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INTRODUCCION

Un gran dilema de las organizaciones esté centrado en la alta rotacion de personal
del sector floricultor. Uno de los grandes éxitos de las de las empresas radica en la
estabilidad de sus colaboradores, por otra parte, muchas de las empresas de
flores fracasan debido a la alta rotacion, pues un colaborador con un cargo
operativo puede tardar aproximadamente seis meses para adquirir el nivel de
destreza que se considere rentable para la empresa, y si los colaboradores rotan
con frecuencia, la compafiia nunca contara con colaboradores capacitados para

efectuar cada actividad.

La rotaciobn es una particularidad significativa para el mejoramiento y el
cumplimiento de los objetivos trazados por las organizaciones, por lo que se hace
indispensable mantener el recurso humano, ya que la desvinculacion del personal
representa costos y perjuicios a las empresas. Por tal razon el tema de la rotacion
se ha convertido en parte primordial en la gestidn organizacional. Con la presente
investigacion se busca identificar las causas organizacionales que interviene en la
rotacion de personal en la empresa Flores Ipanema Guaymaral S.A.S Dicha
investigacion parte de datos e informacion suministrada por la organizacion, como
fue el modelo de gestion por competencias, el cual se establece a partir de la
organizaciéon como un modelo autoritario, asi como las entrevistas de retiro. Con
base en esta informacion, se realiza un estudio cualitativo de tipo descriptivo,
donde se identificaron dichas causas y asi poder dar solucion y a su vez proponer
un plan de mejoramiento en los disefios de los procesos de bienestar laboral en

Flores Ipanema Guaymaral S.A.S

Es conocido que las personas constituyen el recurso mas valioso que tiene un
pais por lo que hay que saber potenciarlo al maximo por ello un reto para cualquier
organizacibn es conocer cuan motivada y satisfecha estan las personas

vinculadas a la misma, lo que se refleja en el nivel de estabilidad de la fuerza de
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trabajo y en el grado de compromiso que tienen los trabajadores con los
resultados de la organizacion a la cudl pertenecen. (Gonzéalez, 2018)

Generalmente detras de una excesiva rotacion laboral se oculta la desmotivacion,
el descontento, la insatisfaccion laboral y esto a su vez esta influenciado por un
conjunto de aspectos vinculados en muchos casos a una insuficiente gestion de

los Recursos Humanos.

El gran objetivo de esta monografia es relevar estrategias para el talento humano
que se centre en descubrir como evitar el impacto generado por la alta rotacion.
Muchas empresas disefian planes de incentivos para beneficiar a sus

colaboradores y sus familias.
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RESUMEN

El presente trabajo consiste en realizar una evaluacién de las estrategias de
gestion del capital humano e impacto organizacional en la alta rotacion de
personal en flores Ipanema finca Guaymaral S.A.S mediante la aplicacion de
encuestas que permitieron identificar la percepcion de los trabajadores, conocer su
opiniébn y nivel de satisfaccidbn ante las metodologias implementadas por la
organizacion ante la retencién del talento humano, arrojando como resultado que
el personal se retira de la organizacion por la inconformidad que tienen ante las

pocas garantias de motivacion y apoyo que les brindan.

Por lo que se evidencia la necesidad de implementar un plan de mejoramiento en
los disefios de los procesos de bienestar laboral con un enfoque basado en
coaching y mentoring los cuales fortaleceran los programas existentes vy
desarrollaran nuevos que permitan mejorar el clima laboral y la satisfaccion de los

funcionarios con la empresa.
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1. GENERALIDADES

1.1 TITULO

Evaluacion de las estrategias de gestion del capital humano e impacto
organizacional en la alta rotacion de personal en flores Ipanema finca Guaymaral
S.AS.

1.2 AREA, LINEA, PROGRAMA

AREA: Desarrollo humano y organizaciones
LINEA: Gestion y crecimiento humano

TEMA: Administracion de empresas

1.3 DESCRIPCION DEL PROBLEMA

La floricultura es el sustento de la economia de muchas familias, al sumar varios
factores y teniendo en cuenta que los trabajadores del sector floricultor se
encuentran actualmente afectados por las jornadas extensas de trabajo en
condiciones climaticas no adecuadas, bajas temperaturas, salarios bajos,
situaciones de desplazamiento, violencia, pobreza, analfabetismo, las inexistentes
posibilidades de ascenso, entre otros factores; estas causas en general para la
poblacién causan desmotivacién lo cual afecta el nivel de productividad de la

empresa y por lo tanto su rentabilidad.

Como es sabido la pérdida de recursos tales como son: recursos humanos,
capacitacion, dinero, tiempo, materia prima, producto final etc. Cualquier motivo,
causan un incremento importante en los costos de produccidbn que se ven

reflejados en los estados financieros de las empresas.
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En algunas empresas es muy comun que haya rotacion de personal lo cual afecta
directamente a la empresa en cuestion monetaria, ya que no solo es la publicidad,
la cual se hace para el reclutamiento; si ho también el tiempo que se pierde al

hacer la seleccion y la capacitacion al individuo.

El fendmeno de la rotacion de personal es muy frecuente, a veces originada por la
situacién econodmica, la poca demanda y mayor oferta de mano de obra y en gran
medida por la falta de buenas relaciones laborales dentro de las grandes
organizaciones. Esto indudablemente ha repercutido en la calidad del servicio que
se brinda impactando negativamente la economia de la organizacion vy

aumentando los indices de desempleo.

El recurso humano capacitador, que desempefia las diversas labores, a causa de
esta misma inestabilidad, permanece poco tiempo dentro de una institucion, por lo
tanto, no adquiere la experiencia necesaria para desempefar dichas actividades y
hasta en los casos que ha logrado tal experiencia al abandonar su empleo por
determinadas causas, hace que la empresa necesite sustituir el cargo vacante,
teniendo que volver a entrenar bajo estas tareas a un nuevo personal y como

consecuencia esta se ve afectada.

1.4 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢ Como influye y afecta la alta rotacion de personal en Flores Ipanema Guaymaral
S.A.S?

La rotacion de personal es un factor que tiene gran impacto en la organizacion
Flores Ipanema Guaymaral S.A.S, ya que genera gastos innecesarios y son muy
dificiles de recuperar, crea un ambiente de tension al no poder crear una

estabilidad necesaria para el desarrollo 6ptimo de objetivos y metas.
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Adicional el otro costo que se suma es el periodo que concurre buscando la
persona que va a cubrir la vacante mas el tiempo que la nueva persona tarda

aprendiendo y ese tiempo puede ser de 2 a 3 meses

1.5 SISTEMATIZACION DEL PROBLEMA

¢Para qué se disefia un plan de capacitacion, motivacion y liderazgo

organizacional en Flores Ipanema Guaymaral S.A.S?

Se pretende presentar al factor humano como el recurso mas valioso dentro de la
organizaciéon el cual juega un papel de importancia sobre el crecimiento
productivo, a su vez analizar aspectos que son basicos para conservar el recurso

humano destinado para cada una de las actividades.

¢Por qué se debe diagnosticar el sistema de bienestar laboral de Flores Ipanema
Guaymaral S.A.S?

Por medio de un diagnostico se podra gestionar el disefio de un plan de bienestar
laboral que pretende buscar el mejoramiento del ambiente laboral, con el fin de
elevar la percepcion favorable de la organizacion, la motivacion y la productividad

en la organizacion.

¢De qué manera influiria un plan de mejoramiento enfocado en la motivacion del

capital humano?

Esta es una de las bases fundamentales para generar utilidades para la
organizacién, y para que haya una mejor utilidad, buscamos en el plan de
mejoramiento enfocar el desarrollo social y bienestar asi motivandolos con bonos,

capacitaciones y progreso efectivo en su sitio de trabajo.
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1.6 OBJETIVOS

1.6.1 Objetivo general

Evaluar las estrategias de gestion de capital humano en la alta rotacion de

personal en Flores Ipanema Guaymaral S.A.S.

1.6.2 Objetivos especificos

v' Realizar un diagnéstico DOFA en Flores Ipanema Guaymaral S.A.S para
proponer estrategias de fortalecimiento en el sistema de bienestar laboral

impactando la permanencia del personal.

v Disefiar un plan de capacitacion, motivacion y liderazgo organizacional para

Flores Ipanema Guaymaral S.A.S.

v" Proponer un plan de mejoramiento en los disefios de los procesos de

bienestar laboral en Flores Ipanema Guaymaral S.A.S.

1.7 JUSTIFICACION

La propuesta tiene una aplicacibn practica ya que como profesional de
administracion de empresas se emplearan los conocimientos adquiridos durante la
carrera en temas administrativos, gestion del talento humano y estrategias
apropiadas de motivaciéon para el desarrollo de una organizacién los cuales
permiten en este caso para la empresa flores Ipanema Guaymaral S.A.S.,
aportarle una respuesta a sus necesidades y proponiendo unas acciones de
intervencion para la mejora del proceso de recursos humanos y el proceso de

rotacién de personal.
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Por lo tanto si la empresa recibe este aporte y decide implementarlo seran
beneficiarios tanto los colaboradores como la misma empresa teniendo en cuenta
que la idea de un programa de bienestar laboral contribuye a mejorar sus
problemas psicosociales, ya que las empresas en general buscan optimizar su
productividad y competitividad para lo cual requieren de un ambiente laboral
propicio para afrontar los cambios y retos de la situacion econémica y social del
pais, el tipo de metodologia que se desarrollo es una investigacion
cuasiexperimental, los instrumentos que se tuvieron en cuenta fueron una
entrevista a una trabajadora social y una encuesta a 20 colaboradores de la pare
administrativa y operativa. El corte de la investigacion fue misto. En este sentido
se hace necesario el programa de bienestar laboral que genere valor y que cumpla
el objetivo en comun de contar con colaboradores que entreguen su mayor
potencial de rendimiento, y al mismo tiempo que ellos sientan que la empresa se

preocupa por llenar de factores protectores y que son valorados integralmente.

2.MARCO REFERENCIAL

2.1 ANTECEDENTES

La administracion de recursos humanos en Colombia inicié en los afios 50 con los
llamados departamentos de relaciones industriales, centrados en el manejo de las

relaciones obrero patronal y sus aspectos sindicales.

Posteriormente, ante el auge de la psicologia industrial emerge el profesional de
esta disciplina, quien mediante el manejo de técnicas de seleccion y la extension
gue hace de los conocimientos de su profesion a otros aspectos relacionados con
la administracion del personal, se convierte en el perfil deseado para que
desempefie nuevas funciones en la direccion de recursos humanos. (Cabulla,
1999)
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Profesionales en la administracibn y economia, ingenieros industriales,
contadores, abogados y psicélogos han ido incorporandose en las labores de
administracion de personal dentro de lo que las empresas han Illamado

departamentos de recursos Humanos.

Hay diversidad de conceptos y criterios en el empresario colombiano sobre la
asignacion de las funciones, responsabilidades y alcances del area de recursos

humanos.

Para algunos, ésta no pasa de ser una oficina que hace tramites de enganche,
contratacion y administracién del personal por el pago de la nédmina, la imposicién

de sanciones y despido, entre otros.

En consecuencia, esta funcion la podria hacer cualquier persona que entienda de

procedimientos, que para este efecto exige el cédigo laboral.

Mientras que para otras empresas, la funcion de los recursos humanos va mucho
mas alla. A los procesos anteriores se le adiciona otros mas rigurosos, con perfiles

de cargo, actividades de capacitacion y bienestar del empleado.

2.2 Marco teérico

2.2.1. Capital Humano

“El capital humano es el mas importante dentro de una organizacion y se remite a
la productividad de los trabajadores en funcién de su formacion y experiencia
laboral. En oportunidades se usa el término capital humano para sefalar
los recursos que tiene una empresa, de sus competencias que derivan en una
mejora general de la produccion, esto viene dado al viejo concepto que colocaba
al capital humano como factor de produccibny no haciendo énfasis en la

formacién del mismo”. (Barbosa, 2018).
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La importancia que tiene el Capital Humano es de vital importancia ya que todas
las organizaciones indiferentes de su actividad requieren de recursos econémicos,

tecnoldgicos, y humanos.

Es fundamental equilibrar y gestionar con sabiduria los tres para
poder funcionar con éxito. Sin embargo, en la actualidad ante la
gran competencia de productos, servicios y el desarrollo de la
tecnologia es dificil encontrar una diferenciacion, es en los
individuos que conforman la organizacion donde encontramos

nuestra ventaja competitiva, pues no hay dos personas iguales.

Para gestionar de forma efectiva nuestro capital humano es

imprescindible:

e Primero, tener un buen sistema de seleccidon. Una seleccién de
recursos humanos que profundice en la persona averigie qué
motivaciones tiene, cudles son sus competencias profesionales,
gué valores puede aportar a la organizacion y su grado de

implicacion con el objetivo comun.

o Luego, establecer un programa de formacién continua. La
capacidad intelectual y creatividad necesita del estimulo
constante, la formacion es una motivacion mas para no caer en
rutinas productivas. Ademas, si formamos a nuestro equipo
humano estamos apostando por obtener una mayor competencia

y aumentar su talento.

« Por ultimo, no olvidarnos de los cuidados y planes de apoyo para
retener el talento. La motivacion, sentirse valorado y apoyado y el
sentimiento de pertenencia, conlleva una mayor implicacion del

colaborador en la consecucién de las metas de la organizacion,
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pues las siente como suyas y estan ligadas a su grado de
satisfaccion y realizaciéon. (Angles, s.f.)

2.2.2. Coaching

En las organizaciones es de vital importancia contar con personal capacitado que
tenga claridad en como llegar al cumplimiento de las metas y los objetivos de la
empresa, es por ello por lo que la inversion para este tipo de formacién es un pilar

importante.

Se define el coaching como una disciplina nueva que nos acerca al logro de
objetivos permitiéndonos desarrollarnos personal y profesionalmente. Es una
competencia que te ayuda a pensar diferente, a mejorar las comunicaciones que
mantienes y profundizar en ti mismo. (Mufioz, 2014) y su impacto en la mejora

continua es evidente desde el momento en que se integra en la organizacion.

Es un proceso en el que se ayudan a las personas y a los equipos a mejorar sus
posibilidades de mejorar las meas propuestas. “laborar una propuesta de
Coaching para la transformacion organizacional identificando la percepcion de

Gerentes, Jefes de Recursos Humanos” (Diaz, s.f.)

2.2.3 Estrategia

Se define la estrategia como el “conjunto de politicas y acciones definidas por la
organizacion para tratar de alcanzar sus objetivos a largo plazo” (Moya, 1997),
teniendo como requisitos tener definido un objetivo claro donde se tengan
identificadas las herramientas requeridas para su cumplimiento. Las
caracteristicas de las estrategias estan dadas en que pueden ser “disefiaday
aplicada de diversas formas, con el tiempo como una importante variable a la hora

de determinar cuando se estipulara el plan o las ideas” (Barbosa, 2018).
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La estrategia cuenta con unas caracteristicas que es vital su conocimiento para
que asi mismo sea aplicada en la organizacion de manera acertada, las cuales

deben:

Ser los medios o las formas que permitan lograr los objetivos; los
objetivos deben ser los «fines» y las estrategias «los medios» que
permitan alcanzarlos (Eficacia), deben guiar al logro de los
objetivos con la menor cantidad de recursos, y en el menor tiempo
posible (Eficiencia), deben ser claras y comprensibles para todos,
deben estar alineadas y ser coherentes con los valores, principios
y cultura de la empresa, deben considerar adecuadamente la
capacidad y los recursos de la empresa, deben representar un
reto para la empresa, deben poder ejecutarse en un tiempo

razonable. (Luis Miguel Manene, s.f.)

2.2.4 Flores Ipanema S.A.S.

Impacto Organizacional

“Nuestra mision es superar las expectativas de nuestros clientes. Producimos y
exportamos flores de calidad siendo responsables con nuestros colaboradores,

accionistas y la sociedad”. (Empresite, s.f.)

VISION

“Con excelencia cada dia seremos mas eficientes, mejores lideres y maestros.”
VALORES CORPORATIVOS}

Excelencia: Mejoramos cada dia en nuestro trabajo, dando lo mejor de nosotros

mismos para alcanzar los resultados.

Actitud positiva: Afrontamos las dificultades con coraje, proponiendo soluciones

para superar los obstaculos.
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Valor: Afrontamos las dificultades con coraje, proponiendo soluciones para superar
los obstaculos.

Disciplina: Actuamos de acuerdo con las normas y procedimientos de la

organizacién con constancia y rigor.

Respeto: Es mejor si nos valoramos y toleramos unos a otros protegiendo nuestra

dignidad y aceptando nuestras diferencias.

Honestidad: ante todo diciendo la verdad, siendo objetivos y actuando con

trasparencia.
Pasion: vivimos creemos y entregamos a lo que hacemos.

Dignidad: trabajamos valorando la importancia de nuestra labor y sintiéndonos

orgullosos de lo que hacemos

Lealtad: nos comprometemos con los objetivos de flores IPANEMA y con las

responsabilidades que no son asignadas.

Fe: llegamos hasta donde nos lo proponemos.

2.2.5. Mentoring

Con el fin de mejorar el nivel de comunicacién dentro de la organizacion, surge el
mentoring ya que este es alguien que actia como modelo, consejero, fuente de
inspiracion y estimulo para la superacion de esa otra persona, siendo este un
proceso en el cual se desarrolla esa transferencia de conocimientos y

experiencias. (Finanazas, s.f.).

Los mentores en las organizaciones poseen las siguientes caracteristicas Alta
inteligencia Emocional, conocimiento de si mismo, desarrollarse asi mismo,

conocer a los demas, tener una buena red de contactos, Tener una alta
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Proyeccién, Proyectar expectativas positivas, Aplicar el efecto Pigmalién, Saber
hacer Feedback. (Finanazas, s.f.).

Fases del proceso de mentoring

1.Nacimiento. El objetivo de este periodo es consolidar la relacion
entra las partes. Durante los primeros meses, ambos deben
mantener reuniones en persona con el fin de establecer una
relacién de confianza, fijar los objetivos a alcanzar y las areas a

explorar.

2.Compromiso. En esta fase, los objetivos y el plan de accion ya
estan establecidos. La relacion debe estar basada en la confianza,
pues el memorizado debe sentirse con libertad de solicitar

asistencia al mentor en la resolucién de problemas del dia a dia.

3.Sostenimiento. Se trata de la fase mas larga. EI| memorizado debe
tomar la iniciativa en pedir ayuda a su mentor a través de los
diversos canales de comunicacion. Su actitud proactiva es la clave
de esta fase. No debe transcurrir mas de un mes sin que haya una

reunion entre las partes.

4.Fin de la relacion. La relacion finaliza porque el memorizado ha
conseguido sus objetivos y, por ende, cubierto sus necesidades.
En esta fase se analizan los resultados, aunque no hay que olvidar
gue el feedback debe estar presente durante todo el proceso.
(PYMERANG, s.f.)

2.3 Marco conceptual

La gestion del talento humano consiste en todo un conjunto de procedimientos

dirigidos a reclutar personal, capacitarlo y conservarlo, con el objeto de poder
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llevar a cabo esta tarea es necesario una adecuada estrategia, planeacion, y

seleccion.

Tabla 1. Conceptos

Los profesionales del talento humano
tienen que hacer aportes diferentes a
las que han venido haciendo para
ganarse su espacio y su protagonismo
en las empresas. Las estrategias y las
politicas tendran que ajustarse a una
Estrategia seri de requisitos. Dicho de otro modo,
parece demostrado que los sistemas
de personal afectan a los resultados,
pero es influencia puede ser positiva o
negativa segun se gestione. Cuando
las practicas de personal no cumplen
una serie de requisitos, no solo aportan
resultados positivos, sino que afectan
negativamente a los mismos. (Munch,
Lourdes, 2010).

Flores Ipanema es una compafia que
tiene por objeto social la produccién y
exportacion de flores frescas cortadas
bajo invernadero. La empresa cuenta
Flores Ipanema Guaymaral S.A.S. con operaciones  de  exportacion
principalmente a los mercados de
Estados Unidos y Rusia. Est4 ubicada
en la Calle 92 11-51 Off 302 Bogota

D.C.; Bogota D.C; Caodigo Postal: 0807
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(emis, 2019).

Rotacién de personal.

Segun el autor Chiavenato la rotacion
de personal es un factor que tiene gran
impacto en las organizaciones tanto en
lo econémico como en su imagen no
solo en el area de talento humano si no
en la totalidad de la organizacion ya
gue se generan gastos innecesarios y
crea un ambiente de tension al no
poder crear una estabilidad necesaria
para el desarrollo 6ptimo de objetivos y

metas. (Hernan, 2017)

Impacto organizacional:

Son eventos que afectan a la
organizacion, antes de tomar alguna
decision de cambio importante y llevar
a cabo su ejecuta miento, se deben
estudia y tener en cuenta las posibles
ventajas y desventajas y asi mismo

mirar su urgencia.

Los cambios tecnolégicos en las
empresas generan impacto en los
procesos administrativos y operativos,
ya que cambian la forma de hacer las
cosas, normalmente estos procesos
pasan de ser complejos y burocréaticos
a una mayor automatizacion y gestion,

estos cambios generan cambios en la

cultura organizacional. (Riascos,
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2015).

Capital humanao.

Su finalidad es logra que los
colaboradores mejoren su desempefio,
aprovechamiento, acrecentamiento, y
mejoramiento en las capacidades y
habilidades, conocimientos y
competencias del personal, con el fin
de establecer un clima organizacional
optimo que mejore la productividad y
calidad de la organizacion y de los
colaboradores que la integran. (Munch,
2010).

Coaching.

Es una metodologia con una identidad
propia con grandes areas de trabajo
como el personal, el ejecutivo y el
organizacional. Existen varias clases

de coaching: (Bayon, 2014).

Coaching Personal: Estad dirigido a
las personas individuales con objetivos
fuera de lugar en el mundo

empresarial.

Coaching Ejecutivo: Ayuda a los
ejecutivos a desarrollar culturas

basadas en valores de la organizacion.

Coaching Negocios: Consiste en
entrenar a los propietarios de las

organizaciones para mejorar Su
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negocio, esto les ayuda a conseguir

Sus objetivos y metas.

Coaching de Vida: Este tipo de
coaching se centra en las habilidades

par que generen su vida personal.

Es una herramienta empresarial que
garantiza el aprendizaje continuo, la
motivacion y el desarrollo de las
Mentoring personas en las organizaciones.
Consiste en aprender de |las
experiencias de otra persona. El
mentor guia, aconseja, y ayuda en su

desarrollo personal. (Piqueras, 2013).

Fuente: Elaboracién propia

2.4 Marco legal

Para este trabajo de investigacion se debe tener en cuenta lo contemplado en
algunos normas y decretos que normalizan el bienestar de los trabajadores en

Colombia.

Tabla 2 Leyes que favorecen al colaborador y al empleador.

NORMA DESCRIPCION ANALISIS

LEY 1010 DE 2006 Este articulo dice que toda

o o conducta persistente 'y
diario oficial 46160 de
demostrable contra el
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23 de enero 2006.

Modalidades de acoso

colaborador por parte del

_ laboral empleador, Un jefe, un
Congreso de Colombia
compafero, genera
Art, 2°. desmotivacion en el
trabajo.
(www.alcaldiabogota.gov,
2006)
LEY 50 DE 1990 La finalidad principal de
o . este codigo es la de lograr
Cddigo sustantivo del S _
. la justicia en las relaciones
trabajo o
Decreto individual del | que surgen entre
Art, 1. trabajado. empleadores y

trabajadores dentro de un
espiritu de coordinacién
econbmica 'y equilibrio

social.

LEY 50 DE 1990

Art, 3.

Cdédigo sustantivo del

trabajo.

El presente cdodigo regula
las relaciones de derecho
individual del trabajo de
caracter particular, y las de
del

oficiales y

derecho colectivo
trabajo,

particulares.

Decreto 1443
31 de julio 2014

Ministerio de trabajo.

Sistema de gestion de

seguridad y salud en el

Este articulo habla de todo
lo que los empleadores
deben implementar en las

organizaciones, también
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trabajo.

nos indica que como
debemos planificar,
evaluar los riesgos que
puedan afectar a los

colaboradores

Ley 50 de 1993

Articulo, 21.

Caodigo sustantivo del

trabajo.

Reclama que En las
empresas con mas de
cincuenta (50)
trabajadores que laboren
cuarenta y ocho (48) horas
a

la semana, éstos tendran
derecho a que dos (2)
horas de dicha jornada,
por cuenta del empleador,
para que se dediquen
exclusivamente a
actividades recreativas,
culturales, deportivas o de

capacitacion.

Trata sobre la seguridad
social integral, sirve de
apoyo a una de las éareas
de intervencién a las que
hace alusion el Decreto
1567, cual es el area de
Proteccion 'y  Servicios

Sociales. (ElI Congreso de
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Ley 100 de 1993.

Sistema de Seguridad
Social en Colombia (Ley
100 de 1993).

la Republica de Colombia
(1993)

Seguridad Social Integral

indica: La
es el conjunto de
instituciones, normas vy
procedimientos, de que
disponen la persona y la
comunidad para gozar de
una calidad de Vvida,
mediante el cumplimiento
progresivo de los planes y
programas que el Estado y
la sociedad desarrollen
para  proporcionar la
cobertura integral de las
contingencias,

especialmente las que
menoscaban la salud y la
capacidad econdémica de
los habitantes del territorio
nacional, con el fin de
lograr el bienestar 26
individual y la integracion
de la comunidad.” Como
puede verse dicha ley se
refiere a todo lo que
concierne a la salud
(EPS),

Cesantias,

Pensiones y

riesgos
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profesionales (ARP) vy
demas protecciones

qgue el servidor publico y
su grupo familiar deben

tener.

Las empresas recibiran
beneficios tributarios si
contratan personas con
Ley 361 de 1997. Céamara de comercio. discapacidad esta
limitacion no debe ser
inferior al 25%, el derecho
a reducir es de un 200%
del valor de salarios y
prestaciones sociales

inclusion.

Fuente: Elaboracion propia

2.5 Marco histérico

Flores Ipanema S.A.S inicié su proceso de produccion de rosas para exportacion
el dia ocho de abril del afio 2002, con la primera finca llamada Guensuca, ubicada
en la vereda la Porquera jurisdiccion del municipio el Rosal, Subachoque.

Un afio después, se adquirio la Finca Guaymaral en el mismo dominio.
Actualmente, Flores Ipanema consta de 252, 85 Ha. bajo invernadero y 393 Ha. de

area total, generando 3100 empleos aproximadamente en la region.

Actualmente esta certificada con:
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v' Rainforest: Norma para Agricultura Sostenible Rainforest Alliance
certificado No NAC-F-000212 desde el afio 2008.

Norma Socio—Ambiental que promueve la sostenibilidad de las actividades
agricolas por medio del desarrollo de normas; teniendo en cuenta la proteccion del
ser humano y la prevencion de la contaminacion ambiental. Los derechos
humanos, biodiversidad y SG-SST como pilares fundamentales de esta

certificacion.

v Redes Car: Reconocimiento REDES-CAR RACES como Empresa
Proactiva en temas Ambientales y Sostenibles durante los afios 2015 -
2016. Participacion en el programa piloto de SIMBIOSIS INDUSTRIAL del
programa REDES-CAR y la Universidad de los Andes 2017. Actualmente
nos encontramos implementando la Norma FLOR VERDE SUSTAINABLE
FLOWERS. Reconocimiento en el 2014 por participar y formular proyectos
de produccion adecuados a la disminucion de residuos en el impacto
ambiental. Reconocimiento recibido en el 2015 por demostrar altos niveles
de desempefio y mejoramiento ambiental. Reconocimiento en el 2015-2016
por poner en marcha iniciativas preventivas y alternativas para el
mejoramiento ambiental en Flores Ipanema S.A.S en relacién al impacto

social y el uso de recursos naturales.

v' Basc: Estandar de Seguridad BASC Alianza para un Comercio Seguro
certificado COLBOG 00336-1-7 desde afio 2007. Certificacion en seguridad

de instalaciones y los procesos en areas criticas como la Postcosecha:
Seguridad fisica y de instalaciones.
Seguridad del personal.

Seguridad en los procesos.
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Para generar confianza al cliente.

v’ Great place to work: Instituto de investigacion especializado en la valoracion
y transformacion del ambiente laboral y cultura organizacional fundado en
1992. Desde el 2008 seguimos fortaleciendo este proyecto cultural teniendo
como fundamento el trabajo en equipo obteniendo los siguientes resultados

dentro de las mejores empresas para trabajar en Colombia.

2.5.1 Direccion y ubicacion

Direccion comercial: Calle 92 # 1-51, Bogota.

Domicio Zona rural: El Rosal

3. DISENO METODOLOGICO

3.1 Tipo de estudio

El tipo de metodologia desarrollada en este proyecto de investigacién es
cuasiexperimental puesto que se tomaron los datos de fuentes primarias de la
empresa flores Ipanema Guaymaral S.A.S. Inicialmente se aplicé el método de
observacion de campo plasmandolo en una DOFA estratégica, luego con el
instrumento de entrevista semiestructurada se aplico a la trabajadora social lider
de Poscosecha, posteriormente se realizé analisis estadisticos a traves del disefio
y aplicacién de 23 encuestas semiestructuradas a personal administrativo entre
ellos 1 jefe de recursos humanos, 1 jefe de némina, 4 trabajadores sociales y 9
supervisores, 3 lideres, y personal de produccion 5 operarios calificados de este
modo se propuso un plan de mejoramiento en los disefios de los procesos y un

plan de capacitacion motivacional.
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3.2 Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion es transversal ya que se aplicé una entrevista y se
aplico 23 encuestas a los colaboradores en un periodo de tiempo determinado.

3.3 Corte

El corte de esa investigacion es mixto. Se recolectaron los datos y posteriormente
fueron tabulados con el fin de obtener los resultados pertinentes para ser
analizados determinando las acciones estratégicas para contribuir con el

cumplimiento de los objetivos de la investigacion.

3.4 Fuentes de informacién primaria

La fuente de informacion primaria utilizada para la realizacion del presente trabajo
son los datos que proviene de la informacion de los balances realizados e
indicadores de gestion presentados en el 2017 al 2018 en la empresa Guaymaral
S.AS.

3.5 Fuentes de informacién secundarias

En cuanto a las fuentes secundarias se utilizé y recopil6 documentos y datos,
gracias a la colaboracion de los diferentes colaboradores y encargados en flores
Ipanema Guaymaral y demas personadas involucradas en el proceso, también de
organizaciones que estén involucradas como: Internet, Banco de la Republica,

Asocolflores (Asociacion de Floricultores) y Flor Verde.
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4. DIAGNOSTICO DOFA EN FLORES IPANEMA GUAYMARAL S.A.S PARA
PROPONER ESTRATEGIS DE FORTALECIMIENTO EN EL SISTEMA DE
BIENESTAR LABORAL IMPACTANDO LA PERMANENCIA DEL PERSONAL

Se decidio trabajar con esta herramienta de gran utilidad, facil de utilizar y clara en
los resultados que se obtienen. Sabemos que la Matriz DOFA es una herramienta
analitica que permite trabajar con toda la informacién que se posee acerca de un
tema determinado, este analisis provee excelente informacion para la toma de

decisiones en diferentes niveles. (Pineda, s.f)

La importancia de la matriz DOFA radica en que hace un diagnéstico real de la
empresa 0 negocio, nos dice como estamos, cOmo vamos, nos proporciona el
principal elemento requerido para tomar decisiones, que no es otro que la
conciencia de la realidad, pues cuando conocemos nuestra realidad, casi siempre

sabemos qué hacer.

La matriz DOFA nos muestra con claridad cuales son nuestras debilidades,
nuestras oportunidades, nuestras fortalezas y nuestras amenazas, elementos que
al tenerlos claros, nos da una visién global e integral de la verdadera situacion de

la organizacion.

Definida por Koontz y Weinrich “como una figura conceptual para el analisis
sistematico, que facilita la comparacion de las amenazas y oportunidades externas
con las fuerzas y las debilidades internas de la organizacién”. (Escobar Vasquez
Luis Fernando, 2007)
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Tabla 3 Matriz DOFA

OPORTUNIDADES

01 Crecimiento del mercado por medio de
alianzas con otras empresasdel sector floricultor

FORTALEZAS DEBILIDADES

F1 Existen convenios con el SENA e instituto
BOSTON, para que los colaboradores reciban
capacitaciones para su crecimiento
profesional.

D1 Tercerizacién de personal con
empresa de servicos temporales.

F2 Capacidad de vinculacion de més de
3.000 trabajadores.

D2 Falta de un programa que regule el
clima labora del la empresa.

F3 Alta productividad y competitividad en el
mercado floricultor,

D3 Estabilidad laboral

F4 Oportunidad de ascensos para el personal
de planta.

D4 Ausencia de motivacion extrinsica.

F5 Reconocimiento en el mercado nacional e
internacional.

ESTRATEGIAS FO

F3-01 Fortalecer en la capacitacion de
motivacion del capital humano.

D5 exceso en jornadas laborales,
epocas de temporada.

ESTRATEGIAS DO

D5-04 Implementar modelos de
flexibilizacion en los horarios de trabajo.

02 personal con experiencia en el sector
floricultor.

F4- O3 Y O4 Formar a los trabajadores para el
crecimiento interno dentro empresa.

03 Apoyo de Universidades (Uniminuto y UDEC)
para capacitacion y formacion

F1 - O3 Invertir en la capacitacion para el
conocimiento de la organizacion (coaching o
mentoring) contratando y/o relizando alianzas
con la UDEC, Uniminuto y la Empresa
Emunah S,A,S

D3 - O3 y O4 Hacer marca en los
trabajadores incrementar el sentido de
pertenencia

04 Empresa Emunah S,A,S experta en coaching
y mentoring

F4 - O2 Realizar evaluaciones de desempefio
semestrales y solicitar hojas de vida

05 Uso de tecnologia para suplir la insuficiencias
del mercado.

AMENAZAS

A1l Salarios altos e ingresos extralegales por
parte de las empresas de la competencia.

actualizadas con la finalidad de estudiar la
posibilidad de un ascenso.
ESTRATEGIAS FA

F5 - A5 Contratar personas con condiciones
especiales.

D1,D3 - O2 Disminuir la vinculacion del
personal en las empresas temporales

ESTRATEGIAS DA

D3,D4,D5 - Al Estudio y andlisis de
entrevista de retiro y/o encuentas de
satisfaccion.

A3 Competencia de empresas que dan bonos
por reconocimiento y compensacion para
gratificar a los colaboradores.

F1 - A3 Crear un plan de sencibilizacién para
gue las personas nuevas y/o sin experiencia
acepte desde un princiio si van a trabajar en la
empresa.

D-2 A3 Capacitar a los jefes de area en
como ser un buen lider.

A3 Empresas de la competencia que ofrecen
estabilidad laboral.

F1 - A5 Llevar a cabo capacitaciones y
actividades donde se fortalezca y mejore el
clima laboral.

D3 - Al Inversion en el desarrollo socio
econdmico y cultural del capital humano
para retenerlo con plan de capacitacion
continuos que satisfagan las
necesidades del equipo de trabajo.

A4 Empresas de la ompetencia con horarios
laborales flexibles.

F1 - A4 Crear convenios con colegios y/o

A5 Falta de inclusicion social (ley 361 de 1997)

jardines que le permita a los padres
tranquilidad y un buen desemperio laboral

D4 - A3 Crear incentivos motivacionales
para los trabajadores que duren mas de
6 meses a un afio dentro de la
organizacion con un perfil ejemplar

Fuente: Elaboracion propia.
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4. 1 Andlisis y tabulacion de la informacion que se recogio por medio de una
encuesta realizada a algunos colaboradores de flores Ipanema Guaymaral
S.AS

Grafica 1: Cree usted que la alta rotacion de personal en flores Ipanema

Guaymaral S.A.S tiene que ver con.

Grafico. 1 Rotacion de personal

1. ¢(Cree usted que la alta rotacion de personal en flores Ipanema 0
Guaymara S.A.S tiene que ver con:?

Fuente; Encuesta aplicada a los colaboradores de flores Ipanema Guaymaral S.A.S; por Alexandra Ruiz.

Se observa que flores Ipanema Guaymaral S.A.S., el 54,5 % de las personas
opinan que no hay estabilidad laboral y los contratos que se manejan son con
temporales como activos, serviola, tu alianza y son contratos por 11 meses. Lo
gque signica es que este indice ayuda para que haya una alta rotacion en la
organizacion. El 27, 3 dice que a la empresa le falta mas compromiso hacia los
trabajadores y el restante que es un 18,2 % se van por que la empresa maneja

horarios muy altos.
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Grafico. 2 Por qué cree que las personas se retiran de flores Ipanema Guaymaral
S.AS

2. ;Por qué cree que las personas se retiran de flores Ipanema Guaymaral
S.AS?

@ 2) Por que la empresa esta muy
retirada de la periferia Urbana y en
caso de emergencia deben llamar u...

@ b) La empresa no maneja incentivos,
que en otras organizaciones si
manejan.

c) Los horarios que maneja Flores
Ipanema Guaymaral S.A.S son muy...

@ d) Escasa oportunidad de ascender, y

en ocasiones la carga de trabajo es...

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de flores Ipanema Guaymaral S.A.S; por Alexandra Ruiz.

Segun las opciones de respuesta se ve que flores Ipanema Guaymaral S.A.S, cae
en el mismo error. Su mayor falencia son los horarios con un 35%, ello no
comparte con su familia, el mayor tiempo estan dentro de la empresa, la segunda
falencia que es de un 30% y casi con el mismo porcentaje es que la empresa no
maneja incentivos para los colaboradores esto hace que ellos busquen
oportunidades en organizaciones donde si paga bonos por antigledad, por
cumplimiento de metas por buen desempefio, primas extralegales y tiene mas
estrategias motivacionales para los colaboradores y con un 26% opina que buscan
trabajo en sitios mas cercano a la zona urbana ya que cuando requieren de un
permiso optan por tomarse todo el dia, debido que les sale mas costoso por que
deben tomar un taxi o0 caminara aproximadamente una hora para poder coger un

transporte economico.
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Gréfico. 3 Que lo motivaria a usted para no retirarse de flores Ipanema
Guaymaral S.A.S.

3. ¢Que lo motivaria a usted para no retirarse de flores Ipanema Guaymaral
S.AAS?

23 respuestas

@ a) Recibir un reconocimiento
monetario como bonos, primas extr...

@ b) Que las funciones y
responsabilidades estén bien defini...

¢) Cambiar las jornadas de trabajo tan
extensas, por turnos de ocho horas.

@ d) Tener un contrato a término
indefinido.

@ d) Otra, cual y por qué?

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de flores Ipanema Guaymaral S.A.S; por Alexandra Ruiz.

Aunque el 47,8 % establecié que no se irian de la empresa si les pagaran algun
tipo de incentivo para aportar a sus necesidades por lo de indica Maslow, hay dos
indicadores con un 21 y 26 % que sugieren cambiar el horario y asi generarias
mas empleo y que los contraten por empresa para asi recibir mas beneficios,
como unas vacaciones pagas Y facilidad para adquirir un préstamo.
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Grafico. 4 Considera que la empresa de flores Ipanema Guaymaral S.A.S necesita
de personas externas para capacitarse el supervision, motivacion y liderazgo.

4. Considera que la empresa de flores Ipanema S.A.S ;necesita de
personas externas para capacitar tema...o superacion, motivacion y liderazgo?

23 respuestas

@ 2) Opinaria que unas de las personas
que pueden hacer ese tipo de capa...
@ b) Opinaria que unas de las personas
que pueden hacer ese tipo de capa...
0 c) Los jefes deberian dar este tipo de
charlas ya que conocen bien Flores...
@ d) La empresa no brinda esos
espacios, ya que para ellos los mas...
@ ¢) Estas charlas no se consideran
importante para la organizacién Flo...

Fuente; Encuesta aplicada a los colaboradores de flores Ipanema Guaymaral S.A.S; por Alexandra Ruiz.

Con un 74% de los encuestados estdn de acuerdo que se requiere de una
persona externa con experiencia en coaching para que los capaciten en temas
motivacionales, clima laboral y liderazgo. Puesto que son personas profesionales y
tiene otra perspectiva diferente a las personas que trabajan en la empresa y no se

especializa o actualizan en esos temas.
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Gréfico. 5 Que clase de capacitaciones le gustaria recibir por parte de flores
Ipanema Guaymaral S.A.S para su crecimiento personal

5. ¢Qué clase de capacitaciones le gustaria recibir por parte de flores
Ipanema Guaymaral S.A.S. para su crecimiento personal?

23 respuestas

@ 2) Cursos de trabajo en equipo con
énfasis en como superar obstaculos
dirigido por un estudiante de admini...

@ b) Cursos de autoestima y
crecimiento personal en el entorno
laboral [
c¢) Capacitaciones de un coaching que
maneje el tema de motivacion en la...

@ d) Diplomados virtuales en coaching y
mentoring

Fuente; Encuesta aplicada a los colaboradores de flores Ipanema Guaymaral S.A.S; por Alexandra Ruiz.

Podemos observar que el mayor puntaje fue de un 48% donde estan de acuerdo
con que un estudiante de la universidad de la Cundinamarca de este tipo de
capacitaciones, con énfasis en trabajo en equipo, pero también se puede observé
que con un mismo porcentaje del 21,7 % estan de acuerdo con que una persona
externa como un coaching o un mentoring den capacitaciones en motivacion y

crecimiento personal.
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Gréfico. 6 De qué manera influiria un plan de mejoramiento enfocado en la
motivacion en flores Ipanema Guaymaral S.A.S

6. ¢;De qué manera influiria un plan de mejoramiento enfocado en la
motivacion en Flores Ipanema Guaymaral S.A.S?

ZJ respuestas

@ a) En que posiblemente disminuiria la
rotacién de personal en Flores
Ipanema Guaymaral S.A.S.

@ b) La motivacion hace que las
8,7% personas frabajen con mayor
entusiasmo y asi alcancen todas la...

c) Los empleados sienten que se les

valora en la empresa y que se hace...
@ d) Si los trabajadores son motivados

rendiran mas porque se sienten mej...

Fuente; Encuesta aplicada a los colaboradores de flores Ipanema Guaymaral S.A.S; por Alexandra Ruiz.

Si observan el 52,2 % que son mas de la mitad de los trabajadores estan de
acuerdo con que dicen un plan de mejoramiento enfatizado en la motivacion de las
personas que trabajan en Flores Ipanema Guaymaral S.A.S., para asi disminuir la
alta rotacién que se ve en la empresa, esto como se habia comentado antes,

disminuiria los gastos y perdidas para la organizacion.

La motivacion hace que las personas de las organizaciones trabajen con mas
gusto, rindan en su trabajo, alcancen las metras propuestas, hacen que valoren la
empresa en la que se encuentran, hacen sentir a los trabajadores importantes
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Gréfico. 7 Que ocurre cuando es muy frecuente la rotacion de personal en una

empresa del sector floricultor

7. ¢Qué ocurre cuando es muy frecuente la rotacion de personal en una
empresa del sector floricultor?

23 respuestas

@ 2) esto conlleva a que se generen
pérdidas econdémicas por parte de la
empresa, por su alto costo, en aspe...

@ b) Esto genera consecuencia de
caracter negativo a cualquier
empresa y que posteriormente se c...
c) la rotacion de personal es un factor
que afecta a muchas empresas, en...

@ d) Otra, cual y por qué?

Fuente; Encuesta aplicada a los colaboradores de flores Ipanema Guaymaral S.A.S; por Alexandra Ruiz.

Se puede observar que la alta rotacibn de personal, en una empresa,
especificamente en Flores Ipanema Guaymaral S.A.S., conlleva a generar
pérdidas econdmicas por parte de la empresa, y si contindan asi podrian llegar al
de quebrar, esto aparte de generar perdidas, también genera mala reputacion para
la organizacion y muchos de los desempleados pensaran en otras alternativas

antes de tomar la decision de ingresar a la organizacion.
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Gréfico. 8 A donde suelen ir los ex empleados de flores Ipanema Guaymaral S.A.S

cuando dejan de trabajar para esta.

8. (A donde suelen ir los ex empleados de Flores Ipanema Guaymaral
S.A.S cuando dejan de trabajar para esta?

23 respuestas

@ Empresas competidoras del mismo
sector.

@ Empresas de otro sector por que
manejan horarios mas flexibles.

@ Negocios independientes.
@ Dejan de trabajar.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de flores Ipanema Guaymaral S.A.S; por Alexandra Ruiz.

Se puede evidenciar en la encuesta que se realizé en Flores Ipanema Guaymaral
S.A.S., que el 48% de las personas encuestadas al poder cambiar de empleo
optan por buscar en la parte de floricultura ya que cuenta con la experimenta

adquirid de las anteriores empresas.
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5. DISENAR UN PLAN DE CAPACITACION, MOTIVACION Y LIDERAZGO
ORGANIZACIONAL PARA FLORES IPANEMA GUAYMARAL S.A.S.

Debido a que la empresa se dedica a la importacion y exportacion de flores
necesita tener a su capital humano concentrado y completamente comprometido

con los objetivos de Flores Ipanema Guaymaral S.A.S.

Por esta razon se hace necesario que el colaborador de produccién de
postcosecha o cultivo de Flores Ipanema Guaymaral S.A.S deba tener espacios
de retroalimentacion en temas relacionados con el liderazgo, motivacion y también

deben tener espacios o actividades diferentes a lo relacionado con la parte laboral.

5.1 Motivacion

Motivar a una persona, no es mas que crear un entorno en el que se pueda
satisfacer sus objetivos contribuyendo con energia y esfuerzo. La motivacion es
algo que nos impulsa, que nos compromete, pues eso mismo ocurre en la vida

laboral.

Abraham Maslow dice que la motivacion aparece de las necesidades, que originan
el comportamiento del ser humano, aquello que nos lleva actuar tal y como lo
hacemos. “Segun Abraham Maslow nuestras acciones nacen de la motivacion
dirigida hacia el objetivo de cubrir ciertas necesidades, las cuales pueden ser

ordenadas segun la importancia que tienen para nuestro bienestar.” (Garcia, s.f.)

Maslow proponia una teoria segun la cual existe una jerarquia de las necesidades
humanas, y defendié que conforme se satisfacen las necesidades mas basicas,
los seres humanos desarrollamos necesidades y deseos mas elevados. A partir de

esta jerarquizacion se establece lo que se conoce como Piramide de Maslow.
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Figura. 1 Pirdmide de necesidades de Maslow.

LN
rd

Auloirealizacion

Crecimiento

Sociales

Fisiologicas

Supervivencia
ya
-

Tabla 4 Necesidades de Maslow.

Autorrealizacion.

Es la mas elevada, se encuentra encima de
la jerarquia; a través de sus satisfacciones
las personas encuentran un sentido de vida
en el trabajo. Esta necesidad se manifiesta
mediante el impulso de superarse cada vez
més mediante el desarrollo de toda de todas
las potencialidades; es la culminacion y

satisfaccion de todas las necesidades.

Reconocimiento o

Se refirieren a la manera en que se reconoce
y evalla el trabajo de los colaboradores con

sistemas de ascensos, promociones

Estima. incentivos y premios.
Estan relacionadas con el compafierismo,
L aceptacion, participacion y aceptacion en el
Afiliacion.

grupo de trabajo. Una de ellas en la amistad,
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el amor y el afecto.

Surge de la necesidad de que la persona se
sienta segura y protegida, esto se logra
mediante un fondo de vivienda, cajas de
Seguridad. ahorro. Prestaciones sociales, seguridad y

salud en el trabajo.

Son imprescindibles para la sobre vivencia
L como: alimento, vestido y el suefo. Estas
Fisiologicas. _ . .
necesidades se satisfacen con el trabajo.
desempefiado, a través de sueldos,

incentivos y bonos.

Fuente: Elaboracion propia.

Figura. 2 Segun Frederick Herzberg la motivacion de las personas depende de

dos factores:
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Tabla 5 Factores de motivacion de Frederick Herzberg.

Factores higiénicos.

El autor denomina estos factores como higiénicos o de
mantenimiento, porque son los basicos para poder
desempeiiar una labor. Los factores higiénicos no motivan
a los trabajadores, pero su ausencia produce
insatisfaccion. Estos factores influyen sueldos vy
condiciones de trabajo, politicas de la organizacion y la

administracion.

Factores

motivacionales.

Estos son lo que inciden en la motivacion de los
colaboradores, entre estos se destacan libertad de cémo
realizar el trabajo, ascensos, utilizacion de las habilidades
personales, formulacion de los objetivos y evaluacion, y
enriqguecimiento del puesto. La existencia de estos
factores provoca elevados niveles de motivacion y de

productividad.

Fuente: Elaboracion propia.

“Sus investigaciones se centran en el ambito laboral.

observo que cuando las personas interrogadas se sentian bien en su trabajo,

tendian a atribuir esta situacion a ellos mismos, mencionando caracteristicas o

factores intrinsecos como: los logros, el reconocimiento, el trabajo mismo, la

responsabilidad, los ascensos. En cambio, cuando se encontraban insatisfechos

tendian a citar factores externos como las condiciones de trabajo, la politica de la

organizacion, las relaciones personales. (Lopez, 2013)

Para David McClelland, el desempefio en el trabajo varia de acuerdo con las

necesidades de cada persona, enfoca su teoria basicamente en tres tipos de

motivacion: Poder, pertenencia o afiliacién y logro.
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Figura. 3 : Factores de motivacion segun McClelland.

Tabla 6 Factores de motivacion de McClelland.

Pertenecia o

afiliacion.

Aspiracion de tener relaciones interpersonales, también
influencia sobre los demas, asi como la capacidad de
decision. Les gusta ser habitualmente populares, no se
sienten comodos con el trabajo individual y le agrada

trabajar en grupo y ayudar a otra gente.

Poder.

Necesidad de intervenir y controlar a otras personas y
grupos, y obtener reconocimiento por parte de ellas. Las
personas motivadas por esta razon les gusta que se les
considere importantes, y desean adquirir continuamente
prestigio y estatus. Habitualmente luchan por que
predominen sus ideas y suelen tener una mentalidad

“politica”.

Logro.

Es el empujon de resaltar, de tener éxito. Lleva a las
personas a imponerse a ellos mismos metas elevadas
que alcanzar. Estas personas tienen una gran necesidad
de desarrollar actividades, pero muy poca de asociar con

otras personas. Las personas movidas por este motivo
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tienen deseo de la excelencia, apuntan por el trabajo bien

realizado.

Fuente: Elaboracion propia.

“Segun McClelland, los colaboradores deberian ubicarse en los puestos en donde
se sientan bien de acuerdo con su perfil Psicoldgico ya se el logro, el poder o la

filiacion, para que realmente se sientan motivados u no obligados.” (Munch, 2010)

De acuerdo con McClelland deberian crear programas de incentivos o estimulos y
establecer bases para desarrollar una seleccion de personal idonea para cada
cargo, ejemplo: las personas orientadas al logro seguramente serdn muy
eficientes en puestos en que puedan hacer actividades tangibles como finanzas o
produccion, un perfil orientado al poder rendiria Optimos resultados si se le
consigue un puesto de autoridad y las personas cuyo factor es la pertenencia
disfrutaran un cargo en el que se trate con gente como relaciones publicas o

ventas.

“Se define liderazgo como la capacidad para influir en un grupo hacia el logro de
una vision o el establecimiento de metas. La fuente de esta influencia puede ser
formal, como aquella que da la posicion de una jerarquia directiva en una
organizacion. Debido a que los puestos directivos vienen acompafiados de cierto
grado de autoridad.” (Robbins, 2009, pag. 419)

5.2 Liderazgo organizacional

En el mundo actual lo Unico constante es el cambio, de ahi que los lideres deban
prepararse para ser capaces de innovar, motivar y adaptarse a las nuevas e
inesperadas situaciones que se presenta. En todo esto es fundamental el

liderazgo organizacional.
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El liderazgo organizacional es la habilidad del lider para orientar el recorrido a
seguir, a través de la motivacion, en todas las areas que conforman la
organizaciéon; fomentando al maximo cada una de ellas y logrando, a través de la
creatividad, la obtencion de objetivos y la satisfaccion de las necesidades de la

empresa.

John Maxwell dice que el liderazgo organizacional representa la habilidad para
mejorar a las personas en un area, a travées de la orientacion de un lider, el cual
Maxwell define como aquel que tiene esa capacidad de influencia a través de la
cual sus subordinados mejoran sus aptitudes y capacidades. “En otras palabras,
su capacidad de liderazgo determina el nivel de éxito propio y el éxito de los que

trabajan con usted.” (Maxwell, s.f.)
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Gréfico. 9 Esquema plan de capacitacion, motivacion y liderazgo organizacional para flores Ipanema Guaymaral

S.AS.

ETAPA 1
ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES Y LIDERAZGO

CAPACITACIONES
I
SEMINARIOS:
*LIDERAZGO
FORMACION ORGANIZACIONAL
!

CURSOS LIBRES
*VALIDACION ACADEMICO
*CURSOS DE SUPERACION

—> FINANCIEROS
1
*BONOS POR META INDIVIDUAL
INCENTIVOS P *BONOS POR META EN GRUPO
*BONOS POR TIEMPO DE SERVICIO

1
NO FINANCIEROS
[
*HORARIOS FLEXIBLES
*PROMOCION INTERNA
*ROTACION DE PUESTOS

PRESTACIONES
|
*TRANSPORTE SUBCIDIADO
*SERVICIO DE ALIMENTO
*SERVICIO DE GUARDERIA

PRESTACIONE

ETAPA 2
EJECUCION DE ESTRATEGIAS
MOTIVACIONALES Y LIDERAZGO

*AUMENTO DE SALARIO POR MERITO.

RESPONSABLES:

*GERENCIA GENERAL

*DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS
*GERENTE DE PRODUCCION

TIEMPO DE EJECUCION:

*ESTRATEGIA DE FORMACION

*ESTRATEGIA DE INCENTIVOS

*ESTRATEGIA DE PRESTACIONES Y SERVICIOS

AREAS INVOLUCRADAS:
~DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS
*DEPARTAMENTO DE PRODUCCION
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ETAPA 3
EVALUACION Y CONTRO

DISENO DE HERRAMIENTAS DE EVALUACION Y CONTROL
*ENCUESTA DE EVALUACION DE CAPACITACIONES
*ECUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

*CLADRO COMPARATIVO DF MFTAS PROPLIFSTS

RESPONSABLES:
*DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS
*JEFE DEL DEPARTAMENTO DE

ANALISIS DE RESULTADOS:

*COMPARACION DEL INDICE DE LA ALTA ROTACION
DE PERSONAL CON EL ACTUAL.

*INFORME DE RESULTADOS DEL CLIMA




Con este esquema se quiere brindar a flores Ipanema Guaymaral S.A.S una
herramienta que le permita retener a los colaboradores trabajando dentro de la
organizacion, para que asi adquieran experiencia en su puesto de trabajo,
logrando de esta manera la disminucién de gastos administrativos y contratacion

de personal y de igual forma brindando estabilidad laboral.

v' Se pretende crear con el colaborador una actitud positiva hacia su puesto
de trabajo y hacia flores Ipanema Guaymaral S.A.S. por medio de
seminarios de trabajo en equipo, motivacion y clima organizacional.

v" Retener al empleado por mas tiempo en flores Ipanema Guaymaral S.A.S.
otorgandole bonos por la antigiiedad que tiene en la empresa.

v" Incentivar al colaborador por medio de incentivos financieros, no financieros
y prestaciones de servicios, para que satisfagan sus necesidades
personales, manteniendo al colaborador motivado y satisfecho de trabaja
para flores Ipanema Guaymaral S.A.S.

v Brindar a los colaboradores la oportunidad de capacitarse y de terminar sus
estudios académicos, logrando con esto que la empresa tenga personal

mas competitivo y productivo para asi alcanzar las metas proyectadas.

5.3 Desarrollo del plan de capacitacién, motivacion y liderazgo
organizacional para flores Ipanema Guaymaral S.A.S.

5.3.1 ETAPA I: ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES

Se propone iniciar el disefio de la solucion al problema por medio de tres
estrategias que se consideran basicas para logro de los objetivos que se busca

alcanzar.
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La finalidad es crear escenarios para asegurar la permanencia de los
colaboradores en flores Ipanema Guaymaral S.A.S., por esta razdén, esas
estrategias, se consideran acciones quedaran como resultado crear condiciones
de vinculacion entre el empleador y el colaborador. Eso explica por qué estas

estrategias y no otras, se orientan a este logro.

5.3.1.1 formacion.

Crear un vinculo entre colaboradores y la empresa por medio de la participacion
de programas que sean beneficiosos.

La primera de ella se refiera a la formacion, parte de que le va a proporcionar la
oportunidad de mejorar en la instruccion operativa no solo va a tener los medios
para ascender en la en la empresa, sino para incrementar sus condiciones de
vida. Se pretende que los lazos que unen al colaborador con la empresa se vean
fortalecidos, dado que no solo debera reconocer el aporte y la oportunidad que se
le brinda, sino también que esto le abre nuevas oportunidades dentro de la misma

empresa.

Las oportunidades de formacién se cumplen por medio de la capacitacion, que en

este caso tomas dos formas, que son:

Por medio de cursos y seminarios; la idea de estos cursos y seminarios, es que
sean libres, pero disefiados de tal forma que le sirvan a los colaboradores para
mejorar su posicion dentro de la empresa flores Ipanema Guaymaral S.A.S. y las
capacitaciones que se buscan estén orientadas a las areas que den como
resultado un mejoramiento en aquellos aspectos intimamente ligados al trabajo en
equipo para el logro de los objetivos propuesto por el area donde laboran, asi

como metas comunes y la conveniencia de estas metas.

56



5.3.1.2 Politicas de la formaciéon

v' Dar oportunidades de crecimiento profesional a toda persona que forme
parte de la empresa para que ejerza un eficiente desempefio dentro de la
misma.

v' Brindar apoyo y oportunidades, a todo aquel colaborador que desee
superarse profesionalmente en las distintas areas de la empresa y en la
vida diaria.

v" Dar reconocimiento a todo colaborador que muestre un alto desempefio en

el area de su trabajo.

El area de recursos humanos sera el encargado de coordinar el horario, el lugar
de los seminarios y cursos libres de capacitaciones, de igual forma serd el
encargado de contrata al coaching o mentoring de cada uno de los seminarios y

CUrsos.

El area de recursos humanos se encargard de proporcionarle al jefe del area de
produccion los horarios en los que se dictaran los cursos y seminarios de

capacitacion.

A través del gerente de produccion serd el encargado de proporcionar al
departamento de recursos humanos el listado de los colaboradores que asistiran a

cada uno de los cursos.

5.3.1.3 Capacitaciones

Brindar a los colaboradores la oportunidad de mejorar su desarrollo personal, y
contar con un personal mejor entrenado y sobre todo en areas que sean de mutuo

beneficio.
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En este caso se pretende que sean impartidos seminarios y cursos libres para que
los colaboradores participantes profesionalicen sus servicios a los usuarios por
medio de mejoramiento de actitudes y se vuelvan, a través de su trabajo, en
promotores de la imagen positiva de la empresa flores Ipanema Guaymaral S.A.S.,
brindando una eficiente productividad y mejor calidad a la hora de realizar sus

actividades.

5.3.1.4 Seminario de relaciones humanos:

Se pretende impartir tres seminarios, en primero de ellos trata sobre las relaciones
humanas con el objetivo que el empleado, pueda reconocer lo importante que es
interrelacionar con los deméas compafieros y busca la manera de lograr una
armonia agradable dentro de la empresa, logrando crear los valores como el

respeto, honestidad, comunicacion y cortesia.

5.3.1.5 Seminario de trabajo en equipo:

El segundo de ellos es el trabajo en equipo con el cual se pretende lograr que el
colaborador se integre a su grupo de trabajo para lograr las metas colectivas del
departamento, evitando asi individualismo que atrasa los procesos, ya que el
trabajo en equipo implica un grupo de personas trabajando de manera coordinada
en la ejecucién de un proyecto, buscando que el equipo responda del resultado

final y no cada uno de sus miembros de forma independiente.

5.3.1.6 seminario de motivacion:
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Como tercer y ultimo se pretende impartir un seminario de motivacion de personal
que contribuya a mejorar la motivacion del empleado en relacion con su trabajo y a
la empresa. Se considera que este tipo de seminarios contribuyen a mantener al
personal motivado seguro de que tiene trabajo, lo vuelve responsable y
colaborador, y la vez proveerle de ciertos estimulos para que adopte un

determinado comportamiento deseado.

5.3.1.7 curso libres

se proponen dos diferentes tipos de cursos libres, para que las personas a las
cuales se les impartan puedan ser mas eficientes cuando se requiera de su
servicio en las empresas. Por lo que se formulan dos cursos uno de alfabetizacion
y el otro de computacion, ya que en una empresa Textil estos son los mas basicos
que se requieren para optar a un puesto superior y esto les ayudara a lograr

mejores niveles de auto motivacion.

Curso de alfabetizacion: Proporcionar orientaciones técnicas y metodoldgicas
basicas para el desarrollo del proceso de alfabetizacién y educacién béasica de
adultos equivalente al primer nivel.

Curso de sistemas: Proporcionar a los colaboradores conocimientos de Word,
Excel, para que apliquen los conocimientos en el desarrollo de sus actividades.

5.3.2. Incentivos:

Mejorar la motivacion de los trabajadores por medio de estimulos, tanto
financieros como no financieros, que favorezcan la identificacion de ellos con la

organizacion.
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Considerando que es muy importante para el recurso humano el recibir incentivos
que lo motiven a continuar dentro de una organizacion, se ha incluido dentro del
programa de motivacién incentivos financiero y no financieros; los incentivos
financieros se pretenden basar en la produccion individual del trabajador y la
produccion total del grupo, asi como también en el tiempo de laborar del empleado
dentro de la organizacion, entregandole bonos segin meta alcanzada
individualmente y en grupo, como también otorgandole bonos por cierto tiempo de

servicio.

También se proponen incentivos no financieros que no se basan en aspectos
econdémicos, se considera que estos son de mayor utilidad que los anteriores,
pues van encaminados a proporcionar ayuda adicional a los empleados. Dentro de
los incentivos no financieros, se pretenden hacer sentir al empleado parte

importante de la empresa.

5.3.2.1 Incentivos financieros

Dentro de los incentivos financieros se pretenden incluir bonos por meta individual
y bono por meta en equipo, bono por tiempo de servicio, con esto se pretende
persuadir al empleado que entre mas produzca obtendr4 mayor retribucion y al
mismo tiempo logrando que se integren en equipo para el logro de las metas de la
unidad de produccion, beneficiando a la empresa, ya que tendra la produccion

necesaria para cubrir la demanda del producto con efectividad y eficiencia.

Como incentivos financieros se ha incluido dentro del programa tres clases de
bonos que le entregaran al personal; si logran los objetivos individuales como
colectivos que les sean asignados. Asi como también se les hara entrega de un
bono por reconocimiento de cierto tiempo laborado dentro la empresa, logrando de
esta manera incentivar al personal a permanecer mas tiempo dentro de la

empresa.
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> Se premiard al personal por el logro de metas, con una gratificacion
extra su salario base en forma trimestral.

» Se brindara la oportunidad al empleado de mejorar sus ingresos a base
de su dedicacion y esfuerzo.

» Las metas seran designadas por el encargado del &area segun
necesidades del departamento.

> El encargado del area debera informar al empleado la meta a alcanzar
en su tiempo oportuno.

» Elencargado del area debe ser el responsable de informar al
empleado el resultado de cumplimiento de metas al finalizar cada

trimestre.

Bono por meta individual: Con este sistema de retribucion, al colaborador
se le impondrd una meta para alcanzar de acuerdo con la necesidad de
produccion del area, al final de cada trimestre si el colaborador alcanza la
meta propuesta se le entregara un bono equivalente a 50.000, de lo contrario
no recibird ninguna contribucién.

Este bono sera exclusivamente para el personal operativo, se le debe

informar finalizando el trimestre los resultados de sus metas.

Bono por meta en grupo: Se compensara en base a los resultados del
grupo; se impondra una meta a todo el grupo la cual deberan alcanzar cada
trimestre, o sobrepasar, el bono otorgado al grupo sera segun porcentaje de
meta alcanzado sobre su sueldo base.

En este bono participara todo el personal del area involucrada.

Bono por tiempo en servicio: Con este bono se pretende gratificar el tiempo
y la fidelidad por parte de los empleados hacia la empresa. Se les otorgara
bono a los empleados que hayan alcanzado una antigiiedad laboral de 5,10,15
y 20 afios de servicio dentro de la empresa, la cantidad que se propone que
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cada empleado reciba es de $150.000 anuales.

Aumento de salario por merito:

Considerando que los aumentos salariales son incentivos muy importantes para
los empleados e indispensable para el logro de su desempeiio, se ha incluido
dentro de los incentivos financieros, los aumentos de sueldo por merito, se
propone otorgarle aumento de salario al empleado, con base en su desempefio

individual.

Las gratificaciones que se proponen por el logro de metas y por tiempo de servicio
queda a disposicion de la empresa poder cambiarlos y establecer los que mas le

convengan en su caso.

5.3.2.2. Incentivos no financieros:

Crear un entorno vital y agradable al empleado, por medio de reconocimientos y
oportunidades que lo hagan sentir un parte importante de la empresa,

proporcionandole incentivos encaminados a su superacion y beneficio personal.

Se ha tomado como base los incentivos que causan satisfaccién al empleado;
como lo son; horarios flexibles, promocién interna, rotacion de puestos y
capacitaciones de crecimiento personal e intelectual, los cuales sirven para alentar

esfuerzos adicionales del empleado dirigidos a un objetivo.

Horarios flexibles: Establecer horarios que le permitan al empleado equilibrar su

vida familiar y laboral.

En este caso se propone que los trabajadores no tengan horarios fijos designados

para el cumplimiento de sus horarios laborales. Se asume que los horarios
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flexibles son mejores para los trabajadores, porque al mismo tiempo que les
permite cumplir con sus tareas le proporcionan tiempo disponible, para llevar a
cabo cuestiones personales. Por ello los trabajadores deberan comprometerse con
el cumplimiento estricto que la ley les demanda, pero este cumplimiento debera
ser en cualquier horario de preferencia del trabajador. Asi por ejemplo puede
trabajar las 12 horas seguidas en lugar de 8 que se restaran al siguiente dia de

trabajo.

Promocién interna: Con el objetivo de hacer sentir al empleado identificado con
la empresa y un elemento importante de ella, se propone promocionar al
colaborador sobresaliente y esmerado del area de produccion, a nuevas
oportunidades de superaciébn que la empresa ofrezca, de esta manera los
empleados sentiran que su progreso y desarrollo han sido reconocidos y

recompensados por la empresa.

Rotacion de puesto: El objetivo fundamental es que los empleados adquieran
experiencia en varios puestos, y la empresa cuente con el personal capacitado
para desempefar cualquier puesto de trabajo, se propone la rotacion de puesto,
que beneficia al empleado, brindandole la oportunidad de ampliar sus
conocimientos y a la vez de demostrar su capacidad para ser promovido a un

puesto mas alto dentro de la empresa flores Ipanema Guaymaral S.A.S.

Adiestramiento y capacitacion: El objeto de estas capacitaciones es que los
colaboradores adquieran experiencia en varios puestos, y la empresa cuente con
el personal capacitado para desempefar cualquier puesto de trabajo, se propone
la rotacion de puesto, que beneficia al empleado, brindandole la oportunidad de
ampliar sus conocimientos y a la vez de demostrar su capacidad para ser

promovido a un puesto mas alto dentro de la empresa.
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5.3.3. Prestaciones

La prestaciones son una parte importante del sueldo de los empleados, ya que
estas se definen como pagos indirectos monetarios y no monetarios que el
empleado recibe por trabajar en una empresa, por lo que se han incluido dentro
del programa de motivacion prestaciones que de servicios relacionadas con el
trabajo que benefician tanto al empleado como a la empresa por que ayudan al
empleado a desempefar sus trabajos sin atrasos, disminuyendo el ausentismo,

mejorando el estado de animo y contribuye a disminuir la rotacion de personal.

5.3.3.1 Transporte

Se pretende ofrecer este servicio para facilitarle a los empleados el poderse
desplazar al lugar de su trabajo, para ello se estableceran puntos de reunién, en
los lugares donde haya mas demanda de empleados, con este servicio se
pretende beneficiar al empleado facilitandole la llegada a su trabajo, y a la
empresa logrando que el empleado tenga menos contratiempos para presentarse

a desarrollar sus labores a tiempo y sin tardanza.

5.3.3.2 Servicio de casino

Con este servicio se quiere ayudar al colaborador en cuanto al gasto de su
alimentacion. El objetivo es incentivar a los colaboradores con un auxilio de

casino, permitiéndole comprar almuerzos y refrigerios a precios muy bajos.

Con esta prestacion se beneficia tanto al empleado como a flores Ipanema
Guaymaral S.A.S, ya que al colaborador se le ayudara econémicamente, mientras
gue la empresa tendra su personal laborando sin perder mucho tiempo a la hora

de su almuerzo.

64



5.3.3.3 Servicio de jardin

En la actualidad hay mas del 50% de las mujeres con hijos menores de 6 afios
que trabajan en el sector agricultor y no pueden trabajar serenamente ya que no
saben como estan cuidando a sus hijos menores, es por ello por lo que al contar
con un jardin se beneficia a las madres que no cuentan con los recursos
necesarios para pagar el cuido de sus hijos y como contribuciones a ellas se

proponen esta prestacion.

Con un jardin no solo se beneficia flores Ipanema Guaymaral si no también estas
madres ya que se evitan la preocupacion de dejar a sus hijos solos, mientras que

en el jardin van a estar acompafiados de personas profesionales.

» La guarderia es exclusiva para hijos menores de seis afios de
empleados que laboren dentro de la empresa.

> Los empleados deberan hacer una aportacién simbdlica para cubrir los
gastos, segun la empresa lo establezca.

» Se permitira por empleado un méximo de 2 hijos.

» Los empleados podran hacer uso de la guarderia en el momento que la

necesiten o por cualquier emergencia que se les presente.

6.3.1 ETAPA Il: EJECUCION DE LAS ESTRATEGIASMOTIVACIONALES

Determinar los aspectos logisticos necesarios para la implantacion del programa

de motivacion para la reduccion del indice de rotacién laboral.

Como objetivo de esta etapa es presentar los responsables de la ejecucién, areas

involucradas y tiempo de ejecucion de las estrategias motivacionales.
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6.3.1.1 responsables

v' Gerencia General: Son quienes deben apoyar y aprobar el programa de
motivacion.

v' Departamento de recursos Humanos: Se encargara de llevar acabo el
control de los pagos de empleados, capacitaciones, contratacion de
servicios de transporte, alimentacion y personal de guarderia.

v' Jefe del Departamento de Produccion: El encargado de esta area sera el
responsable de llevar el control de las metas alcanzas, por los empleados

individualmente o en grupo.

6.3.1.2 Tiempo de ejecucion:
A continuacion se detalla el tiempo de ejecucion de cada una de las estrategias de

Motivacion:
Estrategia de formacion:
a) Seminarios:

Los seminarios tendran un periodo de duraciéon de ocho horas, lo que significa que
se podran desarrollar en un dia, y deberan ser programados en horarios que los

empleados puedan asistir.

b) Cursos Libres:

» Computacion: debera tener un periodo de duracion de dos meses, con 24
horas préactica y 24 horas teoricas, haciendo un total de 48 horas clase, se
propone ser impartidos tres veces por semana en un lapso de dos horas
clase, para lograr completar las 48 horas que debera durar el curso.

» Alfabetizacién: Tendra un periodo de duracién de 3 meses, con un total 72

horas clase, se propone ser impartido tres veces por semana en un lapso
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de dos horas clase, para lograr completar las horas que debera durar el

curso.

6.3.1.3 Estrategia de incentivos

» Incentivos financieros y no financieros:

Los incentivos estan divido en bonos y reconocimientos a los empleados del area
de produccién, que deberan tener un periodo de duracion constante, ya que seran
aplicados, con base al logro del empleado en desempefio de su trabajo, el cual es

constante.

6.3.1.4 Estrategias de prestaciones y servicios:
Las prestaciones y servicios, que deberan tener un periodo de duracion constante,
ya que formarén parte de las prestaciones que la empresa ofrece al empleado.

6.3.1.5 Areas involucradas.
» Gerencia General: Son quienes deben apoyar y aprobar el programa de
motivacion.
» Departamento de Recursos Humanos: Encargado del desarrollo de cada
una de las estrategias motivacionales.
» Departamento de Produccién: Son quienes seran beneficiados con la

implementacion del programa de motivacion.

7.3.1 ETAPA Ill: EVALUACION Y CONTROL.

por medio de herramientas especializadas el cumplimiento de los objetivos del

programa, principalmente la disminucion del indice de rotacion laboral.

a) Cuestionario de evaluacion de capacitaciones:
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Como herramienta de evaluacién de capacitaciones se ha elaborado una guia de
cuestionario, que se entregard al final del curso o seminario impartido a las
participantes, para conocer como les parecio el curso o seminario impartido, esto
con el fin de hacer una evaluacion de como los participantes percibieron la

capacitacion y hacer las mejoras pertinentes.

b) Cuestionario de evaluacion del clima laboral:

Con el objetivo de determinar la forma como el individuo percibe su trabajo, su
desempefio, productividad y satisfaccién, se ha creado un modelo de cuestionario
del clima laboral dirigido a al personal del area produccion de la empresa flores

Ipanema Guaymaral S.A.S.

c) Cuadro comparativo de metas:

Se ha disefiado un cuadro comparativo de metas, en el cual se detallan las
metas propuestas y las alcanzadas, con el objetivo de llevar un control de los

resultados obtenidos trimestralmente.

Tabla 7 Cuadro comparativo de metas.

Reporte control de metas
Nombre de la dependencia:
Fecha:

Departamento:

Mes / valores Meta propuesta Meta alcanzada diferencia

Enero

Febrero

Marzo
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Abril

Mayo

Junio

Julio

Agosto

Septiembre

Octubre

Noviembre

Diciembre

1.3.1.1. Responsabilidades

» Departamento de Recursos Humanos: serdn los responsables de

cumplir con la etapa de evaluacion y control.

» Jefe del Departamento de produccion: Quienes proveeran la informacion
necesaria para identificar los resultados y serd el encargado de verificar el
cumplimiento de objetivos de las metas propuestas en el area de

produccién.

1.3.1.2. Analisis de resultados
Con este analisis se quiere conocer los resultados de la implementacion del

programa de motivacién, a continuacion se detallan los siguientes medios:

a) Comparacion de indice de Rotacion anterior con el actual:
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La comparacion del indice de rotacion anterior con el actual permitird a flores
Ipanema Guaymaral S.A.S conocer si la implementacion del programa de

motivacion es efectiva para disminuir el indice actual de rotacion de personal.

No de empleados que entran - No de empleados que salen / Total de empleados *

100% = indice de Rotacion Laboral.
b) Informe de resultado del Clima Laboral:

Los resultados del clima laboral permitirdn conocer la satisfaccién del colaborador
hacia su trabajo y la empresa, mostrando si la implementacion del programa de
motivacion ha sido efectiva, para motivar al colaborador a permanecer mas tiempo

en la empresa.

c) Reporte de metas alcanzadas:

Este reporte permitird conocer los resultados de las metas alcanzadas por los
empleados, durante y después de la implementacion del programa de motivacion,
y mostrar que tan efectivo ha sido la implementacion del programa para alcanzar

los objetivos del area de produccion.

7.3.1.3 Retroalimentacion

A partir de los resultados de la implementacion del programa de motivacion se
podra ir mejorando sus imperfecciones, conociendo las interrogantes de las
diferentes etapas, e ir poniendo soluciones o alternativas que permitan cumplir con

el objetivo propuesto.

7.3.1.4 Cronograma de actividades
El programa de actividades comprende las etapas en la implementacion de la
propuesta; asi como el tiempo que se necesita para el desarrollo de cada

una de las actividades.
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A continuacion se presenta el cronograma de actividades en donde se
muestra con mayor claridad cada una de las etapas y el tiempo que llevara el

desarrollo de ellas.

Tabla 8 Cronograma de actividades

Diciembre
2 3 4

Noviembre

z2 3

Octubre
2 3

Agosto
2 3

Septiembre
2 3 a

Actividades

1 4 1 1 4 1 4 1

Seminarios
Seleccion del facilitador
coaching.

Seleccidn del material de apoyo.
Seleccion del lugar de los cursos
o capacitaciones.

Desarrollo logistico

Seleccidn de aspirantes

Envio de invitacién

Desarrollo del seminario

Cirsos libres

Inicio de cursos

Bonos

solo personl seleccionado
Entrega de bono individual
Entrega de bono grupal
Entrega de bono por tiempo de
sernvicio

Fuente: Elaboracion propia.
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6. Proponer un plan de mejoramiento en los disefios de los procesos de
bienestar laboral en Flores Ipanema Guaymaral S.A.S.

Tabla 9 Disefio de mejoramiento en los procesos de bienestar laboral

PLAN DE MEJORAMIENTO

Disefio de un plan de acciones para flores Ipanema Guaymaral S.A.S. basados

en los resultados de la encuesta aplicada por la empresa.

Socializar la propuesta de intervencién de un coaching para cada una de las

variables a fortalecer, resaltando la importancia del clima y motivacion laboral.

Objetivo: Disefiar un plan de accién en flores Ipanema Guaymaral S.A.S desde

las directivas de la organizacion para el desarrollo del plan de mejoramiento.

Duracioén: 2 dias.
SEGUNDA ETAPA DE INTERVENSION
PROPUESTA

VARIABLE; MOTIVACION, COMUNICAION ASERTIVA Y RELACIONES
INTERNAS

OBJETIVO: “Proponer espacios de integracion entre los colaboradores de flores
Ipanema Guaymaral S.A.S. para afianzar la motivacion, las relaciones y la

comunicacion.

Marco Conceptual: “Por medio de la comunicacion se logra la coordinacion de
esfuerzos con el fin de alcanzar los objetivos de la empresa.” (Administracion del

capital humano, 2010) La comunicacion se refiere tanto a la conducta verbal,

dentro de un contexto social y laboral significa interaccion, e incluye todos los
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simbolos y claves que las personas utilizan para dar y recibir un significado.

RESPONSABLES: Jefe de Recursos Humanos y coaching.

ACTIVIDADES:

e Desarrollar actividades Iudicas educativas que fortalezcan la comunicacion

asertiva.

e Realizar jornadas de integracion de los colaboradores, como paseos,

celebraciones, entre otras, que afiancen las relaciones intralaborales.

e Implementar talleres vivenciales que permitan espacios de reflexion y

retroalimentacion.

RECURSOS:

e Facilitador coaching.

e Sala de capacitacion.

e Materiales de apoyo (folletos).

¢ Equipo de tecnologia y Video Beam.

DURACION: 3 meses.

SEGUNDA ETAPA DE INTERVENSION

PROPUESTA

VARIABLE: MOTIVACION LABORAL

OBJETIVO: Generar espacios de interaccion entre los colaboradores de flores
Ipanema Guaymaral S.A.S con el fin de afianzar los lazos de compafierismo e

incentivar un trabajo mas en equipo dentro de la organizacion.
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Marco conceptual: Basados en la teoria de Herzberg, la motivacién es algo
que impulsa e implica a las personas con una actividad o deseo de hacer algo
especifico, basa su teoria motivacional en el ambiente externo y en el trabajo del

individuo, éste depende principalmente de los factores extrinsecos.

RESPONSABLES: jefe de recursos humanos.

ACTIVIDADES:

e Exaltar la labor realizada por los trabajadores mensualmente, mediante una

constancia escrita y publica por mérito personal.

e Implementar actividades que fortalezcan el sentido de pertenencia, para el

tipo de contratacidén no afecte el desempefio personal.

e Realizar grupos focales para la construcciéon del plan de mejoramiento

conjuntamente.

RECURSOS:
e Sala de capacitaciones.
e Materiales de apoyo.

¢ Equipo de tecnologia y Video Beam.

DURACION: 3 Meses.

CUARTA ETAPA DE INTERVENCION

PROPUESTA VARIABLE: REDISENO DE FUNCIONES

OBJETIVO: Optimizar las actividades que realizan los colaboradores flores
Ipanema Guaymaral S.A.S. mediante el estudio de las funciones que tienen a

cargo y de esta forma nivelar la carga de trabajo.
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Marco conceptual: Para lograr una mejor calidad de vida laboral, que de
acuerdo con Sherman y Bohlander (1999), es uno de los elementos mas
importantes en la vida laboral, permite un trabajo mejor realizado. También
existe una adaptacion del concepto al mundo del trabajo, en ese caso se enfoca
en el ambiente laboral y se mejora la calidad de vida disminuyendo factores que

provocan tension o estrés.

RESPONSABLES: jefe de recursos humanos y Equipo directivo

ACTIVIDADES:

e Analizar la estructura existente dentro de flores Ipanema Guaymaral S.A.S

para realizar ajustes que se adecuen a las necesidades.

¢ Redisefar las funciones para cada cargo, que sean equitativas y acordes a

cada perfil de cargo.

e Contratar personal que apoye las funciones a los cargos existentes

RECURSOS:
e Sala de reuniones
e Materiales de apoyo

¢ Equipo de tecnologia y Video Beam

DURACION: 1 Mes

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 10 presupuesto para el plan de mejoramiento.

CONCEPTO ETAPA 1

GASTOS
GENERALES

ETAPA2 ETAPA3 ETAPA4

VALOR

TOTAL

PAPELERIA 1.000.000

1.000.000

1.000.000

3.000.000

CAPACITACION

(coaching)

2.000.000

2.000.000

GASTOS DE
EQUIPO
TECNICO

VIDEO BEAM 900.000

900.000

COMPUTADOR  [iv4e[oNe[e]¢)

1.200.000

GASTOS DE
COMUNICACION

INTERNET 90.000

90.000

TRANSPORTE 300.000

300.000

REFRIGERIOS

1.500.000

1.500.000

1.500.000

4.500.000

TOTAL

11.990.000

Fuente: Elaboracién propia.
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7. CONCLUSIONES

. Se identific6 oportunidades, debilidades, amenazas y fortalezas que
permitieron establecer estrategias para disminuir el alto indice de rotacion

de personal, en flores Ipanema Guaymaral S.A.S.

. Se disefio un plan de capacitacion y motivacion que permitiera lograr un
ambiente agradable y de satisfaccion, identificando las causas vy
consecuencias por la alta rotacibn de personal en flores Ipanema

Guaymaral S.A.S.

. Se evidencia que el plan de mejoramiento contribuye a que las personas se

puedan capacitar y formar para un crecimiento dentro de la organizacion.

Las madres trabajadoras, con la implementaciéon del presente disefio para
el cuidado de sus hijos, lograran una jornada laboral mas eficiente logrando
una alta productividad, que no solo beneficiara a flores Ipanema Guaymaral

S.A.S, si no también a los colaboradores con bonos por buen desempefio.
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8. RECOMENDACIONES

Se sugiere considerar la implementacion del modelo estratégico propuesto

en la presente monografia en la empresa Flores Ipanema Guaymaral S.A.S.

Se recomienda la contratacion de una persona capacitada y experta en el
tema de coaching y mentoring para que capacite a los colabores en tema

de liderazgo y clima organizacional.

Se recomienda a la empresa flores Ipanema Guaymaral S.A.S colocar en
practica el disefilo propuesto de mejoramiento en los procesos de
motivacion, ya que se evidencié que la mayor falencia que tienen los
colaboradores es que no existe ningan tipo de interés por parte del

empleador par que los colaboradores se queden en la empresa.

Con el fin de reducir costos y aumentar la competitividad la empresa flores
Ipanema Guaymaral puede priorizar a los colaboradores e implementar
planes de capacitacidbn estructurados con bases simples pero muy

puntuales en sus temas y en la forma de aplicarlos.
Se propone un plan de mejoramiento para los procesos de bienestar laboral

donde se sugiere que sea implementado por flores Ipanema Guaymaral
S.AS
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ANEXOS

Anexos. 1 Entrevista a una trabajadora social

Para nosotros es muy importante conocer su opinion acerca de por qué las
personas de flores Ipanema Guaymaral S.A.S, especificamente de la dependencia

de postcosecha rotan con tanta frecuencia.

Califique de 1 a 5, siendo lel punto méas bajo y 5 el més alto.

Nombre de la Trabajadora Social

Fecha de realizacion

NO.

ITEM

La empresa hace algo por retener a sus
colaboradores.

La empresa cuenta con personas especializadas en
temas de capacitacion "coaching o mentoring".

La alta rotacion de persona afecta las
organizaciones.

Las personas de los cargos altos se preocupan por
mantener un equipo de trabajo estable.

Cree usted que uno de los factores son los horarios
tan extensos que tiene flores Ipanema Guaymaral
S.AS.

Est& de acuerdo con que si se motivaran a la gente
con Tener un reconocimiento monetario como bonos,
primas extralegales no buscaria trabajo en otro lugar.

Las personas que trabajan en flores Ipanema en su
mayoria son madres cabezas de familia y mujeres
jovenes

Que opina usted de coloca un jardin para los hijos de
esas seforas, esto les ayudaria a estar mas
tranquilas en su lugar de trabajo.

Estaria de acuerdo con que algun estudiante de la
universidad de la Cundinamarca de Facatativa
dictara capacitaciones relacionadas con liderazgo,
motivacion y compromiso con la organizacion.

10

Se podrian organizar los horarios de los
colaboradores, para que ellos solo laboren turnos de
8 horas méximo 10 horas.
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Observaciones o comentarios:

Responsable:

Fuente: Elaboracion propia.

Anexos. 2 Encuesta de motivacion para el personal de flores Ipanema Guaymaral

EVALUACION DE LAS ESTRATEGIAS DE GESTION DEL CAPITAL HUMANO
E IMPACTO ORGANIZACIONAL EN LA ALTA ROTACION DE PERSONAL EN
FLORES IPANEMA FINCA GUAYMARAL S.A.S

El siguiente cuestionario, tiene como objetivo la recoleccion de informacion para
establecer las diversas causas de la rotacion de personal y para obtener el titulo
de administradora de empresas en la universidad de Cundinamarca de
Facatativa.

Nombre y apellido

Direccidn del correo electrénico

Cargo que desempefia

2. ¢CREE USTED QUE LA ALTA ROTACION DE PERSONAL EN FLORES
IPANEMA GUAYMARA S.A.S TIENE QUE VER CON:?

a) La falta de compromiso de Flores Ipanema Guaymaral S.A.S
con los colaboradores.
b) Los horarios que manejan Flores Ipanema Guaymaral S.A.S
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son muy amplios.

c) Flores Ipanema Guaymaral S.A.S no ofrece estabilidad laboral
ya que sus contratos son solo por 11 meses.

d) Los pagos de las nOminas no son puntuales.

3. ¢PORQUE CREE QUE LAS PERSONAS SE RETIRAN DE FLORES
IPANEMA GUYMARAL S.A.S

a)

b)

c)

d)

Por qué la empresa esta muy retirada del pueblo y en caso de
emergencia deben llamar un taxi para poder hacer su actividad
personal.

La empresa no maneja incentivos, que en otras organizaciones Si
manejan.

Los horarios que maneja Flores Ipanema Guaymaral S.A.A son
largos y el tiempo que le dedican a su familia es relativamente
corto.

No tienen oportunidad de ascender, y en ocasiones la carga de
trabajo es alta y no se beneficia con el salario que se obtiene.

4. ¢QUE LO MOTIVARIA A USTED PARA NO RETIRARCE DE FLORES
IPANEMA GUAYMARAL S.A.S.?

a) Tener un reconocimiento monetario como bonos, primas
extralegales por hacer un buen trabajo.

b) Que las funciones y responsabilidades estén bien definidas por
el jefe o lider.

c) Cambiar las jornadas tan altas, por turnos de ocho horas.

d) Tener un contrato a término indefinido.

5. CONSIDERA QUE LA EMPRESA FLORES IPANEMA S.A.S ¢ NECESITA
DE PERSONAS EXTERNASMAS PARA CAPACITAR TEMAS COMO
SUPERACION, MOTIVACION Y LIDERAZGO?

a)
b)

c)

Opinaria que unas de las personas que pueden hacer ese tipo de
capacitaciones son especialistas en mentoring o coaching.

Los jefes deberian dar este tipo de charlas ya que conocen bien
Flores Ipanema Guaymaral S.A.S.

La empresa no brinda esos espacios, ya que para ellos los mas
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importante es sacar la productividad.
d) Estas charlas no se consideran importante para la organizacion
Flores Ipanema Guaymaral S.A.S.

¢QUE CLASE DE CAPACITACIONES LE GUSTARIA RECIBIR POR PARTE DE FLORES
IPANEMA GUYAMARAL S.A.S PARA SU CRECIMIENTO PERSONAL?

a) Cursos de obstaculos para trabajar en equipo de trabajo.

b) Curso de autoestima y crecimiento personal en el entorno laboral.

c) Capacitaciones de un coaching o mentoring que maneje el tema
de motivacion en las organizaciones.

d) Diplomados virtuales en seguridad y salud en el trabajo.

. ¢ De qué manera influiria un plan de mejoramiento enfocado en la
motivacion en Flores Ipanema Guaymaral S.A.S?

a) En que no habria tanta rotacion de personal en Flores Ipanema
Guaymaral S.A.S.

b) La motivacion hace que las personas trabajen con mayor
entusiasmo y asi alcancen todas | i los empleados sienten que se
les valora en la empresa y que se hace algo para que se
encuentren mas a gusto se sentiran comprometidos con ella. las
metas planeadas.

c) Silos trabajadores son motivados rendiran mas porque se sienten
mejor en su trabajo y lo hacen con una mayor eficacia.

. ¢QUE OCURRE CUANDO ES MUY FRECUENTE LA ROTACION DE
PERSONAL EN UNA EMPRESA?

a) esto conlleva a que se generen pérdidas econémicas por parte de
la empresa, por su alto costo, en aspectos de contratacién,
induccion y adaptacion.

b) Esto genera consecuencias de caracter negativo a cualquier
empresa y que posteriormente se complica cuando el puesto o
vacante es dificil de cubrir.

c) larotacién de personal es un factor que afecta a muchas
empresas, en especial a las que se dedican a los cultivos y
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exportacion de flores, ya que el capital humano es importante para
gue se logren cumplir las metas y objetivos propuestos por ella.

Fuente: Elaboracion propia.
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