar al crecimiento de la compafiia y al cumplimiento de los
objetivos, pues se evidencia que gracias al producto que nos ofrece puede tener estabilidad, lo
que le puede generar seguridad a los empleados que hagan parte de la misma.

Se realizo una matriz por competencias donde se logra identificar las principales
competencias que deben tener los posibles candidatos que quieran hacer parte de la empresa
Zeotropic de Colombia SAS, pues se enfatiza mucho en la comunicacion asertiva y el trabajo en
equipo, es fundamental porque todas las areas se relaciona entre si, ademas de contar con varios
cargos administrativos que son de vital importancia en la atraccion de nuevos clientes, la
implementacién de ideas innovadoras y la el mantenimiento de la calidad del producto, por ende
todas se complementan y es importante mantener un ambiente laboral que motiven a los
trabajadores a seguir siendo parte de esta gran empresa.

Por ultimo, gracias a la encuesta realizada se detectan varias falencias en el proceso de
contratacion, uno de ellos es que el jefe donde se requiere la vacante no realiza la entrevista por
tal razon se introduce este proceso como obligatorio, para lograr una buena seleccion del
candidato postulante, adicional se implementa el proceso de requisicion de personal donde se
basara en las fichas de cargo disefiadas para buscar el perfil de acuerdo al requerimiento del area.

Es importante empezar a implementar el proceso y medir los tiempos desde que
transcurre la solitud al momento de contratacion del candidato seleccionado, pues ahi se debe
empezar a generar estrategias que permitan tiempos éptimos para lograr cubrir la necesidad de la

compafiia sin incurrir a gastos adicionales.
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Resultados
Anélisis de las 5 Fuerzas de Porter
A continuacion, para dar cumplimiento a uno de nuestros objetivos planteados en este proyecto
de investigacion, realizamos un andlisis mediante las fuerzas de Porter que nos ayudara a tener
una mejor vision de aquellas fortalezas y debilidades con las que cuenta la empresa en su nivel
competitivo, se realiza de manera cualitativa y cuantitativa, para proporcionarnos mejores ideas
que soporten nuestra investigacion

Tabla 4.
Andlisis cualitativo de las fuerzas de Porter

Matriz de Andlisis de las Fuerzas de Porter

5 fuerzas de

Oportunidades Amenazas
Porter
Actualmente la empresa cuenta con una
diferenciacion en sus productos al ser una La empresa no cuenta con
alternativa diferente en proporcionar frutas reconocimiento en la marca
deshidratadas de la mejor calidad.
Estan llegando nuevas
Cuenta con la mejor tecnologia en el proceso  empresas, implementando
NUEVOS de zeodratacién y es la primera compafiia en  este tipo de tecnologia en la
: la region de la sabana centro en ofrecer este  generacion de nuevos
competidores/ .
i tipo de productos productos
potenciales

Cuenta con pocos productos
en el mercado lo que puede
afectar la fidelidad de los
clientes

La empresa puede empezar a generar alianzas No cuenta con canales de
estratégicas que ayuden a crecen su mercado  distribucion que facilite el

Sus productos mantienen la calidad y
vitaminas de la materia prima, brindando
seguridad a sus consumidores

y accesibilidad al producto acceso al consumidor final
Se aprovechan las diferentes temporadas, Se pueden incrementar los
donde se presente mejores precios a la precios debido a que el

materia prima para ofrecer al consumidor la  clima afecta la cosecha de
adquisicion del producto al mejor precio los proveedores
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Negociacion de

En la gran mayor parte del tiempo, Zeotripic
de Colombia SAS, contara con el insumo a su
disposicion para la elaboracion de sus
productos

Los productos que ofrecen
los proveedores son claves
para distintos nichos de
mercado

proveedores .
La empresa debe comenzar a generar Generacion de nuevas
estrategias donde comprometan a sus alianzas que afecten nuestra
proveedores y generando un beneficio para  relacion en la calidad del
las partes involucradas producto
La empresa no cuenta con el
Generar estrategias de publicidad que marketing y la publicidad
demanden poca inversién y dé a conocer sus  suficiente para que sus
productos productos sean conocidos en
el mercado
Es importante que la empresa empiece a Actualmente la empresa
. identificar sus clientes potenciales, con el fin  cuenta con pocos canales de
Negociacion . -
clientes de generar estrategias donde el producto les  ventas, lo que dificulta la
pueda llegar con facilidad. adquisicion del producto
La empresa no cuenta con
Al implementar esta area, se puede generar ~ un area de servicio al
estrategias para satisfacer la necesidad de los cliente, donde se atendan las
clientes, sin sacrificar la rentabilidad de la solicitudes e inquietudes
empresa sobre los productos
adquiridos
. Gran variedad de productos
Una parte de los productos sustitutos son de ) P .
. . sustitutos como por ejemplo
poca duracion y otros aparte de que pierden
. . Frutas y verduras en su
gran porcentaje de sus propiedades naturales
. . estado natural, productos
contienen sustancias para prolongar su _ .
g . . light (yogures, jugos, etc),
conservacion donde dichas sustancias pueden .
Productos o jugos verdes.
i ser perjudiciales para la salud de las personas.
sustitutos

Producto de Zeotropic S.A.S conserva sus
propiedades naturales y con un periodo de
vencimiento de un afio sin necesidad de
agregarle sustancias quimicas para su
preservacion.

Los productos sustitutos son
de facil aceptacion, bajos
precios y de facil obtencion.
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Rivalidad
entre
competidores

A partir de la reduccion del costo de
produccion, disminuir el costo de venta sin
ver afectada la utilidad bruta.

Debido a la saturacion en los métodos
convencionales en el mercado por nuestros
competidores, debemos buscar alternativas de
publicidad como el marketing digital para
Ilegar o aumentar el nicho de mercado.

Evaluando las oportunidades que se
presentan frente a nuestros competidores, en
cuanto a precios, calidad e innovacién
promover el marketing digital como principal
fuente de ingreso.

Sin olvidar el mercado convencional, generar
una estrategia de rentabilidad y/o beneficios
que permitan generar lazos de confianza con
los principales almacenes de cadena y/o
distribuidores para el reconocimiento de
nuestros productos frente al de nuestros
competidores.

No tener una reduccién
considerable en el costo de
produccién que nos limite a
generar una competencia de
precio frente a nuestros
competidores.

No encontrar el nicho de
mercado en el marketing
digital.

No ser lo suficientemente
competitivos en cuanto a
precios, calidad e
innovacion.

Nuestros competidores
ofrezcan una mayor
rentabilidad con sus
productos.

Fuente (Autoria Propia, 2021)



Tabla 5.

Andlisis cuantitativo de las fuerzas de Porter

Numero de competidores
Tamafio de los competidores
Crecimiento del sector
Concentracion del mercado

Productos diferenciados

Barreras de salida

VALORACION TOTAL

60

o O+ OO

Zeotropic de Colombia SAS

Producto con caracteristicas Unicas en el sector
Producto con caracteristicas Unicas en el sector

Producto con caracteristicas Unicas en el sector
El producto que maneja la empresa es Ginico en
el mercado.

Empresa Unica en el mercado. No se evidencian
altas barreras de salida del mercado.

17%

Nivel de rivalidad bajo

Niveles de precios
Niveles de inversion de capital

Lealtad de los clientes

Acceso a los canales de Distribucion

Barreras de entrada politico-legales

VALORACION TOTAL

[N

Precios atractivos para nuevas empresas

Niveles altos de inversion

Los clientes pueden cambiar de proveedor

facilmente

Se necesita experiencia para entrar en el

negocio

Facil acceso a los canales de Distribucion

Pocas barreras de entrada politico-legales
67%

Nivel de amenaza medio




Cantidad de productos sustitutos

Aceptacion de productos sustitutos

Precios

Facilidad de obtencion
VALORACION TOTAL

S e

Frutas y verduras, productos light (yogures,

jugos, etc.), jugos verdes

De consumo diario

Precios accesibles al consumidor

De consumo diario en la canasta familiar
100%

Nivel de amenaza alto

Cantidad de proveedores

Concentracién proveedores

Productos diferenciados
Estructura de canales de distribucion

Costos por cambiar de proveedor

VALORACION TOTAL

R OO O O

Variedad de proveedores

Campesinos concentrados en las distintas
veredas del pais

Productos pertenecientes a la canasta familiar

Beneficios pactados en el contrato de relacién
comercial.
20%

Poder de negociacion bajo

Nivel de informacién
Variedad de sustitutos
Productos diferenciados
Cantidad de competidores

VALORACION TOTAL

o O - =

Informacion a la mano

Gran variedad de productos sustitutos
Producto con caracteristicas Unicas en el sector
Producto con caracteristicas Unicas en el sector

50%

Poder de negociacion medio

Fuente (Autoria Propia, 2021)
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Disefio de la matriz de competencias laborales.

La empresa Zeotropic de Colombia SAS, actualmente cuenta con dos areas principales
que son el area operativa y el area administrativa. Por tal razon la empresa requiere un minimo
requerimientos que cumpla el personal para ingresar a la compafiia.

Sin embargo, se requieren unas minimas competencias de acuerdo al cargo solicitado, en
la siguiente tabla se presenta un consolidado de los cargos que existen en la empresa y las areas a
las que corresponden

Tabla 6.

Cargos de la empresa Zeotropic de Colombia SAS

Operativos Administrativos

Operario de produccién — area Director administrativo
de seleccion de materia prima

Operario de produccion — area Coordinador de Calidad
de alistamiento de materia prima

Operario de Empaque Director de planificacion
Operario especializado en Coordinador de produccién
electromecénica

Supervisor

Investigador y desarrollo

Desarrollador de negocios

Fuente (Autoria Propia, 2021)
De acuerdo a lo anterior y a la informacion brindada por la empresa sobre las funciones
de cada cargo, se procede a crear las fichas de cargo (anexos), donde se define el perfil
requerido, las funciones, los requisitos minimos y las competencias que requiere la persona que

aplica a la vacante. De acuerdo a esta informacion se procede a realizar la matriz por
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competencias para la empresa Zeotropic SAS, con el fin de tener claridad de cuales son las
necesarias por cargo y al momento de elegir al candidato cumpla con las expectativas que tiene
la organizacion para el avance de sus objetivos y el crecimiento de la misma.

Tabla 7.
Matriz de competencias por cargo

Competencias Trasversales Competencias necesarias para el cargo
o 0
P k-] 8 2 e bS] T |
B2legl Bl 2R |5 18sl3 1B |Sl8]|e|8l8 |®
B N|cg| E E|lZS|eg|=s|s€l 2|2 |82l 5|5 I E |gg| B
s 2L gl 2 = 2 legl s |88l 5| B losel 8| = 8 | & |ez2| S
= c|'C = = c » S 8| © o = (] 3 = = © — S c 85| &
g o|ls 3| & i) c (8 & 28| o o |8 & = o & 5 28| ®
Ss5leEgl E|5| s |ss/ slgel=zw| |2 s |S|=| &|ES| ©
© s 2| < o R 2 18 a| o [SE © — < |o
S<|g=| S z |F Z 3 S £ | 2 < |c |°©
@ 53 o — S [y
o o = = n
Operario de produccion No 1 1 NO [ NO | NO [ NO NO
Operario empaque No 1 1 NO | NO [ NO | NO NO
Operario especw’:lll.zado en S| 1 no | no | No NO
electromecénica
Supervisor Sl NO NO
Director administrativo Sl NO NO
Coordinador de calidad Sl
Director de planificacion Sl NO
Coordinador de produccion | SI NO
Investigador y desarrollo Sl NO
Desarrollador de Negocios | Sl

—— (e | < ]

Fuente (Autoria Propia, 2021)
A través de la anterior matriz por competencias, se observa que la empresa Zeotropic de
Colombia SAS requiere en general un personal dindmico y que tengan una comunicacion
efectiva tanto internamente como externamente, generando asi un ambiente laboral armonioso y

que se generen trabajo en equipo para lograr alcanzar los objetivos de la compafiia.
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Procedimiento de Seleccion de la empresa Zeotropic de Colombia SAS

A continuacion, disefia un procedimiento de seleccion, se tiene en cuenta la necesidad de
cubrir las vacantes de acuerdo al perfil del cargo, asi mimo se busca minimizar tiempos en el
proceso y que cada area tenga claro que responsabilidad conlleva para que esto se cumpla y sea
eficiente para la organizacion.

Tabla 8.

Procedimiento de seleccion de personal

Responsable Area de Talento Humano Cddigo PR-TH -001
Procedimiento Seleccion de personal
Fecha elaboracion Noviembre 2021
Objetivo

Ser una guia en el proceso de seleccion de personal para la empresa Zeotropic SAS, que
cumpla con los requerimientos de acuerdo a la vacante solicitada y tener clara la participacion y
responsabilidad de cada area que estan involucradas en el proceso
Propdsito

Aplicar un procedimiento de seleccidn de personal que permita la seleccion del Talento
Humano mas idéneo para cada puesto de trabajo acorde con las competencias laborales
establecidas y requeridas para cada cargo, con el fin de que el personal contratado se adapte
rapidamente a sus funciones y al clima organizacional de la compafiia y ademas cuente con
fundamentos para proyectar su crecimiento personal y profesional dentro de la organizacion.

Alcance
Este documento aplica al area de Recursos Humanos de la organizacion y abarca desde la

definicién de la ficha del cargo solicitado hasta la puesta en marcha para la respectiva

contratacion del personal
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Definiciones
Contratacion: proceso mediante el cual se acepta y vincula laboralmente un nuevo

colaborador a una compafiia.

Entrevista de trabajo: conversacion que permite determinar las actitudes y aptitudes de
un potencial candidato a un cargo.

Examenes ocupacionales de ingreso: aquellos efectuados antes de la contratacion del
trabajador, con el fin de conocer el estado de salud en que se encuentra el colaborador y
determinar si esta apto fisicamente para cumplir con las funciones para la cual fue contratado.

Ficha de cargo: documento que define las funciones, actividades y competencias
laborales que se requieren para un determinado cargo y a la cual se deben ajustar los trabajadores
contratados para ejercer dicho cargo.

Seleccidn de personal: proceso mediante el cual se escoge el candidato méas idéneo para
un puesto de trabajo teniendo en cuenta unos criterios de seleccidn preestablecidos para el cargo
en cuestion

Tabla 9.
Proceso de seleccién de personal

Actividad Descripcion de la Actividad Responsable Documentos

El jefe de cada area, identificara el

perfil que requiere en su area segun

las fichas de cargo establecidas

(anexos), apoyandose con el

organigrama de la empresa, matriz  Jefe de area
de competencias laborales y las

funciones a cumplir por el

candidato.

Fichas de cargo
Matriz de
competencias
Funciones del cargo

Identificacion
de cargos
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Mediante un correo procedera con
la solicitud del cubrimiento de la

Formato RQP-TH-001

Requisicion  vacante al area de talento humano, , requisicion de
. Jefe de area
de personal donde debera anexar el formato de personal
requisicion de personal RQP-TH- Correo electronico
001 y ficha de cargo.
El jefe de talento humano asignara
el proceso al analista de seleccion,
quien deberd proceder con la
publicacion de la oferta en un Jefe de talento L
: . A . L Publicacion oferta
Divulgacion  término méximo de 2 dias iniciada  humano .
- . . distintos canales de
de la vacante la solicitud, por los distintos Analista de s
: . ~ - comunicacion
medios que dispone la compafiia seleccion

como, por ejemplo: redes sociales,
paginas de trabajo, convenios con
la agencia de trabajo de la alcaldia.

Preseleccion
y validacion
de

antecedentes

Durante el 3 dia del proceso,
después de publicada la vacante.

Se procede a seleccionar las hojas
de vida que mas se ajusten al perfil
de cargo requerido y se iniciara con
el proceso de validacién de
antecedentes

Policia

Contraloria

Procuraduria.

Aquellos candidatos que pasen los
filtros anteriores, se procederan a
[lamar via telefonica, brindandole
informacion de la vacante y
citandolo para las pruebas
psicotécnicas.

Jefe de talento
humano
Analista de
seleccion

Hoja de vida de
candidatos
preseleccionadas
Consultas
antecedentes
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¢El candidato presenta
antecedentes policia, contraloria o
procuraduria?

Si: Fin del proceso

No: continua en proceso

En el dia N° 6 del proceso se
realizaran las pruebas psicoldgicas
de personalidad como lo son:

Test de Wartegg

Jefe de talento

Resultado de pruebas
Psicotécnicas-

Test Psicométricos Humano _
Pruebas . . consentimiento para
Junto con estas pruebas adjuntar Analista de .
L . . realizar pruebas y
consentimiento para realizar seleccion . .
. examenes médicos.
pruebas y examenes.
Si: Citacion a entrevistas
No: Fin del proceso
En el dia 7 la analista de seleccion
coordinara con el jefe de area quien Jefe de talento
realizo la solicitud para que realice  humano .
. . : . Formato registro de
Entrevista la entrevista respectiva a los Jefe de area .
. . . entrevista RE-TH-001
candidatos seleccionados Analista de
Si: Programacién examenes seleccién
No: Fin del proceso
El dia 8 se envian a toma de
examenes los 2 candidatos, segun
el proceso por parte de &rea HSEQ  Jefe de talento
de la empresa y validacion Vo.Bo.  humano Formato solicitud de
Examenes de la misma éarea. Jefe area HSEQ examenes segun
Analista de procedimiento HSEQ
Si: Se procede a contratacion seleccion

No: Fin del proceso
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Entre el dia 10, se envia los datos  Jefe de talento Envio de correo, ficha
del candidato seleccionado a traves humana de cargo, ficha

Admisién de un correo electronico a la Coordinadora de requisicién de
coordinadora de contratacion para  contratacién personal y hoja de
iniciar el respectivo proceso de Analista de vida del candidato
vinculacion con la compariia seleccion seleccionado

Fuente (Autoria Propia, 2021)
Figura 6.

Flujograma del proceso de seleccién

Envio del correo y formato

fricio Identificacion de Requisicion de RQP-TH-001 al area de
cargos personal talento humano

Validacion

Preseleccion de hojas Divulgacion de la
antecedentes

de vida vacante

Realizacion de
Pruebas

«—Si

¢Aprobo la ¢ Realizacion ¢Aprobo la
prueba? entrevista entrevista?

Analisis prueba

Si
Envio de | !
: ——— 57 ¢Aprueba G
informacion al area Admision del TS Realizacion de examenes
i candidato . de preingreso
de contratacion para did idiegs? preingres

iniciar proceso

No

%@: No

Fuente (Autoria Propia, 2021)
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Conclusiones

A través del andlisis realizado a las fuerzas de Porter, se pudo evidenciar las fortalezas
que tiene la empresa Zeotropic de Colombia SAS, en competitividad laboral y como el fortalecer
un proceso de seleccion le puede ayudar al crecimiento empresarial y al cumplimiento de los
objetivos, pues se evidencia que gracias al producto que nos ofrece puede tener estabilidad, lo
que le puede generar seguridad a los empleados que hagan parte de la misma.

Se realiz6 una matriz por competencias donde se logra identificar las principales
competencias que deben tener los posibles candidatos que quieran hacer parte de la empresa
Zeotropic SAS, pues se enfatiza mucho en la comunicacion asertiva y el trabajo en equipo, es
fundamental porque todas las areas se relaciona entre si, ademas de contar con varios cargos
administrativos que son de vital importancia en la atraccion de nuevos clientes, la
implementacién de ideas innovadoras y el mantenimiento de la calidad del producto, por ende
todas se complementan y es importante mantener un ambiente laboral que motiven a los
trabajadores a querer seguir siendo parte de la organizacion

Con la estructuracion de un proceso de seleccion de personal basado en competencias, se
espera que la organizacion tenga los parametros necesarios para llevar con éxito un proceso de
seleccidn de personal acorde a las necesidades de cada puesto de trabajo, de tal manera, que el
personal nuevo contratado se adapte rapidamente a las funciones y caracteristicas del cargo y su
adaptacion al clima organizacional sea satisfactoria. Ademas, se espera que este procedimiento
sea un mecanismo de entendimiento para que cualquier persona responsable de la seleccion de
personal que lo lea, esté en condiciones de ejecutar dicho proceso.

Por ultimo, gracias a la encuesta realizada se detectan varias falencias en el proceso de
contratacion, uno de ellos es que el jefe donde se requiere la vacante no realiza la entrevista por

tal razon se introduce este proceso como obligatorio, para lograr una buena seleccion del
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candidato postulante, adicional se implementa el proceso de requisicion de personal donde se
basara en las fichas de cargo disefiadas para buscar el perfil de acuerdo al requerimiento del area.

La gestion o enfoque por competencias se puede considerar como la respuesta que desde
el area de recursos humanos se da a las exigencias del entorno competitivo en el que se
desenvuelven las organizaciones en la actualidad, de tal manera, que no solo se contrate al
personal idoneo para cada puesto de trabajo, sino que se oriente las conductas y
comportamientos de los mismos en pro de alcanzar los objetivos y metas de la organizacion.

Los pasos para implantar un sistema de gestion por competencias con la metodologia
Martha Allens son: la definicién o revision de la mision de la compafiia, definicion de las
competencias tanto generales como especificas para cada actividad, establecimiento de
diccionarios de competencias, asignacion de competencias a cada puesto de trabajo de la
compafiia y por ultimo el disefio de los procesos de recursos humanos por competencias como lo
son la seleccion de personal, evaluacidn de desempefio y desarrollo del personal.

Resulta fundamental que el area de recursos humanos en compafiia con la alta gerencia,
establezcan y documenten las competencias laborales requeridas para cada cargo, de tal manera
gue se cuente con un parametro necesarios para identificar el desempefio esperado de los

trabajadores a ingresar a la compaiiia con el fin de seleccionar el candidato mas idoneo.
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Recomendaciones

Teniendo en cuenta la investigacion realizada y los resultados de la misma, se realizan las
siguientes recomendaciones para la empresa Zeotropic de Colombia SAS:

Adoptar el procedimiento de seleccion de personal propuesto en el presente proyecto
como estrategia de planificacion del talento humano, de tal manera, que se contrate al personal
idéneo de acuerdo las necesidades y perfil de cada cargo, lo que permita la rapida adaptacion y
el mejor desempefio posible en términos de cumplimiento de objetivos y metas organizacionales,
asi como disminuir el indice de rotacion de personal con el que cuenta la compafiia actualmente,
gracias a que se contara con un personal méas motivado y preparado en sus funciones.

Capacitar al personal responsable de la seleccion del talento humano en la puesta en
marcha del presente procedimiento.

Articular el proceso de seleccion de personal por competencias con los procesos de
evaluacion de desempefio, capacitacion y desarrollo de personal, debido a que aparte de
seleccionar al personal idoneo para cada puesto de trabajo, la idea es seguir potenciando sus
capacidades y midiendo su progreso.

Revisar y actualizar la matriz de competencias laborales para cada cargo por lo menos
una vez al afio o cada vez que se cree o modifique un puesto de trabajo.

Estar pendiente de los cambios y nuevas tendencias del entorno en el cual se
desenvuelve, con el fin de que adopten nuevos enfoques que contribuyan al éxito empresarial y
al aumento de la competitividad organizacional, mediante la adaptacion del modelo por
competencias a las exigencias del mismo.

Implementar este proceso y medir los tiempos desde que transcurre la solitud al momento

de contratacion del candidato seleccionado, pues ahi se debe empezar a generar estrategias que



permitan tiempos 6ptimos para lograr cubrir la necesidad de la compafiia sin incurrir a gastos
adicionales.

Realizar una evaluacion del proceso de seleccion de personal cada seis meses, teniendo
en cuenta que las competencias estan en constante evolucion debido a los cambios a los que se

somete el entorno en el que se desenvuelve la organizacion.
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Anexos
Anexo 1
Formato requisicion de personal.
Zeotropic de Colombia SAS
Departamento de Talento Humano
Requisicion de Personal Codigo RQP-TH-001

NOMBRE:

Firma:

Firma:

Firma:
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Anexo 2.
Ficha de Cargo operario de produccion |

Talento Humano
@ i FDC-TH 001
FICHA DE CARGO - OPERARIO DE PRODUCCION |
ZEOTROPIC Version 1
NATURAL PRESERVATION ..
Pagma 1 de 2
IDENTIFICACION DEL CARGO
Cargo Area Nivel
OPERARIO DE PRODUCCION RECEPCION Y SELECCION DE MATERIA PRIMA OPERATIVO
OBJETIVO DEL CARGO Ser parte esencial de los procesos productivos internos de la compafia
JEFE INVIEDIATO SUPERVISOR Rotacion de sI Turnos | Sl
tareas

PERFIL DE CARGO

EDUCACION: Educacién formal o estudios basicos requeridos para el cargo. Titulo u orientacién profesional.

Primaria ‘ |Bachi||erato | X |Técnico ‘ |Tecn6|ogo ‘ |Profesional

EXPERIENCIA: Conocimiento prdctico previo, considerado como fuente de conocimiento.

General Experiencia en cargos similares como operario en empresas del sector industrial preferiblemente

Entre oy 1afios X ‘Enirew;aﬁos ‘ |Entre3y5aﬁos ‘ ‘Entresywaﬁos ‘ ‘Mayoramaﬁos

Especifica conocimientos en clasificacion, cargue y descrague de la materia prima N/A
REQ 0S DO i DISPENSAB PARA CONTRATACIO

1 |Curso de manipulacion de alimentos

2
HABILIDADES A EVALUAR’EN METODOS DE EVALUACION
EL PROCESO DE SELECCION
Aptitudes tPercsptwas yde Aplicacion de Pruebas Psicotecnicas y entrevista con jefe del area donse se requiere la persona
atencién

HABILIDADES COMPORTAMENTALES PARA EL CARGO

Honesto Responsable
Respetuoso Trabajo en equipo
Proactivo Dinamico

Agil Solidario
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Talento Humano
@ . FDC-TH 001
FICHA DE CARGO - OPERARIO DE PRODUCCION —
ZEOTROPIC Version 1
NATURAL PRESERVATION Pégma2 de2

RESPONSABILIDADES Y/o FUNCIONES:

Portar la dotacion completg, limpia y desinfectada y elementos de proteccion personal correspondientes al area, como: gorro, tapabocas,
botas, cinturon de fuerza o protector de columna, uniforme

Verificar Las condiciones de aseo y funcionamiento de bascula, Malacate, refractémetro, penetro-metro.

Verificar la limpieza de las canastillas teniendo en cuenta que deben estar limpias sin acumulacion de polvo o suciedad, de lo contrario
proceder arealizar impieza en el drea de lavado de canastillas.

Realizar el alistamiento del formato recepcion de materias primas y verificacion de vehiculos.

Cargue y descargue de camiones.

verificar si se encuentra algiin pardmetro en “no conformidad” registrado enlos protocolos e standarizados anexos al presente manual y
reportar al jefe inmediato y registrar en el formato de ingreso.

Realizar el andlisis del lote y verificar conforme alas caracteristicas de inspeccion, traspasar y pesar la materia prima desde los recipientes
del proveedor hasta las canastillas de Zeotropic.

Una vez se encuentre conforme larecepcion en cantidad, calidad y especificacion, marcar las canastillas segun la rotulacion de producto en
proceso:

Realizar Pesaje de fruta en bascula.

Enviar lafruta a la zona de alistamiento para limpieza y desinfeccién.

Mantener el drea de trabajo en condiciones de higiene (pisos, paredes, techos puertas, mesones, canastillas y equipos) y diligenciar
formato

Realizar Practicas de trabajo seguras.

Aplicar técnicas higiénicas en los procesos.

Llevar registros y diligenciamiento de formatos segtin el area.

[Apoyar los procesos de las demas dreas y/o tareas asignadas por la empresa.

Asistir a las capacitaciones programadas por la empresa.

Las demas que le sean asignadas por el jefe de drea.

INFORMACION CONFIDENCIAL QUE MANEJA EL CARGO:

Procedimientos de la organizacion, Buenas practicas, conocimiento del cliente

Firma Area del talento Humano Firma Jefe Inmediato

Firma del Trabajador Nombre del trabajador

Fuente (Autoria porpia,2021)
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Anexo 3.

Ficha de cargo operario de Produccion Il

Talento Humano
@ FDC-TH 002
FICHA DE CARGO - OPERARIO DE PRODUCCION II Version 1
ZEOTROPIC
NATURAL PRESERVATION Pagina 1 de 2

IDENTIFICACION DEL CARGO

OPERARIO DE PRODUCCION ALISTAMIENTO DE MATERIA PRIMA OPERATIVO

Ser parte esencial de los procesos productivos internos de la compa#ia

Rotacion de

JEFE INMEDIATO
tareas

PERFIL DE CARGO

conocimientos en clasificacion, cargue y descrague de la materia prima

REQUISITOS DOCUMENTALES INDISPENSABLES PARA CONTRATACION

Aptitudes Perceptivas y de

tenci Aplicacién de Pruebas Psicotecnicas y entrevista con jefe del area donse se requiere la persona
atencién

HABILIDADES COMPORTAMENTALES PARA EL CARGO

Honesto Responsable
Respetuoso Trabajo en equipo
Proactivo Dinamico

Agil Solidario




Talento Humano
@ . FDC-TH 002
FICHA DE CARGO - OPERARIO DE PRODUCCION Version 1
ZEOTROPIC
NATURAL PRESERVATION Pagina 2 de 2

RESPONSABILIDADES Y/o FUNCIONES:

Portar la dotacién completa, limpia y desinfectada y elementos de proteccidn personal correspondientes al drea, como: gorro,
tapabocas, botas, cinturén de fuerza o protector de columna, uniforme

Redlizar la limpieza y desinfeccion del drea (pisos, paredes, mesones, equipos y utensilios), aliniciar y al finalizar jornada.

Diligenciar el formato verificacion limpieza y desinfeccion Cédigo (PLD-FVLD-04).

Realizar aspersiones 3 veces al dia: (Antes de iniciar proceso, hora de almuerzo o break y al finalizar jornada). Y diligenciar formato
control de aspersiones Cédigo: (PLD-FVA-19)

Redlizar la solucién de agua y jabon para la limpieza de la fruta de acuerdo al POE (PLD-PE-SDT-05).

Realizar la limpieza de la fruta siguiendo el protocolo de Limpieza y desinfeccidn de materias primas Cédigo (PLD-PC-MP-07), Y
diligenciar el formato verificacion de limpieza y desinfeccidn cédigo (PLD-FDMP-20).

|Ade cuacidn de fruta (Retirar pediinculos, hojas y cascaras).

Redlizar la solucién de agua y desinfectante de acuerdo al POE (PLD-PE-SD-08) Y diligenciar el formato verificacion de limpiezay
desinfeccion cédigo (PLD-FDMP-20).

Alistamiento de bandejas y carros (limpieza, desinfeccidn, secado).

Pesaje de fruta.

Descargue y cargue de bandejas en carros de Zeodratacion.

Empaque y etiquetado de productos.

Llevar registros y dilige nciar formatos de la produccion.

Realizar limpieza semanal a cuarto frio y diligenciar formato verificacién de limpieza y desinfeccion cédigo (PLD-FVLD-05).

Retirar basuras en horarios establecidosy mantener eldrea de residuos en condiciones de higiene. (pisos, paredes, puertasy
recipientes). Diligenciar formato verificacion de limpieza y desinfeccién cédigo (PLD-FVLD-09).

Realizar Aseo General de la planta.

Brindar informacion de los productos.

|Aplicar técnicas higiénicas en los procesos

|Aplicar normatividad del sistema de calidad.

Realizar Practicas de trabajo seguras.

Asistir a las capacitaciones programadas por la empresa.

INFORMACION CONFIDENCIAL QUE MANEJA EL CARGO:

Procedimientos de la organizacion, Buenas practicas, conocimiento del cliente

Firma Area del talento Humano Firma Jefe Inmediato

Firma del Trabajador Nombre del trabajador

Fuente (Autoria porpia,2021)
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Anexo 4.

Ficha de Cargo operario de empaque

Talento Humano
@ FDC-TH 003
FICHA DE CARGO - OPERARIO DE EMPAQUE Version 1
ZEOTROPIC ?
NATURAL PRESERVATION Pagim 1 de 2

IDENTIFICACION DEL CARGO

Ser parte esencial de los procesos productivos internos de la compafiia

Rotacion de
tareas

Sl

PERFIL DE CARGO

EDUCACION: Educacién formal o estudios basicos requeridos para el cargo. Titulo u orientacién profesional.

conocimientos en clasificacion, cargue y descrague de la materia prima N/A

REQUISITOS DOCUMENTALES INDISPENSABLES PARA CONTRATACION

1 |Curso de manipulacion de alimentos

HABILIDADES COMPORTAMENTALES PARA EL CARGO

Honesto Responsable
Respetuoso Trabajo en equipo
Proactivo Dinamico

Agil Solidario
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Talento Humano
@ ] FDC-TH 003
FICHA DE CARGO - OPERARIO DE PRODUCCION Version 1
ZEOTROPIC
NATURAL PRESERVATION Pagna 2 de 2

RESPONSABILIDADES Y/o FUNCIONES:

Portar la dotacién completa, limpia y desinfectada y elementos de proteccidn personal correspondientes al drea, como: gorro,
tapabocas, botas, uniforme, delantal, guantes.

Realizar la limpieza y desinfeccién del drea (pisos, paredes, mesones, equipos y utensilios), al iniciary al finalizar jomada.

Diligenciar formatos de verificacién impieza y desinfeccién de dreas empaque Cédigo (PLD-FVLD-07). Y drea de almacenamiento cédigo
(PLD-FVLD-08)

Cargue y Descargue de bandejas de carros de zeodratado.

Operacion de equipos de Empaque, sellado y etiquetado de producto.

Armado y zunche de cajas, almacenamiento y salidas del producto terminado.

Inventarios de productos terminados y/o productos en proceso.

Realizar Aseo General de la planta.

Llevar registros y diligenciar formatos de empaque.

Brindar informacion de los productos.

Aplicar técnicas higiénicas en los procesos

Aplicar normatividad del sistema de calidad.

Realizar Précticas de trabajo seguras.

Asistir a las capacitaciones programadas por la empresa.

INFORMACION CONFIDENCIAL QUE MANEJA EL CARGO:

Procedimientos de la organizacidn, Buenas practicas, conocimiento del cliente

Firma Area del talento Humano FirmaJefe Inmediato

Firma del Trabajador Nombre del trabajador

Fuente (Autoria porpia,2021)
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Anexo 5.
Ficha de cargo operario especializado en electromecanica

Talento Humano
@ FICHA DE CARGO - OPERARIO ESPECIALIZADO EN F?]Ce;;glolm
ZEOTROPIC ELECTROMECANICA
NATURAL PRESERVATION Pagma 1l de2

IDENTIFICACION DEL CARGO

Operario espedalizado en electromecanica Zeodratacion OPERATIVO

PERFIL DE CARGO

EDUCACION: Educacién formal o estudios bésicos requeridos para el cargo. Tftulo u orientacién profesional.

conocimientos en dasificacion, cargue y descrague de la materia prima N/A

REQUISITOS DOCUMENTALES INDISPENSABLES PARA CONTRATACION

Aplicacién de Pruebas Psicotecnicas y entrevista con jefe del area donse se requiere la persona

HABILIDADES COMPORTAMENTALES PARA EL CARGO

Honesto Responsable
Respetuoso Trabajo en equipo
Proactivo Dinamico

Agil Solidario
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Talento Humano
@ ; FDC-TH 004
FICHA DE CARGO - OPERARIO DE PRODUCCION -
ZEOTROPIC Version 1
NATURAL PRESERVATION PégmaZdeZ

RESPONSABILIDADES Y/o FUNCIONES:

Portar la dotacién completa, limpiay desinfectada y elementos de proteccién personal correspondientes al area, como: gorro,
tapabocas, botas, cinturén de fuerza o protector de columna, uniforme

Verificar Las condiciones de aseo y funcionamiento de bascula, Malacate, refractémetro, penetro-metro.

Verificar la limpieza de las canastillas teniendo en cuenta que deben estar limpias sin acumulacién de polvo o suciedad, de lo contrario
proceder a realizar limpieza en el drea de lavado de canastillas.

Realizar el alistamiento del formato recepcion de materias primas y verificacion de vehiculos.

Cargue y descargue de camiones.

verificar si se encuentra algin parametro en “no conformidad” registrado en los protocolos estandarizados anexos al presente manual y
reportar al jefe inmediato y registrar en el formato de ingreso.

Realizar el andlisis del lote y verificar conforme a las caracteristicas de inspeccién, traspasar y pesar la materia prima desde los
recipientes del proveedor hasta las canastillas de Zeotropic.

Unavez se encuentre conforme larecepcion en cantidad, calidad y especificacién, marcar las canastillas segtin la rotulacién de producto
en proceso:

Realizar Pesaje de fruta en bascula.

Enviar la fruta ala zona de alistamiento para limpieza y desinfeccidn.

Mantener el drea de trabajo en condiciones de higiene (pisos, paredes, techos puertas, mesones, canastillas y equipos) y diligenciar
formato

Realizar Practicas de trabajo seguras.

Aplicar técnicas higiénicas en los procesos.

Llevar registros y diligenciamiento de formatos segtn el drea.

Apoyar los procesos de las demas dreas y/o tareas asignadas por la empresa.

Asistir a las capacitaciones programadas por la empresa.

Las demas que le sean asignadas por el jefe de drea.
INFORMACION CONFIDENCIAL QUE MANEJA EL CARGO:

Procedimientos de la organizacién, Buenas practicas, conocimiento del cliente

Firma Area del talento Humano Firma Jefe Inmediato

Firma del Trabajador Nombre del trabajador

Fuente (Autoria porpia,2021)
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Anexo 6.

Ficha de cargo director administrativo

Talento Humano
@ FDC-TH 005
FICHA DE CARGO -DIRECTOR ADMINISTRATIVO Version 1
ZEOTROPIC
NATURAL PRESERVATION Pagina 1 de 2
IDENTIFICACION DEL CARGO
Cargo Area Nivel
DIRECTOR ADMINISTRATIVO Administrativa Administrativo
Garantizar la eficiendia, productividad y desempefio general de la empresa, asegurando el buen funcionamiento de la
OBJETIVO DEL CARGO misma.
Rotaciénd
JEFE INMEDIATO Gerente general otacionde Si Turnos | No
tareas

PERFIL DE CARGO

EDUCACION: Educacién formal o estudios basicos requeridos para el cargo. Titulo u orientacién profesional.

Primaria | | Bachillerato |X | Técnico | | Tecndlogo | | Profesional  |x

EXPERIENCIA: tecnologo en mantenimiento experiencia de 1afo en empresas del sector industrial preferiblemente

Entre o y 1afios Entret1y3afios | x | Entre3ys5afios Entre 5 y 10 afios Mayor a10 afios

REQUISITOS DOCUMENTALES INDISPENSABLES PARA CONTRATACION

1 |tarjeta profesional

2 |Carnet de manipulacién de alimentos

3
H;-B;ESE;;E;;EE:;LEL:;?;‘N METODOS DE EVALUACION
Aptitude;:’eenrz;p:‘tivas yde Aplicacién de Pruebas Psicotecnicas y entrevista con jefe del drea donse se requiere la persona
Honesto Responsable
Respetuoso Trabajo en equipo
Proactivo Dinamico

Agil Solidario
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Talento Humano
@ i FDC-TH 005
FICHA DE CARGO - OPERARIO DE PRODUCCION Version 1
ZEOTROPIC ersion
NATURAL PRESERVATION Pigim 2 de 2

RESPONSABILIDADES Y/o FUNCIONES:

PROPIAS DEL CARGO

Elmanejo de la cajamenor, el inventario y los pagos recibidos o a realizar.

Documentar todos los soportes de los movimientos financieros de la empresa.

Cumplir con los lineamientos del sistema contable de laempresa.

Responder ante las solicitudes de informacidn financiera por parte de Gerencia

Asegurarse de que se le haya dado un cierre exitoso a las solicitudes internas o externas de producto que reciba y remisione intermame

Presentar de forma complets, claray ordenada informes, reportes o similares sobre los movimientos financieros de la empresa cuando

le sean solicitados.

Organizar y documentar los soportes contables de todas las actividades financieras de la empresa.

Actualizar su inventario de producto terminado, de acuerdo con los movimientos de este que pasen por sus manos

Revisar el performance de la empresa para aportar un concepto desde su drea hacia la Gerencia en la toma de decisiones financieras rela

INFORMACION CONFIDENCIAL QUE MANEJA EL CARGO:

Informacion financiera

cartera [ventas/pagos/giros

Firma Area del talento Humano Firma Jefe Inmediato

Nombre del trabajador

Firma del Trabajador

Fuente (Autoria porpia,2021)
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Anexo 7.
Ficha de cargo operario en mantenimiento

Talento Humano
@ FDC-TH 006
FICHA DE CARGO - OPERARIO ESPECIALIZADO EN MANTENIMIENTO Version 1
ZEOTROPIC
NATURAL PRESERVATION Pagnalde?2

IDENTIFICACION DEL CARGO

Cargo Area Nivel
OPERARIO MANTENIMIENTO PRODUCCION OPERATIVO
OBJETIVO DEL CARGO Mantener los equipos en optimas condiciones
. ) Rotacién de
JEFE INMEDIATO Coordinador de produccién tareas SI Turnos Sl

PERFILDE CARGO

EDUCACION: Educacién formal o estudios basicos requeridos para el cargo. Titulo u orientacién profesional.

Primaria | ‘ Bachillerato ‘ X | Técnico ‘ | Tecnélogo ‘ X ‘ Profesional

EXPERIENCIA: tecnologo en mantenimiento experiencia de 1afio en empresas del sector industrial preferiblemente

Entreoytafios | X | Entret1y3afios Entre 3y 5afios Entre 5y 10 afios Mayor a10 afios

REQUISITOS DOCUMENTALES INDISPENSABLES PARA CONTRATACION

1 |Curso de manipulacion de alimentos

3
HABILIDADES A EVALUAR'EN METODOS DE EVALUACIGN

EL PROCESO DE SELECCION

Aptitudes Perceptivas y de o . ] . . . .

tencion Aplicacion de Pruebas Psicotecnicas y entrevista con jefe del drea donse se requiere la persona
a
HABILIDADES COMPORTAMENTALES PARA EL CARGO

Honesto Responsable
Respetuoso Trabajo en equipo
Proactivo Dinamico

Agil Solidario
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Talento Humano
@ FICHA DE CARGO - OPERARIO DE PRODUCCION EDCTH 06
ZEOTROPIC ) Version 1
NATURAL PRESERVATION

Pégina 2 de 2
RESPONSABILIDADES Y/0 FUNCIONES:

Ejecutar lamedicidn y prueba para establecer el estado de funcionamiento de los equipos asignados

Responder por la herramienta, equipo y demas elementos a su cargo

Solicitar oportunamente los insumos o materiales necesarios para el cumplimiento de sus labores

Llenar diariamente la planilla de trabajo que realiza con el visto bueno del jefe de la seccién dondelabord

Armar, desarmar, montar, desmontar, ajustar, limpiar o lubricar los equipos asignados bajo la asesoriay supervision del jefe inmediato y es

Vigilar continuamente la temperatura, presion de la maquina zeodratadoray el horno

Mantener buenas relaciones interpersonales con los demas miembros de la Organizacion

Las demds funciones que se le asignen y que sean afines con la naturaleza del cargo

Los equipos, a su cargo, son supervisados para medir el estado de funcionamiento de los mismos.

INFORMACION CONFIDENCIAL QUE MANEJA EL CARGO:

Mantener en completa reserva lainformacion de sofware de las maquinasy equipos de la empresa

Curvas y recetas de investigacion y desarollo

Firma Area del talento Humano Firma Jefe Inmediato

Firma del Trabajador Nombre del trabajador

Fuente (Autoria porpia,2021)
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Anexo 8.

Ficha de cargo coordinador de produccion

Talento Humano
@ . FDC-TH 007
FICHA DE CARGO - COORDINADOR DE PRODUCCION Version 1
LEOTROPIC
NATURAL PRESERVATION Pagma 1 de 2
IDENTIFICACION DEL CARGO
Cargo Area Nivel
COORDINADOR DE PRODUCCION PRODUCCION ADMINISTRATIVO
Objetivo del cargo Encar_gado dela o_rganlzamon paTe? que la empresa genere una produccion de manera fluida, planear y
organizar estrategias de produccion
5 Rotacion de
Jefe Inmediato CGerente General S| Turnos S
tareas

PERFIL DE CARGO

EDUCACION: Educacién formal o estudios bésicos requeridos para el cargo. Titulo u orientacién profesional.

Primaria | | Bachillerato ‘ ‘Técnico ‘ ‘Tecnélogo | | Profesional X

EXPERIENCIA: Conocimiento préctico previo, considerado como fuente de conocimiento.

General Liderar los procesos de produccidn y supervisar los procesos asociados con estos en la planta de ZEOTROPIC DE COLOMBIA S.AS.
Entre oy 1afios Entre 1y 3afios Entre 3y 5afios X |Entre 5y10afios Mayor a 10 afios
ESPECfﬁca Garantizar la fluidez de la operacién del drea productiva desde la recepcion de la materia prima, hasta el empacado del producto terminado. NA

REQUISITOS DOCUMENTALES INDISPENSABLES PARA CONTRATACION

1 |Titulo Porfesional

2
HABILIDADES A EVALUAR-EN METODOS DE EVALUACION
ELPROCESO DE SELECCION
Aptitudes Perceptivas y de N . ) ; . .
tencia Aplicacidn de Pruebas Psicotecnicas y entrevista con jefe del area donde se requiere la persona
atencion
HABILIDADES COMPORTAMENTALES PARA EL CARGO
Honesto Responsable
Respetuoso Trabajo en equipo
Proactivo Dinamico

Agil Solidario
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Talento Humano
@ . FDC-TH 007
FICHA DE CARGO - COORDINADOR DE PRODUCCION .
ZEOTROPIC Versionl
NATURAL PRESERVATION Pégma 2 de 2

RESPONSABILIDADES Y/o FUNCIONES:

Recibiry dar respuesta a solicitudes de produccidn por parte de Planificacidon

Llevar registro y control del ingreso de materia prima, su manipulacidn y procesado

Acatar los lineamientos exigidos por el area de Calidad, priorizando la calidad del producto final en todas las etapas de produccién y por
parte de todos los agentes implicados.

Exigir el registro del formato de seguimiento a las producciones y mantener actualizado su respectivo formato en digital.

Registrar el ingreso y salida de producto terminado del almacén (en los respectivos formatos Kardex), manteniendo el orden y la correcta
distribucion de dicho espacio.

Cumplir con el cronograma de planificacion o comunicar oportunamente cualguier eventualidad presentada, para la cual debe sugerir
acciones de contingencia

Supervisar que en todas las etapas de produccion se cumpla con las instrucciones determinadas para cada una y dado el caso dirigir las
acciones correctivas/preventivas correspondientes.

Comunicar oportunamente a Gerencia acerca de los requerimientos de mantenimiento de equipos o instalaciones para la seguridad de los
procesos y/o las personas.

El cumplimiento del cronograma de planificacion que se le comunique

Llevar a cabo las etapas de produccidn bajo los lineamientos del area de calidad, siempre velando por la calidad requerida en el producto
final.

La actualizacion del formato digital del seguimiento a producciones.

Comunicar con prontitud las eventualidades presentadas durante las etapas productivas para tomar decisiones de contingencia
oportunamente.

Acatar las disposiciones internas en cuanto a Salud Ocupacional (Medicina Preventiva y del Trabajo, Seguridad e Higiene Industrial).

Vigilar el correcto estado de los equipos e instalaciones para llevar a cabo la produccion.

Cumplir con el Reglamento Interno de Trabajo.

INFORMACION CONFIDENCIAL QUE MANEJAEL CARGO:

Organizar y hacer valer los procesos y estrategias de produccion determinadas.

Firma Area del talento Humano Firma Jefe Inmediato

Firma del Trabajador Nombre del trabajador

Fuente (Autoria porpia,2021)
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Ficha de cargo area investigacion y desarrollo
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Talento Humano
@ N FDC-TH 008
FICHA DE CARGO - AREA DE INVESTIGACION Y DESARROLLO Version 1
LEOTROPIC ersion
NATURAL PRESERVATION Pagina | de 2
Cargo Area Nivel
INVESTIGACION Y DESARROLLO PRODUCCION ADMINISTRATIVO

Objetivo del cargo

Generar un conocimiento técnico que permita el desarrollo de procesos y pro
filosofia institucional de ZEOTROPIC DE COLOMBIA S.A.S.

ductos de acuerdo con la

Rotacién de

tareas

PERFIL DE CARGO

EDUCACION: Educacién formal o estudios basicos requeridos para el cargo. Titulo u orientacidn profesional.

Jefe Inmediato Gerente General Sl Turnos

S|

Primaria ‘ ‘ Bachillerato ‘ |Te’cnico ‘ |Tecndlogo |

|Profesional

EXPERIENCIA: Conocimiento practico previo, considerado como fuente de conocimiento.

REQUISITOS DOCUMENTALES INDISPENSABLES PARA CONTRATACION

General Planifica, dirige y coordina las actividades de investigacion y desarrollo de una empresa u organizacion.
Entre oy 1afios ‘ Entre 1y3afios | ‘ Entre 3y 5 afios | X ‘ Entre 5y 10 afios | | Mayora 10afios
Especffica Conduce los proyectos de investigacion y coordina las actividades de los trabajadores del area. N/A

Cursos Adicionales como: Idiomas: en general, todo gerente o director es altamente recomendable que posea al menos un dominio

2 |Herramientas Informaticas: herramientas de internet, office, correo electronico
3

HABILIDADES A EVALUAR'EN METODOS DE EVALUACION
EL PROCESO DE SELECCION

Aptitudes Perceptivas y de

atencién

Aplicacion de Pruebas Psicotecnicas y entrevista con jefe del area donse se requiere la persona

HABILIDADES COMPORTAMENTALES PARA EL CARGO

Honesto Responsable
Respetuoso Trabajo en equipo
Proactivo Dinamico

Agi

Solidario
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Talento Humano
@ . FDC-TH 008
FICHA DE CARGO - INVESTIGACION Y DESARROLLO Version 1
ZEOTROPIC
NATURAL PRESERVATION Pagina 2 de 2

RESPONSABILIDADES Y/o FUNCIONES:

Informarse continuamente acerca de las tendencias en innovacién y desarrollo de alimentos funcionales, y aplicar las que sean posibles
dentro de los desarrollos propios en Zeotropic.

Estar al tanto de larecepcidn de solicitudes de nuevos productos/ingredientes para, junto con la Gerencia, evaluar su desarrollo.

Docume ntar todas las pruebas realizadas en el laboratorio o planta de produccidn y mantener informada a la Gerencia sobre dichos re portes.

Identificar oportunidades de mejora en los procesos actuales de la planta de produccion.

Dar seguimiento alos datos obtenidos porlas areas de producciony calidad, para actualizar trimestralmente el archivo de performance de la
compafiiay generar uninforme asociado.

[Analizar los requerimientos técnicos y de calidad del producto, en las diferentes etapas de desarrollo/produccion y generar fichas
té cnicas/metodologfas asociadas.

Evaluar las condicione s de proceso, tanto de productos nuevos como de productos existentes, para optimizarlas y/o estandarizarlas
te niendo en cuenta la calidad requerida en el producto final.

Responder ante las solicitudes de nuevos desarrollos (productos/ingredientes).

Contribuir al mejoramiento, optimizacién y/o estandarizacién en los procesos y productos existentes.

Mantenerse informado sobre las tendencias en innovacién alimentaria para revisar su aplicacion en Zeotropic.

Elaborarinformes/reportes/presentaciones requeridas por la Gerencia para presentar ante el comité de trabajo u otros interesados.

Cumplir con el Reglamento Interno de Trabajo.

INFORMACION CONFIDENCIAL QUE MANEJAEL CARGO:

Lleva a cabo acciones relacionadas con la actualizacion de los productos existentes de la empresa, como el desarrollo y evaluacion
de nuevos productos.

Deben colaborar tambien con los demas departam entos de la empresa para poder estudiar bien las necesidades relacionadas
con la innovacion productiva.

Firma Area del talento Humano Firma Jefe Inmediato

Firma del Trabajador Nombre del trabajador

Fuente (Autoria porpia,2021)
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Anexo 10.
Registro de entrevista.

Zeotropic de Colombia SAS
Departamento de Talento Humano
Registro Entevista Codigo RE-TH-001

Fecha: [ ]
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