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RESUMEN

La retencion del personal es una caracteristica 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
gestion organizacional. Con la presente investigacion se busca identificar las causas
organizacionales que interviene en la rotacion de personal en la empresa ELITE FLOWER de
Facatativd. Dicha investigacion parte de datos e informacion suministrada por la organizacion,
como fueron el modelo de gestion por competencias, el cual se establece a partir de la
organizacion 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 modelo de gestion que logre impactar la
rotacion de empleados y permita mantener los procesos y el personal idéneo que cumpla con los
objetivos trazados por la empresa.

Se develan que las causas que mas afectan en la rotacion de personal son: el salario,
oportunidades de carrera, reconocimiento, cooperacion entre areas, balance vida-trabajo e
innovacion. Estos se convierten en los puntos a valorar por parte de la investigacién hacia la
organizacion para que tome decisiones que ayuden a minimizar la rotacion por dichas causas
anteriormente mencionadas.

Palabras claves: Rotacion de personal, entrevista de retiro, modelo de gestion, tipos de

contrato, retencion.



ABSTRACT

The retention of personnel is a significant characteristic for the improvement and the
fulfillment of the objectives drawn by the organizations, reason why it is indispensable to
maintain the human resource, since the disintegration of the personnel represents costs and
damages to the companies. For this reason, the topic of rotation has become a fundamental part
of organizational management. The present research seeks to identify the organizational causes
that intervene in the rotation of personnel in the company ELITE FLOWER of Facatativa. This
research is based on data and information provided by the organization, such as the competency
management model, which is established from the organization as an authoritarian model, as
well as the retreat interviews. Based on this information, a qualitative study of a descriptive type
was carried out, identifying those causes and thus being able to provide a solution and, at the
same time, propose a management model that will impact the rotation of employees and allow
the processes and the personnel to be Meets the objectives set by the company.

It is revealed that the causes that most affect the rotation of personnel are: salary, career
opportunities, recognition, and cooperation between areas, work-life balance and innovation.
These become the points to be evaluated by the research towards the organization so that it

makes decisions that help to minimize the rotation by the aforementioned causes.

Key words: Personnel rotation, interview of removal, management model, contract, retention.



LINEA DE INVESTIGACION

La linea de investigacion que se implementd en esta investigacion fue la que se enfoca en el
desarrollo humano, ya que esta aborda temas como el capital humano en la organizacion asi
como los factores que influyen para tener una excelente retencion de colaboradores “las
condiciones de toma de decisiones, aspectos socioecondémicos, y aborda estudios sobre el
bienestar y la calidad de vida, en el cual abarca condiciones objetivas como subjetivas en grupos
poblacionales, en sus caracteristicas y condiciones (histdricas, socioeconémicas y sociopoliticas).
Es importante resaltar que el desarrollo debe ser entendido como un proceso continuo, global y
dotado de una gran flexibilidad (Canteno, et al., 2011).

Por lo tanto, asi como se menciond anteriormente, se decide escoger, ya que el objetivo principal
de este trabajo es el de describir a partir de las entrevistas de retiro las causas que desde el
modelo de gestion de la organizacion intervienen en la rotacion de personal de la empresa Elite

Flower de Facatativa.
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INTRODUCCION

Las organizaciones del sector floricultor se enfrentan de manera permanente a los
cambios en donde se involucra los avances tecnologicos, Y los de caracter cultural, por lo que se
hace necesario que los procesos que alli se establecen se cumplan, en este caso se tomaran desde
dos &ngulos, los modelos de gestion que son establecidos por la empresa, de igual manera
influye la percepcion del capital humano, ya que son las personas, las que crean, implementan y
fortalecen permanentemente las estrategias. Uno de los procesos que mas trabajan las empresas
es la de retener a sus empleados, ya que en la actualidad la rotacion de personal es un factor que
va en aumento, perjudicando la productividad, generando gastos de contratacion, el
incumplimiento a los objetivos trazados, ya que el recurso humano es esencial para lograr el
éxito del proceso y mas en este ambiente competitivo que son la exportacion de flores.

Cuando se presentan problemas en la continuidad y estabilidad laboral por parte de los
empleados en una organizacion, esto afecta el desempefio de la misma, por tal motivo hay que
describir las causas que han originado una excesiva rotacién del personal. La empresa Elite
Flower, no es exenta de este tipo de fendmenos a nivel empresarial ya que presenta indices de
rotacion altos en tan poco tiempo, en donde se evidencia que el 57,7% del total de la planta de la
finca Santa Maria, se retira de manera voluntaria.

En este estudio se tom6 una muestra a 280 empleados; con base en lo anterior se
indagaron las posibles causas del retiro de personal que se identificaron a través de las
entrevistas de retiro y el modelo de gestion implementado por la impresa. Al identificarlas, se

propone un modelo de gestion por competencias que ayude a atacar la rotacion.
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El modelo de gestion por competencias, define lo que se espera de una persona en un
puesto de trabajo, esto permite identificar las diferencias entre el grado actual y el esperado de
cada competencia, con el fin de potenciarlas para llevarlas a un nivel superior; lo cual le permite

a la empresa contar con una ventaja competitiva y generar altos niveles de productividad.
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JUSTIFICACION

La estabilidad y equilibrio de las empresas del sector floricultor son dependientes en gran
proporcidn de la gestion del talento y el capital humano, ya que se habla de un producto que es perecedero
y de exportacién como son las flores, adicionalmente es causal de una demanda inconstante, ya que
aumenta en ciertas temporadas, segun la demanda mundial, en la cual las empresas deben sacar la mayor
ventaja para mantenerse en el mercado el cual es muy competitivo.

Por lo anterior, los colaboradores han sido el principal recurso con el que cuentan las
organizaciones para llegar a ser competitivos, alcanzar las metas propuestas, por ello las
empresas se preocupan por tener personal capacitado e idoneo para las diferentes funciones,
invirtiendo tiempo y dinero en su formacion, por tal razon cuando surgen problemas en la
permanencia de dichos empleados, esto afecta el desempefio de la organizacién. (Milkovich &
Boudrew 1994).

De alli, que pocas son las empresas que tienen la posibilidad para realizar
investigaciones que den respuesta a este tipo de comportamientos que afectan el desarrollo de la
organizacion. Asi como el de determinar las posibles causas que las generan, con este estudio
Elite Flower, podra observar cuales son esas caracteristicas que hacen que su rotacion de
personal sea muy alta, evaluar los procesos que han venido utilizando en su modelo de gestion y
como ellos se ven involucrados en dicha rotacion, mejorar los métodos de permanencia, 10s
cuales pueden ser arrojados desde instrumentos, como la entrevista de retiro. Que le provean
herramientas mas eficaces para mitigar dicho fenémeno.

Por tanto si se tiene claro cual pueden ser las causas de la rotacion de personal, la
empresa podrd cumplir con los objetivos y metas trazadas, lograr consolidar la capacidad

competitiva y lograr la retencion de dicho talento humano, lo que permitird mantener un capital
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humano calificado, capacitado y comprometido con el crecimiento de la organizacién; en donde
no solamente exista una remuneracion y unos beneficios, si no que se proporcione un valor
agregado, que le genere al trabajador un crecimiento como individuo y un sentido de pertenencia
para con la organizacion, de tal forma que no se incurra con la utilizacién de tiempos y dinero

adicional utilizados en procesos de reclutamiento, seleccion y capacitacion (Prieto, 2013).
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Uno de los fendmenos organizacionales que se presentan con mayor frecuencia es la
rotacion de personal, esto conlleva a que se generen perdidas econdmicas por parte de las
empresas, por su alto costo, en aspectos de contratacion, induccion y adaptacion, esto genera
consecuencias de caracter negativo a cualquier empresa y que posteriormente se complica
cuando el puesto o vacante es dificil de cubrir. Robbins (1999). La rotacion de personal es el
intercambio de personas que ingresan a la organizacion asi como de las que salen de la misma.
La relacion laboral puede terminarse debido a: Separaciones, renuncias o despidos. (Chiaventato,
2001).

Por tal razdn, la rotacion de personal es un factor que afecta a muchas empresas, en
especial a las que se dedican a los cultivos y exportacion de flores, ya que el capital humano es
importante para que se logren cumplir las metas y objetivos propuestos por ella.

En la actualidad la empresa Elite Flower evidencia que en el afio 2016, los indices de
rotacion de personal se han aumentado un 6%; puesto que ha pasado de un 51.7% en el 2015 a
un 57.7%; de acuerdo a las cifras anteriormente expuestas, la empresa muestra un alto indice de
rotacion perjudicando los diferentes procesos que alli se desarrollan. La rotacion de personal es
efecto de la consecuencia de ciertos motivos localizados interna o externamente en la
organizacion sobre el comportamiento del personal. Es por lo tanto una variable dependiente de
aquellos fendomenos internos y externos que conllevan a dicho suceso. Cuando surgen problemas
en la estabilidad laboral en una organizacion que afecta el desempefio de la misma hay que

establecer las causas que han dado origen a una excesiva rotacion de personal.
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Teniendo en cuenta lo anterior se busca dar solucion a la siguiente pregunta ¢Como
intervienen las causas organizacionales que generan rotacion de personal en la empresa Elite

Flower de Facatativa a partir de la entrevista de retiro y el modelo de gestion?
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OBJETIVOS

Objetivo general

Describir a partir de las entrevistas de retiro las causas que desde el modelo de gestion de

la organizacion intervienen en la rotacion de personal de la empresa Elite Flower de Facatativa.

Objetivos Especificos
Determinar las causas de retiro asociadas al modelo de gestion del talento de la empresa

Elite Flower de Facatativa.

Identificar las causas externas e internas que provocan la rotacion de personal a partir de

las entrevistas de retiro de la empresa Elite Flower de Facatativa.

Plantear una propuesta a partir del modelo de gestién por competencias que sirva para

mejorar la rotacion de personal de la empresa Elite Flower de Facatativa.
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MARCO TEORICO

La gestion humana es el elemento esencial de toda organizacion y es mas que un
conglomerado de acciones, es un proceso que integra elementos sucesivos en la necesidad de
cumplir con las metas, asi el método estratégico, la administracion del recurso humano, como la
denomina Dolan (2003), hacen parte de la entrega por parte de la organizacién a los directores
de recursos humanos y al personal las herramientas para que se generara las competencias
necesarias para realizar sus actividades, la importancia de entregar estas competencias es la de
unificar hacia el mismo objetivo a toda la organizacion desde una perspectiva sistémica en la que
se integran diferentes perspectivas para tal cumplimiento, el empleado es la esencia de la
organizacion para llegar a cumplir los objetivos trazados de la organizacion (Aktouf, 1998).

Asi mismo las empresas se han preocupado por administrar y mantener el talento
humano, estar en los estandares de la globalizacion, los cambios tecnoldgicos entre otras obligan
a las empresas a competir de forma mas agresiva en pro de incrementar la productividad, calidad
e innovacion y mantenerse en el mercado. Por tal motivo, al capital humano se le exige un mayor
rendimiento y es por esto que al centrarse en potencializar las habilidades de los trabajadores, se
implementan nuevos procesos como lo son: capacitacion y desarrollo permanente (Mertens,
1996).

Teniendo en cuenta lo anterior, a nivel empresarial se generan diferentes discusiones de
coémo dar respuesta a estos y otros interrogantes. Es dificil que las empresas consigan una ventaja
significativa, cuando la norma que rige la industria es brindar productos y servicios de la mejor
calidad a bajo costo, la necesidad de marcar la diferencia y lograr ventajas que sean competitivas
ha permitido que las organizaciones consigan ese factor diferenciador en las personas que la

conforman. Es por esto que las personas se convierten en protagonistas de la organizacion y es



18

alli donde el rol que desempefia la rotacion, las competencias y las relaciones laborales cobran
importancia en el modo de ejercer la administracion del recurso humano; para lo cual se hard

referencia a los siguientes conceptos.

Rotacion de Personal.

Un factor a analizar es la rotacion de personal, puesto que es un elemento importante que
permite evidenciar en las organizaciones deficiencias que se pudieren presentar en los diferentes
procesos de gestion humana, para Chiavenato (2000), el término rotacién de recursos humanos

se utiliza para:

Definir la fluctuacion de personal entre una organizacién y su ambiente; Esto significa
que el intercambio de personas entre la organizacion y el ambiente se define por el
volumen de personas que ingresan a la organizacion y el de las que salen de ella. En
general, la rotacion de personal se expresa mediante la relacién porcentual entre las
admisiones y los retiros, y el promedio de trabajadores que pertenecen a la organizacion
en cierto periodo. Casi siempre la rotacion se expresa en indices mensuales o anuales, con
el fin de realizar comparaciones, elaborar diagnésticos, dictar disposiciones o establecer

predicciones (p.188).

La rotacion de personal no puede entenderse de manera negativa o positiva, depende del
tipo de organizacion y como cada quien lo quiera medir. En términos generales los resultados
que cada empresa quiera obtener dependeran de la entrada y salida de personal, lo que significa
que las organizaciones experimentan un continuo cambio que no necesariamente genera una

pérdida de energia y recursos (Chiavenato, 2002).
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La rotacion de personal no es una causa, sino un efecto de ciertos fendmenos productivos

en el interior o el exterior de la organizacion. Para Chiavenato (2000) se puede entender como:

Fendmenos externos pueden situarse de acuerdo a la oferta y a la demanda de recursos
humanos en el mercado, la situacion econdmica y las oportunidades de empleo en el
mercado laboral. Dentro de los fendmenos internos pueden mencionarse: Politicas
salariales de la organizacion, politicas de beneficios sociales, tipos de supervision
ejercida sobre el personal, oportunidades de progreso profesional ofrecidas por la
organizacion, tipos de relaciones humanas existentes en la organizacion, condiciones
fisicas del ambiente de trabajo, moral del personal de la organizacion, cultura
organizacional de las empresas, politicas de reclutamiento y seleccion de recursos
humanos, criterios y programas de capacitacién y entrenamiento de los recursos
humanos, politica disciplinaria de la organizacion, criterios de evaluacion del desempefio

y grado de flexibilidad de las politicas de la organizacion (p.195).

La informacion correspondiente a estos fendmenos internos y externos se obtienen de las
entrevistas de retiro con las personas que se desvinculan, para diagnosticar las fallas y eliminar la
causas que estan provocando el éxodo de personal. Las empresas en algunas ocasiones no
dimensionan la importancia de retener el personal calificado. “Toda la gestion de la empresa
descansa en algun recurso humano encargado de realizar una planeacion, disefiar una solucion,
tomar una decision, coordinar una ejecucion, controlar un resultado u operar una accion”
(Gonzalez, 2005, citado por Gonzéles, 2009, p.51). Por ende las compafiias se deberian enfocar
en retener el personal, ya que este es el encargado de hacer que las organizaciones funcionen

enfocadas a la consecucion de sus objetivos.
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Es importante revisar estudios similares que sirvan como base y guia al momento de
realizar una investigacion sobre rotacion de personal y de proponer una herramienta que ayude a

mitigarla, es por esto que se citan las siguientes investigaciones.

Se realiza una investigacion en Monterrey, donde se muestra un estudio sobre el impacto
de la rotacion en la empresa “Centro Comercial Garza Morton” tienda de autoservicio ubicada en
Carretera Nacional Km. 100.5 Centro, en el municipio de Sabinas Hidalgo Nuevo Leon, en la
que se demostro que la Rotacion de Personal es un elemento laboral que afecta la mision de la
Organizacién. Los resultados que fueron arrojados por esta investigacion sirvieron para
demostrar cuales son las causas principales de Rotacion de Personal en esta empresa y darlas a
conocer a la Administracion General de modo que se logre evitar que el personal laboral

abandone su trabajo (Gonzélez, 2006).

Otra investigacion realizada en México, llamada propuestas para reducir el indice de
rotacion en la empresa Saljamex Servicios S.A de C.V, muestra un estudio evaluativo que se
realizd con el fin de identificar aquellos factores que originan la elevada rotacion del personal
sindicalizado en dicha organizacion. Este se realiz6 principalmente al personal operativo que se
encuentra laborando, con la informacion que se obtuvo, se propuso a la organizacion una
herramienta para la disminucién del indice de rotacion del personal sindicalizado. La
investigacion estuvo basada en la aplicacion de cuestionarios de salida, entrevistas personales, y
observacién del proceso de contratacion, asi como del ciclo que implica el ingreso del personal al

area productiva de Saljamex Servicios S.A. de C.V (Aguilar, 2015).

Se realiza en Colombia una investigacion llamada Rotacion de personal y su alto impacto
en la productividad de las empresas tiene como finalidad mostrar el impacto que genera la alta

rotacion, entendida ésta como aquellos cambios de personal derivada de despidos masivos o
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continuos que obedecen a situaciones como nombramientos de nueva administracion o direccion,
contratacion mediante empresas temporales o mediante contratacion en la modalidad de
prestacion de servicios, falta de idoneidad y capacidad profesional del personal contratado para
los cargos que ocupan y finalmente los despidos que obedecen a necesidades o requerimientos
politicos, en las entidades privadas de Colombia. Por lo que fue necesario tener claridad en
aspectos, como el origen, desarrollo y aplicacion en el fondo de las entidades. De esta forma se
logré identificar el como y por qué la rotacion se convierte en un riesgo no solo operacional sino
también de reputacién y en ocasiones puede derivarse en el cierre y liquidacion de una empresa

(Benavides, 2015)

Entrevistas de retiro.

Las entrevistas de retiro se realizan a los trabajadores que se desvinculan laboralmente de
una empresa, el objetivo principal es conocer las razones por las que el empleado desea
desvincularse. Las organizaciones que utilizan esta herramienta la ven como una oportunidad
para compilar informacion que les permitan mejorar procesos de gestion humana y detectar
debilidades en la empresa que ocasionan la rotacion de personal. Las entrevistas de retiro ayudan
a retener empleados valiosos, pues en ese espacio de didlogo se exponen las inconformidades
que ocasionaron su decision y facilita buscar alternativas que le permitan su continuidad; es
recomendable que se realicen personalmente, porque esto permite una mejor comunicacion,
interpretacion y comprension, a su vez debe ir acompafada del diligenciamiento de un formato,
que evidencie los temas en los cuales quieren recibir retroalimentacion. La informacién obtenida

debe ser tabulada y cuantificada para hacer el seguimiento correspondiente (Sanchez, 2015).

Las entrevistas deben ser realizadas por alguien que tenga un entrenamiento previo,

habilidades comunicativas y personalidad conciliadora y asertiva. Cada organizacion decide
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implementar las entrevistas de retiro y aprovechar esta informacion para adoptar practicas que

apoyen la gestion del talento humano y les permita generar oportunidades de mejora.

Tipos de contrato.

Segun el Ministerio de Trabajo (1950) el contrato es un acto por el cual una parte se
obliga para con otra a dar, hacer o no hacer alguna cosa, y es laboral, cuando ademas de los
elementos de cualquier contrato (capacidad de las partes para contratar, consentimiento, causa
licita, objeto licito), concurran los elementos esenciales de que trata el articulo 23 del Cddigo

Sustantivo del Trabajo, que dice:

1. Para que haya contrato de trabajo se requiere que concurran estos tres elementos

esenciales:

a) La actividad personal del trabajador, es decir, realizada por si mismo.
b) La continuada subordinacion o dependencia del trabajador respecto del
empleador.

c) Un salario como retribucién del servicio.

2. Una vez reunidos los tres elementos de que trata este articulo, se entiende que existe
contrato de trabajo y no deja de serlo por razén del nombre que se le dé ni de otras condiciones o

modalidades que se le agreguen”.

El contrato de trabajo puede ser acordado de forma verbal o escrita, prefiriéndose esta Gltima
para gque sirva como medio de prueba en un momento determinado, pero ambas formas de
contratacion, estan reguladas por el cddigo laboral del trabajo colombiano y gozan de los mismos

derechos y obligaciones. La duracion del contrato de trabajo, resulta ser el tiempo que las partes
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han pactado, durante el cual se mantendra vigente la relacion laboral, existen varios tipos de

contrato.

Contrato a término fijo: (Art. 46 del Codigo Sustantivo de Trabajo y Art. 28 de la Ley
789 de 2002) Es un contrato laboral que tiene un limite temporal especificado de manera clara en
el contrato. Puede ser prorrogado indefinidamente, salvo en los casos en los cuéles el plazo
pactado sea inferior a un afio. Los contratos a término fijo se pueden clasificar en dos
modalidades de contratacion: contratos con un vencimiento igual o superior a un afio y los

contratos con un vencimiento menor a un afio.

Contrato a Término Indefinido: (Art. 47 del Cddigo Sustantivo de Trabajo) El contrato a
término indefinido es aquel que no tiene estipulada una fecha de terminacion de la obligacion
entre el empleado y el empleador, cuya duracién no estd determinada por la de la obra o la
naturaleza de la labor contratada, o no se refiera de manera explicita a un trabajo ocasional o
transitorio. Puede hacerse por escrito o de forma verbal. Si se quieren establecer clausulas
especificas para el contrato es necesario formalizar el contrato a través de un contrato escrito. El
empleador se compromete a pagar prestaciones sociales, prima de servicios, descansos
remunerados y aportes parafiscales. En caso de terminacion unilateral del contrato sin justa
causa, el empleador deberé pagar al trabajador una indemnizacion, en los términos establecidos

en el articulo 28 de la Ley 789 de 2002.

Contrato de Obra o labor: (Art. 45 del Codigo Sustantivo de Trabajo) El contrato es por
una labor especifica y termina en el momento que la obra llegue a su fin. Este tipo de vinculacion

es caracteristica de trabajos de construccion y de universidades y colegios con profesores de


http://www.bogotatrabaja.gov.co/ms-articles/informacion-laboral/normatividad/Ley-789-del-2002.pdf
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catedra, que cumplen su labor una vez haya terminado el periodo académico. Este contrato es
igual en términos de beneficios y descuentos a los contratos indefinidos y definidos, por ser un

contrato laboral.

Contrato de aprendizaje: (Art. 30 de la Ley 789 de 2002) Este tipo de contrato es una
forma especial de vinculacién a una empresa y estd enfocada a la formacién de practicantes,
donde este recibe herramientas académicas y tedricas en una entidad autorizada por una
universidad o instituto, con el auspicio de una empresa patrocinadora que suministra los medios

para que el practicante adquiera formacion profesional metddica en el oficio.

Contrato temporal, ocasional o accidental: (Art. 6 del Cddigo Sustantivo de Trabajo)
Segun el Cadigo Sustantivo del Trabajo, se define el trabajo ocasional, accidental o transitorio,
como aquel trabajo de corta duracién y no mayor de un mes, que se refiere a labores distintas de
las actividades normales del empleador. Es decir, que no tiene que ver con las labores propias

que desarrolla el contratante.

Contrato civil por prestacion de servicios: este tipo de contrato se celebra de manera
bilateral entre una empresa y una persona (natural o juridica) especializada en alguna labor
especifica. La remuneracion se acuerda entre las partes y no genera relacién laboral ni obliga a la
organizacion a pagar prestaciones sociales. La duracion es igualmente en comin acuerdo
dependiendo del trabajo a realizar. El empleado recibe un sueldo al cual se le descuenta

Unicamente por concepto de retencion en la fuente.

Es de vital importancia conocer las modalidades de contrato ya que esto da una idea
general para entender muchas de las variables que afectan en los retiros de algunos empleados,

gue en ocasiones no se sienten a gusto con las condiciones laborales ofrecidas.
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Retencién.

Las empresas demuestran la necesidad de mantener y retener a sus empleados mas
talentos, ya que no es solo cuestion de la retribucion econémica, sino también de las condiciones
laborales, de alli nace la importancia de identificar a sus recursos mas valiosos y disefiar
estrategias para asegurarse que esas personas estdn adecuadamente remuneradas, reconocidas y

se les brinden oportunidades de desarrollo.

Segun McKinsey (2008), el principal enfoque gerencial de la proxima década sera
competir por el mejor talento humano en un mercado global altamente competitivo a nivel
mundial. Las empresas tendran que utilizar la informacion sobre talento humano de una manera
enfocada, consciente y proactiva para optimizar su fuerza de trabajo. De acuerdo a lo anterior, a
las personas se les debe considerar como el activo mas valioso en las organizaciones. El
establecimiento de estrategias para la retencién de las personas en las empresas es fundamental
ya que de esto depende el seguimiento, continuidad e integracion de las mismas a los cambios
exigidos por el entorno; generando asi un sentido de pertenencia, que redundara en el

cumplimiento de los objetivos de la empresa.

Segun el reportaje de la cadena CNN en espafiol en conjunto con el estudio de la
consultora IDC (proveedor lider en el mundo en andlisis e inteligencia de mercados, y en soporte
tactico a fabricantes y usuarios, en el sector de Informéatica y Telecomunicaciones) citado por
Moreno (2008): La retencién del talento es sefialada por el 77.1% de las compafias
latinoamericanas, como el principal reto de la organizacion, seguido de la escasez de mano de
obra, con 47%; y la falta de liderazgo en los planes de sucesion, con 31.4%. Retener el talento en

la empresa es indispensable para aumentar la productividad laboral, por lo que no es extrafio que
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éste sea el principal reto de las empresas en Latinoamérica. Los datos anteriores son una clara
muestra de la importancia que tiene identificar todos y cada uno de los componentes que se

requieren para un optimo desempefio de la gestion.

Modelos administrativos.

Los modelos se aplican a todo tipo de organizaciones, estos representan un ejemplo
conceptual que permite un andlisis y sintesis de la cultura, aplicandose en diferentes campos, en
los que se mueven las empresas.

Son muchas las definiciones e interpretaciones que se tienen cuando se buscan obtener de
dicho concepto. La palabra moderna del latin modus que significa molde. Sin embargo existen
diversas definiciones, es un esquema tedrico, generalmente en forma matematica, de un sistema
0 de una realidad compleja, como la evolucion econdémica de un pais, que se elabora para
facilitar su comprensién y el estudio de su comportamiento (RAE, 2017).

Segun Malagon & Mosqguera (2001) un modelo es una representacion simplificada de un
sistema real ya sea mental o fisico, explicado de forma verbal, grafica 0 matematica, en forma
cualitativa y cuantitativa y que permite mostrar las relaciones entre los diferentes elementos de
un sistema.

Para Chiavenato (2006) existen diferentes clases de modelos administrativos:

Modelo Autocrético.

Fue el modelo prevaleciente en la Revolucion Industrial. Este modelo depende del poder.
Quienes ocupan el mando deben poseer la suficiente autoridad para que sus subalternos cumplan
con las ordenes. “El modelo autocratico tiene sus raices en la historia y ciertamente fue el
modelo prevaleciente en la revolucion industrial, el modelo autocratico depende del poder”

Esthepen, (2004).
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Modelo de Custodia.
Este depende de los recursos econémicos, si una organizacion carece de recursos suficientes para
el ofrecimiento de pensiones y el pago de otras prestaciones le serd imposible adoptar este
modelo.

Modelo de Apoyo.

El modelo de apoyo depende del liderazgo en lugar del poder y el dinero. A través del
liderazgo la empresa ofrece un ambiente que ayuda a los empleados a crecer y cumplir a favor

del organismo social aquello de lo que son capaces.

Modelo Colegial.

Este depende de la generacion por parte de la direccion de una sensacion de
compafierismo con los empleados, el resultado es que estos se sienten Gtiles y necesarios.

Modelo Basado en la Gerencia de Proyectos.

Se encarga de organizar y administrar los recursos, de forma tal que un proyecto dado sea
terminado completamente dentro de las restricciones de alcance, tiempo y coste planteados a su
inicio.

Modelo de Administracion Estratégica.

También en el modelo general de gestion de calidad y mejora continua. Estd basado
fundamentalmente en la planificacion estratégica de largo plazo como forma de definir las metas
parciales dentro del horizonte de planificacion, como metas de corto plazo integradas y
acopladas entre si, de modo que su aseguramiento otorgue, al final, el alcance de las metas

estratégicas de largo plazo definidas el principio.
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Modelo de Gestion por Competencias.

Segun Cruz & Vega (2001) definen la gestion por competencias como un modelo, el cual
tiene como objetivo evaluar las competencias que son requeridas en las personas; también es
vista como una herramienta que permite ampliar la organizacion, debido que involucra a los
trabajadores como actores principales de los procesos que generan cambios, trasformacion y

competitividad en las empresas.

El modelo de competencias es una modalidad de gestion que permite asegurar que todas
las actividades de la organizacion estén encaminadas a mantener, retener y potencializar el
recurso humano utilizando para tal fin, procedimientos como reclutamientos, seleccion,
capacitacion, formacion y evaluacion del desempefio, que se desarrollan en la organizacién, con

el fin de generar en la organizacién actividades productivas (Mertens, 1996).

Por otro lado, en 1981 en Inglaterra, empiezan a aplicar metodologias de analisis
orientadas a identificar las aptitudes con las que debe contar el personal en las empresas que
garantizara un mejor desempefio. En 1986 las empresas espafiolas disefian un modelo para medir
las habilidades requeridas para el cargo mediante simulaciones y es aqui donde identifican el
area de recursos humanos como el responsable de garantizar eficacia en las personas que hacen
parte de la organizacion, en 1988 en este mismo pais se presenta un proyecto a la Asociacion
Espafiola de Personal AEDIPE y desde entonces se reemplaza la denominacién de habilidades
por competencias. En 1996, Leonardo Mertens escribe el primer libro “Competencia Laboral:
Sistemas, Surgimiento y Modelos”, mas adelante en la celebracion de los 40 afios del SENA, la
entidad publica el libro que contribuye a que en Colombia se generare reflexion y utilizacion de
las competencias laborales. Con lo que las organizaciones han implementado la gestion por

competencias logrando un gran impacto en el area de recursos humanos (Gallego, 2012).
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Teniendo en cuenta lo anterior se puede evidenciar como el modelo de gestion identifica
competencias. La importancia para la compafiia radica en reconocerlas y potencializarlas
mediante procesos como la capacitacion y formacién, de igual manera son importantes para los
trabajadores, ya que ellos son los encargados de poner en practica el modelo. Segin Gémez
(1997) los pasos que se requieren para disefiar el modelo son los siguientes: Definicion de las
competencias por la maxima direccién de la compafiia, prueba de estas en un grupo de ejecutivos

de la organizacidn, validacién y disefio de los procesos de recursos humanos.

Un modelo de gestién es un conjunto de procesos relacionados con las personas que
integran la organizacion, permite identificar, valorar, desarrollar y gestionar aquellas conductas,
de las cuales depende el éxito de la empresa y que se deben alinear en pro de los objetivos
organizacionales o empresariales (Alles, 2010). Para trabajar con un esquema por competencias
es necesario empezar teniendo en cuenta la vision y mision, y que la definicion de competencias
este direccionada por los niveles mas altos de la compafiia; posteriormente poner a prueba las
competencias en un grupo de ejecutivos de la organizacion, lo que permitira la validacion y el

disefio de los procesos de recursos humanos (Alles, 2005).

La gestion por competencias se enfoca esencialmente en el desarrollo, en lo que las
personas “seran capaces de hacer” en el futuro. A esa gestion, el pensamiento estratégico
y la proactividad le son inmanentes. La gestiobn de competencias es hoy concepcion
relevante a comprender en la gestién de recursos humanos, implicando mayor integracién
entre estrategia, sistema de trabajo y cultura organizacional, junto a un conocimiento

mayor de las potencialidades de las personas y su desarrollo (Cuestas, 2010. p. 243).
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De acuerdo a lo anteriormente planteado por Cuestas, se puede deducir que los modelos
de gestion por competencias estan enmarcados por diferentes variables, que a sus vez
desarrollan en conjunto las estrategias y objetivos de la organizacion, lo que permite comprender
el funcionamiento de la misma y a sus vez potenciar su desarrollo. Dentro de la gestion por
competencias es importante analizar todos y cada uno de los factores que conllevan a una buena
implementacién, de acuerdo con esto podemos tener en cuenta inicialmente aspectos basicos del
funcionamiento de la organizacion, como son la seleccidn, capacitacion, rotacion de personal,
entre otras. Entender su funcionamiento y conocer las deficiencias en estas areas permitira
evaluar el impacto que tienen los procesos relacionados con el modelo de gestion y asi mismo

tomar las decisiones necesarias para el mejoramiento de los mismos.

Como es el caso de la investigacion realizada por Gomez & Mendoza (2013) en una
empresa del sector farmacéutico ubicada en Cartagena Colombia, el cual lo titularon “Modelo de
gestion por competencias para la empresa ACMED S.A.S.”; este trabajo consistié en la
realizacion e implementacion de un modelo de gestion por competenciasen cual se ejecut6 la
aplicacion de un instrumento que permitiera conocer la descripcién del cargo y posteriormente se
analizd esto contra la clasificacion seleccionada y se definieron los perfiles por competencias
para cada cargo. Con esto se procedio6 a integrarlo con los procesos de seleccion, evaluacion del
desempefio y capacitacion. Los beneficios para la empresa fueron gestionar, potenciar y
desarrollar su talento humano, al poder implementarlo, para incrementar la eficacia y eficiencia

organizacional.

Un trabajo realizado por Guerrero, Valverde & Gorjup (2013) desarrollado en la
Universidad Nacional Auténoma de México; aborda el tema de la gestion por competencias, una

técnica para la gestion de los recursos humanos orientada a mejorar el rendimiento de los
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empleados y de la organizacion. Asi mismo, se plantean interrogantes sobre el alto grado de
implementacién de esta técnica y su relacién con el rendimiento empresarial en empresas de
sectores especificos y con resultados econdmicos diversos, estos y otros ejemplos, son el punto
de partida para identificar los beneficios que pueden llegar a tener las compafiias, al implementar

un modelo de gestion por competencias.

Competencia.

Teniendo en cuenta la importancia que tienen las competencias y su proceso de
implementacion en las empresas es necesario entender cuales fueron sus inicios. En 1973, en
Estados unidos se realizé el primer estudio con el objetivo de mejorar la seleccién de personal,
debido a que estaban presentando problemas; para este estudio fue solicitado David McClellan,
quien era muy reconocido en el abordaje de estos temas y en ese entonces ensefiaba en la
universidad de Harvard sobre motivacion. Dicho estudio se orientd a identificar las
caracteristicas en las personas que serian contratadas y asi predecir un buen desempefio laboral,
se identificd que hacer las cosas bien se liga a las caracteristicas propias de las personas y sus
competencias; al identificar estos factores, comenzaron a ser incluidos en el proceso de seleccion

(Gallego, 2012).

McClellan (1973) citado por Escobar (2005), define “las competencias como
comportamientos Y/O pensamientos de una persona que hacen que su desempefio sea superior
comparado con el desempefio promedio”. EI concepto de competencia emerge como una forma

de resolver estas demandas, ya que busca ventajas competitivas a partir de los trabajadores.
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Para entender que es una competencia, se debe comenzar definiendo el concepto, sin
embargo son muchas las definiciones que se han dado a lo largo de los diferentes estudios, esta
es una de ellas: para Spencer y Spencer (1993) citado por Alles (2005) define que una
“Competencia es una caracteristica subyacente en el individuo que esta causalmente relacionada
con un estandar de efectividad y/o con una performance superior en un trabajo o situacion” (p.
10). Cabe anotar que lo anterior desarrolla conceptos que son fundamentales en todo

comportamiento humano y hacen parte de las situaciones que se viven a diario.

La base tedrica de las competencias refiere un factor importante en el desarrollo de los
individuos en la organizaciéon, que en relacion con la gestion del conocimiento y las capacidades,
permite dar un propésito al modelo.

Spencer y Spencer (1993), citado por Alles (2005) enumera cinco principales tipos de
competencias: motivacion, caracteristicas, concepto propio 0 concepto de uno mismo,
conocimiento y habilidad. Teniendo en cuenta lo anterior, los diferentes tipos se encuentran
enmarcados en el término de competencia como caracteristicas que hacen referencia a la
personalidad y que generan un desempeio exitoso en un puesto de trabajo; “cada puesto de

trabajo puede tener diferentes caracteristicas en empresas y/o mercados distintos” (Alles, 2013).

De las definiciones anteriores se puede concluir que las competencias que tiene un
trabajador son un factor diferenciador que le permite desempefiarse con éxito, lo que significa,
que muchos de los cargos en la compariia requieren de personas con las competencias especificas
para logar resultados, si bien es cierto son individuales, cada persona cuenta con sus propias
competencias, no se pueden limitar, es por esto que se han creado instrumentos que permiten una

medicion confiable.
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Es alli donde el modelo por competencia cobra vida y hace parte importante de los
procesos, como herramienta para la gestion del conocimiento que genera valor para la
organizacion y tiene que ver con los procesos de estructuracion y transmision del conocimiento,
lo que permite entrelazar a todos los sistemas en una organizacion y generar ventajas
competitivas. Sin embargo Cuestas (2010) afirma que la “gestion por competencias parte de la
determinacion de las competencias laborales exigidas por los diferentes cargos, de modo que el
desempefio de las personas en los mismos sea exitoso” (p. 239). De lo que se puede deducir que
cada cargo requiere de unas competencias diferentes y especificas, para la realizacion y

ejecucion de las tareas correspondientes a cada perfil.

Segin McClelland (1973) citado por Escobar (2005), afirma que los enfoques de
competencias que se encuentran hoy en el mercado comparten una serie de puntos en comun:
Cada competencia tiene un nombre y una definicién verbal, un determinado nimero de niveles
que reflejan conductas observables, no juicios de valor y se pueden desarrollar (pasar de un nivel
menor a otro mayor). Es por esto que el modelo de gestién por competencias esta dirigido a dar
respuesta a las demandas, debido a que parte de la premisa de buscar ventajas competitivas a
partir de las personas. EI modelo de gestion por competencias contribuye a generar una respuesta

a las necesidades (Mertens, 1996).

Contextualizacion de la Empresa

La actividad floricultora es una de las mas dindmicas y modernas dentro de la agricultura
colombiana. Su aporte en materia de empleo, desarrollo rural y comercio exterior, la consolida

como un sector estratégico de la economia del pais.
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La Asociacion Colombiana de Exportadores de Flores (Asocolflores), creada en 1973
para representar, promover y fortalecer la competitividad de la floricultura colombiana en sus
principales mercados y en el pais. (Republica de Colombia, 2017). Es la entidad encargada de
regular todo el marco legal de exportacion e importacion de las comercializadoras de flores, por

lo que Elite Flower no es la excepcion.

Segln el Instituto Colombiano Agropecuario ICA (2016), existen 6.645,5 hectéareas
dedicadas a la produccion de flores ornamentales tipo exportacion; los municipios de Madrid, El
Rosal, Facatativa y Tocancipd, del departamento de Cundinamarca, agrupan el 34% del total del
area sembrada, seguidos por La Ceja, Rionegro y Carmen de Viboral del departamento de

Antioquia con el 19.2%.

La empresa Elite Flower, es una multinacional que se encarga de producir y comercializar
flores ornamentales, la cual fue fundada en 1991 por el sefior Peter Hannaford, quien adquirio
una granja en la finca Santa Maria ubicada en el kildbmetro 31 via Facatativa, luego comenzo a
plantar algunas flores en estd y se dio cuenta que era un negocio rentable, por lo que fue
adquiriendo mas fincas en toda la sabana occidente hasta contar con 38 fincas en la actualidad. Y
fue asi como se convirtio en la segunda empresa floricultora méas grande de Colombia, logrando
asi disminuir las necesidades de la regién y aumentar las oportunidades de empleo para los

Facatativefios (Elite Flower, 2017).

Teniendo en cuenta que la empresa Elite Flower es una de las principales fuentes de
trabajo para la region y que cuenta con 220,18 hectareas sembradas con sus productos, de las

325,7 hectéreas totales sembradas en cultivos de flores de Facatativa (Facatativa, 2017). Lo que
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corresponde al 67.6% de areas sembradas en flor, convirtiendola en la mayor fuente de empleo a

nivel floricultor para el municipio de Facatativa.

La finca Santa Maria cuenta con siete hectareas de flor, siendo el 3,1% del total de las
areas sembradas por el grupo lo que podria dar a entender que es de poca importancia, pero que
debido a su ubicacion geogréafica la convierte en la principal generadora de empleo para el
municipio de Facatativa, ademas de ser el principal centro de acopio de materia prima y producto

de exportacion y donde se manejan los procesos administrativos.

Elite cuenta con un logo, el cual es una flor llamada Hanna en honor a su fundador Peter
Hannaford y contiene tres colores fundamentales (rosado, verde y morado). Después de estudiar
en el Reino Unido agricultura, decidié volver a Colombia su lugar de nacimiento, en ese
momento comenzd a preguntarse como podia exportar flores a las regiones del norte durante sus
meses de invierno. En 1991, planté media hectarea de variedades de rosas Meilland y otra media
hectarea de varios otros origenes bajo el nombre de Elite Flower. Hoy en dia, Elite produce cerca
de 200 variedades cada afio; ahora, con otras operaciones de cultivo ubicadas en Ecuador y
Africa, Elite ofrece una variedad cada vez mayor de productos florales, incluyendo desde

favoritos tradicionales hasta novedades Unicas. (Elite Flower, 2017)

Ademas cuenta con cuatro razones sociales (Elite Flower Farmers S.A.S., The Elite
Flower a touch of class, San Valentino S.A.S. y Fantasy Flowers, en donde se encuentran
divididos los trabajadores de las 38 fincas que suman un total de 9.000 trabajadores. Posee unos
principios (Verdad, Integridad, Respeto, Aceptacion y justicia) y valores institucionales
(Excelencia, Honestidad, compromiso, responsabilidad y lealtad). Elite Flower maneja contratos
a término fijo a un afo, luego de eso se realiza una evaluacion que se basa en el criterio del jefe

inmediato v si el resultado es positivo se pasa a contrato a término indefinido.
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Como organizacién Elite Flower es una multinacional, que cumple con toda la
reglamentacion exigida para su operacion. Dentro de los lineamientos empresariales, su deseo es
que las politicas de desarrollo econémico, de contratacién y responsabilidad social, sean de

abierto conocimiento, para asi ayudar a generar sentido de pertenencia.

La empresa cuenta con politicas estandarizadas de vinculacion laboral, de acuerdo a las
normas legales reglamentadas a nivel general. Sus programas son encaminados hacia el bienestar
del trabajador y presta servicios mas alla de lo establecido por la ley. Todos sus trabajadores
cuentan con toda la proteccion necesaria para su trabajo y se les ofrece beneficios adicionales
como servicio de alimentacion, rutas y la oportunidad de acceder a la fundacién Fernando
Borrero Caicedo donde se brinda estudio a los hijos de los trabajadores que Illevan mas de dos

afos de antigiiedad con la compafiia.

Al recopilar informacion se encuentra que la empresa promueve politicas encaminadas al
respeto por los derechos humanos; no cuenta con algun tipo de politica discriminatoria y los
fundamentos organizacionales son familiares, lo que implica que cada trabajador sea tratado
como un miembro mas de la familia, fomentando asi la formacién en valores y respeto hacia los
demas. Toda politica que vulnere los derechos es rechazada por la organizacion y por sus

asociados.

Actualmente Elite Flower no cuenta con una herramienta ajustada que permita una
adecuada gestion, en pro de enfocar sus esfuerzos en el desarrollo del talento humano de sus
empleados, al identificar, medir y desarrollar las competencias que la organizacion considera
adecuadas para el cumplimiento de sus objetivos y cumplir con los mismos de una manera mas

eficiente.
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MARCO METODOLOGICO
Tipo de investigacion

El enfoque méas adecuado para la presente investigacion es el de tipo cuantitativo, ya que
es secuencial y requiere de pasos y procesos como lo indica Hernandez, Fernandez & Baptista
(2014), utiliza la recoleccion de datos con base en la medicion numérica y andlisis estadistico
con el fin de establecer pautas de comportamiento, de tipo exploratorio de causa efecto en donde
permitird obtener nuevo datos y elementos que pueden conducir a formular con mayor precision
las preguntas de investigacion. Asi como Identificar las variables de mayor importancia que
afecten directa e indirectamente al desarrollo de la investigacion, La meta principal de esta

investigacion es identificar las relaciones de causa y efecto entre las variables.
Disefio de la investigacion

El estudio maneja un disefio descriptivo debido a que, como lo definen Hernandez, et al.
(2006), busca especificar propiedades, caracteristicas y rasgos importantes de un fenomeno a

analizar.

Participantes
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En este estudio se cuenta con una poblacion total de 485 empleados que se retiraron de la
finca Santa Maria (ver tabla 1), las cuales se encuentran evidenciadas dentro de las estadisticas
entregadas por la misma. Para este estudio especificamente se tom6 como muestra a 280
empleados quienes se retiraron por motivos voluntarios de la empresa y representan el 57,7%
del personal retirado durante el afio 2016, estd fue seleccionada por conveniencia no
probabilistica para identificar las distintas causas de retiro y cumple los siguientes criterios:
haber efectuado la entrevista de retiro y contar con la carta en la cual se evidencia las
caracteristicas del retiro. A cada uno de los 280 casos se le aplicd un cuestionario durante la
entrevista semiestructurada (ver Anexo 2) con el fin de identificar las posibles causas por las
cuales decide retirarse de la empresa, en el formulario existen varias preguntas dirigidas a

obtener informacion acerca de los motivos de retiro.

Lo anterior, con el objetivo de indagar por las causas de retiro, cumpliendo con la politica
de gestion humana en el desarrollo de sus funciones de dejar evidencia que permita hacer un
seguimiento de los motivos de desercion y su impacto en las actividades relacionadas con las
politicas., Estos resultados se validaron con el Gerente de gestion humana. Los resultados se

muestran en la (Tabla 1).

TOTAL
CAUSALES DE RETIRO MUJERES HOMBRES
GENERAL
Mutuo Acuerdo 49 37 86
Renuncia voluntaria 185 95 280
Terminacidn con justa causa 1 3 4

Terminacidn con justa causa por pension 2 2
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Terminacion contrato termino fijo 11 3 14
Terminacion contrato de obra o labor 34 16 50
Terminacion sin justa causa 27 22 49
Total general 307 178 485

Tabla 1. Causales de Retiro.

A continuacion se presentan los criterios de inclusion y exclusion que se utilizaron para el

estudio actual.

Tabla 2. Criterios de inclusion de los participantes de la investigacion.

Criterios de inclusién

- Haber tenido contrato directo con la compafiia
- Haberse retirado voluntariamente de la empresa durante el afio 2016

- Haber diligenciado el formato de entrevista de retiro

Fuente: propia

Tabla 3. Criterios de exclusion de los participantes de la investigacion.

Criterios de exclusién

- Personal que no tenga un contrato directo con la empresa Elite Flower.
- Personal que continte activo en la empresa Elite Flower.
- Personal que se haya retirado de la empresa por otras causas (terminacién de contrato,

suspension de contrato).

Fuente: propia

Instrumento.

La informacion se encuentra evidenciada en las entrevistas de retiro en un formato

disefiado por el area de gestion humana de la empresa Elite Flower (Anexo 2) el cual reposa
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como instrumento oficial bajo el codigo F-GH-007-12 V: 01, en el cual se hace énfasis en los
principales motivos de retiro; para este estudio se tuvieron en cuenta los siguientes items (2, 3 'y
5) los cuales permiten validar la satisfaccion en el cargo, relaciones laborales y capacitacion,
siendo estos algunos de los factores propuestos por Chiavenato (2000), que generan influencia en
la rotacion de personal. Los demas items que se encuentra en el cuestionario no fueron tenidos en
cuenta para la presente investigacion, puesto que no presentan informacion concreta que permita

hacer un analisis adecuado.

De acuerdo a informacién suministrada y obtenida durante el afio 2016, se procede a
tabular y organizar mes a mes para observar las variaciones y determinar el impacto que genera.
Las causas de mayor influencia para la organizacion son las renuncias voluntarias. En la
interpretacion de la informacién se empled la técnica de analisis de contenido. Esta, segln
(Berelson, 1952; citado por Hernandez et al., 2006) se utiliz6 para analizar los datos obtenidos en
las entrevistas de retiro de manera objetiva, sistematica y cuantitativa, con las respuestas

plasmadas en los formatos de retiro.

Lineamientos éticos

Para esta investigacion se tuvo en cuenta el principio establecido en la Ley 1090 (2006)
por la cual se reglamenta el ejercicio de la psicologia, se dicta el codigo deontolégico y otras
disposiciones. Dentro de la cual se hace énfasis en el Articulo 9: Derechos del psicélogo,
numeral f “guardar el secreto profesional sobre cualquier prescripcion o acto que realizare en
cumplimiento de sus tareas especificas, asi como los datos o hechos que se les comunicare en
razon a su actividad profesional”; por medio del cual se garantiza que la informacion recopilada

sera guardada bajo el secreto profesional y solo sera utilizada con fines academicos.
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Fases de la investigacion

Fase 1: Diagnostico de la compafiia, dentro de la investigacion tiene como objetivo describir o
establecer relaciones entre variables que se puedan presentar dentro de la organizacion, a su vez

generar conocimientos que permitan entender dicha problematica.

Fase 2: Obtencion de las entrevistas de retiro, La entrevista de retiro se constituye como uno de
los principales medios de controlar y medir los resultados de la politica de recursos humanos. La
entrevista de retiro debe abarcar los siguientes aspectos: Motivo de retiro Opinion acerca de la
empresa Opinidn acerca del cargo Opinion sobre su jefe directo Opinidn sobre su horario de
trabajo Sobre las condiciones fisicas del ambiente en que desarrollaba su trabajo Sobre los
beneficios sociales otorgados por la organizacion Sobre su salario Sobre las relaciones humanas
en su seccion Sobre las oportunidades de progreso dentro de la organizacion Sobre la moral y

actitud de sus comparieros de trabajo Sobre las oportunidades que encuentra en el mercado.

Fase 3: Analisis de las entrevistas de retiro, En la entrevista de retiro, se pide informacion acerca
de los aspectos que estan bajo control de los empleados o son claramente percibidos por ellos.

Los datos obtenidos pueden tabularse por seccidn para determinar problemas existentes.

Fase 4: Planteamiento de la investigacion, La funcidn del planteamiento del problema consiste en
revelarle al investigador si su proyecto de investigacion es viable, dentro de sus tiempos y

recursos disponibles.

Fase 5: Creacion del marco tedrico, consiste en dos etapas: la revision de la literatura y la
localizacion de la misma. Cuando revisamos literatura se constata las diferentes fuentes
bibliogréaficas como son las revistas académicas, los libros y fuentes cibernéticas para recoger

informacidn que resultara Gtil a la hora de la redaccién de nuestro trabajo.
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Fase 6: Seleccion de la metodologia de Investigacion, establecer el tipo de técnica a utilizar,
segun el objeto de estudio, las caracteristicas de la poblacion asi como el desarrollo del

conocimiento.

Fase 7: Presentacion del modelo a la compafiia, sugerir el modelo de gestion por competencias
el cual debe estar en consideracion por parte de la organizacion como plan estratégico para el

mejoramiento de los procesos en especial el de la rotacion.
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RESULTADOS

En Elite Flower se maneja un modelo autocratico el cual depende del poder y de la
autoridad que los jefes tienen para lograr la consecucion de las metas. Este modelo se encuentra
en marcado en una gerencia orientada hacia una autoridad formal, la gerencia sabe lo que se debe
hacer y los empleados deben seguir sus Ordenes. Este tipo de modelo presenta una desventaja
debido al elevado costo en el aspecto humano, ya que deja de lado la reflexion sobre lo que se
debe hacer; en ocasiones la pasividad que presenta este modelo permite que los procesos sean
rutinarios, y no den paso a ideas nuevas, convirtiéndose en un generador de resistencia al
cambio, afectando la mision y por ende evitando un crecimiento y trasformacion (Robbins,

2007).

Los resultados obtenidos tienen como base el archivo estadistico y documental de la empresa,
que reposa en la gestién documental de la compafiia y permiten llevar una trazabilidad de sus
procesos en este caso en particular, los motivos por los cuales los empleados deciden retirarse de
la empresa. Se parte de los informes de rotacion y a su vez de las entrevistas de retiro, donde se
encuentra que durante el afio 2016 se cuenta con 739 trabajadores activos en la finca Santa Maria
en el mes de enero y se pasa a contar con 532 en el mes de diciembre del mismo afio, lo que
genera para la empresa un hecho importante en su objetivo de retener y mantener el personal.
Cabe notar que ademas de los motivos normales de la operacion, como lo son las temporadas de

San Valentin y Madres, la fluctuacion de personal se hace evidente.
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Grafica 1. Cantidad de personas retiradas en el afio 2016.

En el afio 2016 se evidencia que el 57,7% del total de la planta de la finca Santa Maria, se
retira por motivos voluntarios, como se observa en la grafica. 34% corresponde a hombres y el

66% a mujeres, lo que hace evidente que la principal fuente de retiro corresponde a mujeres.

Retiro voluntario

Mujeres; 66

Hombres; 34

e - 1 = _

Retiro Voluntario Mujeres Hombres

* Seriesl
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Grafica 2. Comparacion de retiro voluntario por género.

Otro punto que genera relevancia es que mas del 78,6% de los retiros representan
personal que no alcanza a completar dos afios en la compaiiia, lo que implica que las politicas
encaminadas a generar planes de pertenencia en la empresa y de retencion en los empleados no

generan el impacto que deberian tener.

RETIRO VOLUNTARIO VS ANTIGUEDAD

66,1

L 1,8
; 1.1
— S

1 A2 ANOS 2 A5 ANOS 5A 7 ANOS TOTALES

® RETIRO VOLUNTARIO FEMENINO ® RETIRO VOLUNTARIO MASCULINO

Grafica 3. Comparacion de retiro voluntario por antigiiedad en la compafiia y género.

A continuacion se encontraran una serie de graficas, con los porcentajes obtenidos en cada

uno de los items que se tuvieron en cuenta para esta investigacion.
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EL CARGO QUE OCUPA LE PERMI

2.1. satisfaser sus necesidades 2.2. tomar desiciones 2.3. tener aspiraciones a otro
laborales cargo

Grafica 4. Porcentajes obtenidos en el item 2: ¢ Qué le permite el cargo que ocupa?.

De acuerdo a la pregunta 2.1 (Satisfacer sus necesidades laborales) se encuentra que el 66.7%
del personal retirado afirma que no pudo satisfacer dichas necesidades, en la pregunta 2.2 (Toma
de decisiones) se encontrd que el 83,9% no pudo tomar decisiones y en la pregunta 2.3 (Tiene

aspiraciones a otro cargo) se obtiene un 94% que presenta aspiraciones de acceder a otros cargos.
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Grafica 5. Porcentajes obtenidos en el item 3: ¢ Relaciones que maneja con su jefe?.

En la pregunta 3 (Las relaciones que maneja con su jefe) presentan un 60, 4% del personal
retirado por causas voluntarias que mantuvo una mala relacion, lo que manifiesta que los

trabajadores se encuentran en desacuerdo con los jefes inmediatos.
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Grafica 6. Porcentajes obtenidos en el item 5: ¢Recibi6 la capacitacion y el entrenamiento

necesario para poder desempefiar bien su trabajo?.

En esta grafica se evidencia la importancia de la capacitacion, medida con la pregunta 5
(Considera que recibio la capacitacion y el entrenamiento necesario para poder desempefiar bien

su trabajo), de la cual el 68.4% manifiesta no recibir capacitacion.

Todos los items analizados anteriormente se encuentran contrastados con lo propuesto por

Chiavenato en el afio 2000, como factores importantes que generan rotacion.

Con base en lo anterior, se observa que mas del 60% de las personas encuestadas y sus
respuestas en cada item, demuestra el poco interés que presentan los trabajadores hacia la
decisién de mantenerse en la empresa; lo que evidencia que una de las causas que genera

rotacion es la poca satisfaccion que presentan los trabajadores en el cargo que ocupan.

DISCUSION
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El organigrama de la empresa permite observar los diferentes niveles jerarquicos (Anexos
no. 4) a los que se les asigna responsabilidades y autoridades definidas, toda la empresa cuenta
con personal especializado y una gerencia propia para cada area. Cabe anotar que la empresa no
cuenta con un plan de formacion y de carrera establecido formalmente para los cargos
operativos. El estilo de liderazgo es autocratico asi como lo expresa Chiavenato (2006), donde no
todos tienen la posibilidad de expresar sus ideas y las inconformidades que se presenten. Las
relaciones se dan en el marco de valores corporativos como son Excelencia, Honestidad,
compromiso, responsabilidad y lealtad. Para lo que se hace de vital importancia que todas las

politicas y programas estén encaminados al cumplimiento de los mismos.

Siguiendo con el andlisis, desde la informacion obtenida en las entrevistas de retiro, las
principales causas de desercion de la empresa son: Los retiros voluntarios establecidos en textos
tales como (satisfaccion en el cargo, relaciones laborales y capacitacion) lo que en un mercado
competitivo pone en desventaja a la empresa, contrastando con la informacion obtenida por
Chiavenato (2000), donde se afirma que estos factores son de vital importancia para la rotacion.
Para Elite Flower evidenciar los resultados obtenidos, sera el punto de partida para desarrollar
herramientas que le permitan a la compafiia anticiparse a las necesidades del mercado y de sus
colaboradores. De los entrevistados se establecié que del 60. 4 % son personas que se retiran de
manera voluntaria, asociadas a temas de caracter interno por parte de la organizacién, como lo es
la mala relacion con su jefe inmediato, lo que evidencia la importancia que presentan las
relaciones dentro de las competencias requeridas en las persona, de acuerdo con Cruz & Vega
(2001), evaluar dichas competencias e involucrar a los trabajadores permiten cambios y

trasformaciones
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Chiavenato (2001), establece que la rotacion de personal se da entre empleados que se
encuentran insatisfechos y con bajo rendimiento en su desempefio laboral y esto conlleva a que
inicien la bldsqueda de un nuevo empleo, evaluar sus alternativas o anunciar su intencion de
abandonar la empresa, encontrandose la situacion anteriormente mencionada, en el presente
trabajo de investigacion, especificamente en lo referente a buscar un nuevo empleo, pues en esta
investigacion dicha causa de rotacion obtuvo 66.7% del total de respuestas, constituyéndose por

ello en la més significativa.

Robbins (2005) afirma que, “existen dos tipos de rotacion de personal: La Interna (se
produce cuando un empleados es transferido a un nuevo puesto o departamento de trabajo) y la
rotacion externa (consecuencia de ruptura laboral con la organizacion)”. En esta investigacion se
discrimina que es la externa ya que el 94% de las personas no estdn conforme con su cargo y
desean o aspiran a otro. Por otro lado la falta de capacitacion es otro de los factores que insidan

con gran porcentaje el cual es del 68.4 %.

Dentro de este estudio efectuado, se encontraron 6 causas de rotacion de personal, siendo
unas de caracter interno y otras de caracter externo, participando mayoritariamente el género

femenino.

Finalmente, Robbins (2005), establece que las entrevistas de salida desarrolladas
durante un periodo de tiempo y ejecutan de forma adecuada ofrecen informacion significativa
sobre los motivos de las renuncias de los empleados. De esta manera se identifican los factores
de rotacion los cuales arrojan los puntos debiles en el sistema de administracion de recursos
humanos de la organizacién. En donde se veran expuesta las falencias del modelo de gestion
utilizados por la empresa. EI conocimiento de esto permite llevar medidas correctivas. Ademas la

entrevista de salida ayuda a identificar necesidades de capacitacion y desarrollo, disefiar una
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planificacién estratégica e identificar las areas donde se requieren cambios. Lo anterior apoya la
propuesta presentada en esta investigacion, en donde se indica que existe la necesidad de
establecer un modelo por competencias, en donde le permita a los colaboradores obtener un

valor agregado y que este se vea reflejado en el desarrollo de la empresa.

CONCLUSIONES
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Al identificar las causas que generan rotacion, permitira a la empresa desarrollar planes y
programas encaminados a general de manera individual y grupal, un crecimiento en la bdsqueda
de retener personal calificado y con ello mantener un clima de satisfaccion como factor

diferenciador con otras compafiias.

Cuando se adquiere un modelo autoritario los empleados se sienten presionados, por tal motivo
baja la productividad, insatisfaccion laboral, desmotivacion y aumento en los retiros voluntarios,

generando rotacion de personal.

En el campo organizacional, la gestién por competencias marcan la diferencia a la hora
de establecer factores distintivos, como puede llegar a ser la calidad del talento humano; ya que
este es el que genera ideas que son Unicas para la empresa, logrando establecer la diferencia entre
unay otra. El objetivo de las empresas esta en atraer, seleccionar y retener al personal calificado,
que se convertira en parte importante de la compafiia; para Elite Flower identificar la principal

causa de rotacion le permitird generar estrategias en pro de retener el personal.

Se debe tener en cuenta que los resultados obtenidos, no son generalizables para toda la
poblacion, dado que los modelos de gestion son basados en la cultura de cada una y su estudio
cualitativo no permite una aplicacion transversal a otra organizacién. La investigacion
constituye un aporte importante para la empresa Elite Flower, debido a que su fundamentacion se
desarrolla en pro de implementar un modelo de gestion por competencias, que permita ajustar las
practicas de gestion humana a toda la organizacion, partiendo de un factor diferenciador que es la

rotacion de personal.

Cambiar el sistema de gestion autoritario por un sistema de gestion por competencias

debe ser una decision que se tome desde la alta gerencia, documentada en necesidades
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identificadas y potencialidades del grupo de trabajadores, aqui se presenta la propuesta del

sistema de gestion que podria empezar a implementarse. (Anexo 3).

La utilizacion de un modelo de gestion por competencias, se convierte en un aspecto
importante, el cual depende de la gerencia y de toda la organizacion; en donde deben invertir en
tiempo y capacitacion para que este genere grandes beneficios y es alli donde el area de gestién
humana se convierte, en el motor que promueve en las demas areas el impulso para transformar
la empresa y alcanzar los objetivos; por esto es importante que Elite Flower implemente un
modelo de gestion acorde con los cambios del mundo actual, como el propuesto en el presente

trabajo.

Solamente las personas mas capacitadas podran crear los mejores productos y generar las

mejores ideas para que las compafiias superen exitosamente a sus competidores.

RECOMENDACIONES
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Es importante para la empresa Elite Flower, tener en cuenta los hallazgos encontrados en
cuanto a las causas que generan rotacion e implementar un plan de accion que permita mitigar el

impacto que esta genera.

Para Elite Flower es importante la rotacion, enmarcada en la falta de capacitacion y en la
mala relacion con los jefes; por lo cual se propone un modelo de gestion, que a traves de

acciones, constituya una herramienta de comunicacion y de mejora continua.

Se sugiere implementar el modelo de gestion propuesto en esta investigacion, debido a
que fue desarrollado teniendo en cuenta las particularidades que tiene la empresa, en cuanto a su

cultura y las necesidades que se evidenciaron en el andlisis que se realizo.

Se recomienda implementar un proceso formal de capacitacion y entrenamiento apoyado
en el modelo de gestion por competencias, 1o que permite que se puedan desarrollar los procesos
de gestion humana en forma Optima; en donde los jefes cumplan un papel fundamental, en

conjunto con los trabajadores, representando un beneficio para la organizacion.

Para futuras investigaciones, se sugiere contrastar la informacion obtenida, con otras
empresas del mismo sector, para asi evidenciar las diferentes causas de rotacion de personal y las

maultiples variables en las que pueda repercutir.

Se sugiere analizar otras variables que pudieran estar afectando los indices de rotacion y
que no sean las nombradas en este trabajo, para lograr ampliar la vision que se tiene acerca de

este fendmeno, que genera impacto para las compafiias en general.
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Se recomienda explorar este tipo de estudios desde la Psicologia, ya que la mayoria de
estudios similares, han sido desarrollados por administradores o ingenieros, dejando de lado la

parte humanitaria, que es importante para generar un impacto y mayor efectividad.

A nivel académico, este trabajo es un aporte a las investigaciones sobre modelos de gestion,
desde la perspectiva estratégica que plantea Calderon (2006) y como lo plantea Medina (2008),
ya que este deja abierta la posibilidad de realizar estudios similares en otras empresas del sector

floricultor.

En cuanto a la satisfaccion de los empleados se encuentra que desarrollar un modelo que logre
articular todos los procesos de gestion humana, permitira generar en el empleado las opciones
deseadas de atraer y mantener. Un modelo de gestidn planeado desde la plataforma estratégica de
la empresa funciona como un modelo administrativo que permite a la organizacion desarrollar
diferentes procesos; unido al conocimiento que se tiene de los procesos de gestion humana
basados desde la psicologia permitird a los profesionales de esta disciplina involucrarse de
manera mas efectiva, dando a dichos procesos un enfoque humanista que permita alcanzar los
objetivos establecidos; contrastando con lo propuesto en el afio 2010, en lo que los modelos

desarrollan las estrategias y objetivos de la organizacion.

De esta manera, Elite Flower podria articular todos sus subprocesos de gestiébn humana como
son seleccion, capacitacion, evaluacion y desarrollo, siguiendo los lineamientos por
competencias desarrollados en el modelo de gestién propuesto. Los resultados obtenidos de este
ejercicio se convertiran en la base de los procesos, los cuales, contrastados con las competencias
definidas en los perfiles de cargo, generaran estrechar las falencias que existen y que producen
una alta rotacion, sobre la cual se levantan los programas de formacion que deben estar

orientados hacia lo actitudinal, las habilidades y lo técnico (Alles, 2000).
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Los subsistemas de gestion humana mencionados, buscan relacionar el desempefio con las metas
de la compafia asi como lo sefiala (Zinober, 1999; citado por Giraldo y Cajiao, 2005) los
procesos de desarrollo facilitaran que los empleados desarrollen las habilidades que la

organizacion necesitara en el futuro y permiten que la empresa mantenga su ventaja competitiva.

Es relevante mencionar que el presente trabajo ha tenido como alcance la identificacion de los
factores de rotacion como insumo principal para la definicion de un plan de accion basado en
competencias organizacionales, que podrian complementarse con todas las areas de la
organizacion de acuerdo al modelo de gestion propuesto para tal fin; de acuerdo con Alles (2010)
los conceptos fundamentales para definir el modelo, estdn dados desde el comportamiento

humano, que hace parte de las situaciones que se viven a diario.
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ANEXOS

Anexo 1. Carta de autorizacién de Elite Flower.

Facatativa, 20 de Junio de 2016

Senores

Alejandra Sarmiento Jiménez
Rodrigo Aguirre Navarrete
Andrés Paredes Chavarro

AUTORIZACION

Por medio de la presente se declara que el sefior Mauricio Morales Gerente de
Desarrollo Organizacional, identificado con C.C 17.123.168 autoriza a Alejandra
Sarmiento Jimenez identificada con C.C. 1.070.975.655, Rodrigo Aguirre
Navarrete identificado con C.C. 11.439.879 y Andrés Paredes Chavarro
identificado con C.C. 1.070.970.747 para que realicen el Proyecto de Tesis
(Propuesta de un Modelo de Gestién por Competencias en la Empresa Elite
Flower de Facatativd) en nuestra prestigiosa empresa ELITE FLOWER y puedan
acceder a la misma con fines de obtener informaciones que les permitan
desarrollar su proyecto de trabajo de grado.

Cordialmente,

{2
MAURICIO MORALES AVILA
Gerente de Desarrollo Organizacional
Ce /23 (68
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Anexo 2. Formato Entrevista de retiro Elite Flower.

ENTREVISTA DE RETIRO

F-GH-007-12
v:01

GENERALIDADES
NOMBRE CEDULA
CARGO AREA / FINCA
FECHA DE INGRESO FECHA DE RETIRO
JEFE INMEDIATO CARGO DEL JEFE INMEDIATO

Cual es el motivo de su retiro ?

1. Considera que nuestra empresa es:

* Un sitio donde se trabaja de forma agradable ? Gl NO
* Un espacio donde es facil aprender ? SISSE S NO
* Una compania que permite mejorar su calidad de vida ? SIS NO
* Otro, Cual ?

2. Cree que el cargo que ocupaba le permitia:

* Satisfacer sus necesidades laborales ? Ritmer- NO
* Tomar Decisiones ? 2 [ NO
* Tiene aspiraciones de otro cargo ? Lo~ NO
3. La relacion con su Jefe Inmediato era:

* Buena < o NO
* Regular - NO
* Mala S| NO

Porqué
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F-GH-007-12
v:01

4. Considera que su remuneracién Salarial correspondia a su cargo laboral:

Sl NO

Porqué

5. Considera que recibi6 la capacitacién y el entrenamiento necesario para poder desempenar bien su trabajo ?

Si NO

Porqué

6. Considera que la evaluacién de su trabajo fue adecuada

Si NO

Porqué

7. Considera que la comunicacion a lo largo de su estadia en la compaiiia fue buena?

SI NO

Porqué

Comentario y Sugerencias
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Anexo 3. Propuesta de Modelo de Gestion por Competencias.

PROPUESTA DE MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS

Objetivo.

Garantizar que se conozcan Yy promuevan oportunamente las competencias
organizacionales a todo el personal del area administrativa, enfocados en atraer, elegir y
mantener personal que cuente con el perfil del cargo y con las competencias y aptitudes
necesarias que permitan el cumplimiento de los objetivos estratégicos y los valores de ELITE

FLOWER.

Alcance.

El proceso inicia una vez se dan a conocer y son aprobadas las competencias organizacionales
y el lider de cada &rea administrativa establece mecanismos de grupos primarios para llegar a

todas los colaboradores con el conocimiento e implementacion.

Responsabilidades.

El Gerente de gestion humana vy los jefes de Gestion Humana, son los responsables de

velar por el cumplimiento de este procedimiento, asi como la actualizacion y difusion del mismo.

Los Gerentes y jefes de finca, son los responsables de cumplimiento en el proceso de solicitud

formal de requisicion de personal administrativa contemplado en este procedimiento.
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Criterios, Normas y Politicas.

Todas las personas de la organizacion a nivel nacional deben conocer el modelo de gestion
por competencias, que ayudara a ser parte de la estrategia corporativa y gestion del desempefio

organizacional.

Procedimiento.

El modelo de gestién por competencias se debe implementar a través de un programa que
contempla los siguientes pasos que deberan darse de la siguiente manera:

Sensibilizacion.

Para lograr el éxito es fundamental la adhesion de las personas al programa y la participacion
de todos en especial los colaboradores que administran el personal. La sensibilizacion busca un
compromiso y es la primera etapa del proceso.

Esta sensibilizacion podra ser realizada a través de metodologias variadas como:

1. Reuniones de presentacién y discusion del modelo, para el desarrollo y
adquisicion de nuevas competencias.

2. Focos de discusion que tendran como finalidad detectar las falencias del modelo
propuesto.

3. Participacion en charlas o seminarios especificos que traten el tema.



I Andlisis de los puestos de trabajo. I
[ [
i Una vez lograda la adhesion y compromiso de la alta gerencia y las personas clave, se |
: propone la segunda etapa: |
. Realizar una descripcion completa de cada puesto de trabajo, listando las actividades -
! correspondientes a cada uno. I
I 1. Funcionalidad: el andlisis y descripcion de cargos, son una fuente de informacion I
I bésica para toda la planeacion de recursos humanos, en la organizacion ya que es [
i necesario para el proceso de seleccion, capacitacion, formacion y desarrollo, |
i incentivos y administracion de remuneraciones y compensacion. También le permite |
. a la organizacién conocer toda la informacion relativa a un puesto de trabajo, con -
! alcance y dimension de los ocupantes en funcion de la estrategia organizacional. I
I 2. Alcance: el analisis de descripcion de cargos se origina en la estrategia corporativa de I
l la cual se genera el organigrama general, que evidencia los niveles de cargo y los [
i cargos requeridos para el cumplimiento de las actividades y tareas de cada area de la |
i organizacion y va hasta la entrega, actualizacion y socializacion al colaborador |
- administrativo. -
[ [
[ [
[ [
[ [
[ [
[ [
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Criterios / Normas / Politicas.

1.

10.

Se determinan los cargos que se describen de acuerdo a la matriz de descripcién de
perfiles de cargos

Se elabora el organigrama de cargos y de la posicidn respectiva de los cargos en el
organigrama General.

Se elabora el cronograma de trabajo.

Se seleccionan los factores claves que se utilizan en la definicion de los campos a
diligenciar.

Se diligencia el andlisis de descripcion de cargo en la ficha.

Todas las fichas de perfiles de cargo contienen la Misién, educacién, formacion,
experiencia, habilidades, competencias, responsabilidades en el cargo, calidad,
seguridad y ambiente.

Todas las fichas de perfiles de cargo se socializan a todos los niveles de cargo en la
organizacion.

Se actualiza la descripcion de cargo cuando exista un cambio significativo en el mismo.
Todo colaborador administrativo que ingrese a la organizacion firma su descripcion de
cargo.

Todos los cargos de ELITE FLOWER estan clasificados en 13 cargos genéricos:

NUMERO CARGO GENERICO

1 GERENTE

2 DIRECTOR
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3 SUBDIRECTOR
4 JEFES
5 SUPERVISOR
6 EJECUTIVO
7 PROFESIONALES
8 VENDEDOR
9 ASISTENTE

10 AUXILIAR

11 OPERARIOS

12 OFICIO

13 APRENDIZ

r



Descripcion de Actividades.
| 1. Contar con la estructura (organigrama) a partir de la cual se definen los cargos que se I

I van a describir. I

The

R e ST . ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

I [ JUNTA DIRECTIVA ]

" @ )
I GERENTE GENERAL I
ASISTENTE DE JEFE DE ASEGURAM.
GERENCIA DE CALIDAD
[ I ] I I T 1
GTE ADMITIVO GTEDE GERENTE GERENTE GERENTE DE GERENTE DE GERENTE DE
& FINANCIERD COMERCIALIZ. LOGISTICA TECHNICO PROCESOS TECNOLOGIA DESARROLLO ORG.
T T — T l —
[ | 1
| CONTRALOR GERENTE DE
VENDEDOR GERENTEDE || DIRECTOR || piRector | | PIRESTOR || DIRECTOR |||suppirectorpe| | [ GH
ZONA MIPE MIRFE LAN DE PROD PROYECTOS T
1 ApECTOR ASISTENTE DE I 1 I DIRECTORES DE
ADMINISTRAT. VENTAS DIRECTOR DE JEFE || suspiRecTORDE| |
PREDUCAION | | VEFEMIPE MIRFE JEFEDE INFRAESTRUCT.
JEFE DE - CALIDAD
| PLAN. FINANC. DIRECTORDE | | I I I SUBDIRECTOR DE SUBDIRECTOR
LOGISTICA JEFESDE | | SUPERVISOR | |SUPERVISOR JEFEDE SOPORTE | —  GGHH.
JEFEDE FINCA SANIDAD VEG., | MIRFE. PROCESOS
| compras.
DIRECTORDE | | JEFE DE CoHn
—— COMPRA FLOR mcro | || Pprocesos
S = [ -
SELECC
DIRECTORES DE
- PRUEBAS
JEFEDE POSTCOSECHAS OPERARIOS OE PROCESOS JEFE DE
sEGURDAD [Cassrnres |1 Rty |



| 2

-

| cargos

| |

I NOMBRE DEL CARGO
AGRUPADOR GENERICO ACCION:

CARGO GENERICO ACCION:
n 1. DATOS RELACIONADOS AL CARGO

71

Diligenciar las fichas de perfiles de cargo de acuerdo a la matriz de descripcion de

ASPECTO

L DE CARGO

DESCRIPCION

ION

EN TARIFA

Horario

y Festivos

I Tipo de Jornada

Jornada Laboral

S:

alaric

i

e salario

L] i

po de

i

po d

e C

po d

Ti
Proceso Core
Ricsgo de ARL
Porcentaje de Pension

Origen del recuros

] Ajuste al Salario Minimo

2. CLAUSULAS ADICIONALES

3. APROBACION DE LA FICHA

4. PROCESO DE SELECCION

n

I Pre-Entrevista
Validacién
Referenciacion

u Entrevista

I Nivel Minimo de Educacion (escolaridad)

I RESPONSABILIDADES DEL CARGO.

RESPONSABILIDAD DE CALIDAD

del Scguro de Vida

5. FORMACION Y ESTUDIOS

Profesional

6. INFORMACION DEL CARGO

RESPONSABILIDAD DE CONTROL Y SEGURIDAD

AUTORIDAD

RESPONSABILIDAD DE AMBIENTE ¥ SALUD OCUPACIONAL

CONDICIONES ESPECIALES PARA DESEMPENAR EL CARGO

INDICADORES DEL CARGO

DEL INDICADOR

. NOMBRE COLABORADOR

FIRMA
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[ [
I 3. Informar a toda la organizacion donde podran encontrar el formato o ficha de descripcion [
i de cargo. |
i 4. Gestidbn Humana verificara que todos los cargos de la organizacion tengan descripcion de |
. cargo |
[
I Manual de Funciones y Competencias I
[ [
i Introduccion. I
i El presente Manual de funciones y competencias se ha definido como una herramienta de |
. gestion de talento humano que permite establecer el perfil minimo requerido para el desarrollo de -
! funciones de los diferentes cargos directivos y administrativos que integran la estructura I
I organizacional de la empresa Elite Flower. I
[
! Asi mismo se ha definido como entrada de informacion para los procesos de seleccion y .
! desarrollo del talento humano actual y futuro, con el propdésito de estandarizar la capacidad de I
[ desempefio, funciones, responsabilidades, métodos de evaluacion y posibles planes de carrera de I
i los colaboradores en sus respectivos cargos. I
| Objetivos. |
l General. |
i Establecer la educacion, formacion, habilidades y experiencia de los diferentes cargos, de |
i acuerdo con las funciones y responsabilidades a cumplir en cada uno y la respectiva |
. remuneracion. .
l I
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Especificos.
1. Definir las disposiciones minimas a cumplir para la creacion o eliminacion de cargos
2. Estandarizar el control de versiones del manual con base en las modificaciones de

competencias, funciones y/o riesgos identificados en los cargos.
Disposiciones del Manual.

Niveles de cargo. En ELITE FLOWER define tres niveles de cargo:

Estratégico Hacen parte de este grupo los cargos de Gerente, Director y

Subdirector.

Operacionales Integran este grupo los cargos de Jefe, Supervisor, Asistente y
Operarios.
Soporte Cargos de Ejecutivo de Cuenta, Profesionales, Ejecutivo

Profesionales, Vendedor, Auxiliar, Oficio y Aprendiz.

l.
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
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) [
I Creaciones de Cargo. .
i [
! 1. La creacion de un nuevo cargo se realiza por autorizacion de la Gerencia y directores, |
I para lo cual se debe revisar nivel del cargo al cual perteneceria y perfil requerido segun la .
I escala salarial y las funciones a desempefiar. I
i 2. La Creacién y denominacién de un cargo se realiza por la gerencia de Gestion Humana I
| siendo necesario definir el perfil y funciones a desarrollar para que se proceda con un I
- proceso de seleccion. |
[ .
: Eliminaciones de Cargo. [
- La eliminacién de un cargo se hace efectiva por la Gerencia de Gestion Humana, cuando en |
! las sociedades o unidades de negocio no se tenga evidencia del desarrollo de las funciones para |
] las cuales fue creado, en un lapso igual o superior a tres (3) meses. -
[ Habilidades para los cargos. I
i [
! 1. Las habilidades requeridas para cualquier cargo estdn asociadas a su nivel -
[ (estratégico, operacional o soporte) y son determinadas y verificadas por el area de I
I seleccion. I
i 2. La gerencia de Gestién humana es quien determina la evaluacion de desempefio de [
: los colaboradores, frente a las habilidades y funciones definidas para cada cargo. I
) [
[ .
i [
[ .
) [
[ .
i [
[ .
) [



Definicion del perfil de competencias requeridas.
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A continuacion se definirdn las competencias requeridas para cada area.

ORGANIZACIONALES

1. Orientacional
logro

DIRECTIVAS

4. Liderazgo de
equipo

FUNCIONALES

2. Orientacional
cliente

7. Dinamismo

3. Trabajo en
equipo

S. Desarrollo de
personas

6. Comunicacion
asertiva

8. Calidaden el
trabajo

9. Planeaciony
Organizacion




76

ORGANIZACIONALES

ORIENTACION AL LOGRO

Es la capacidad de obtener los objetivos propuestos cuantitativa y cualitativamente, en los

plazos y con los niveles de eficacia y estandares de calidad requeridos.

Conductas asociadas:

1. Establece para si mismo y para los miembros de su equipo los objetivos, las metas
e indicadores requeridos para el desarrollo de su area de gestion.

2. Conoce los resultados esperados para el desarrollo de su gestion.

3. Monitorea el proceso y los resultados, ajustando y generando los cambios

necesarios para el éxito del proyecto o gestion.
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ORIENTACION AL CLIENTE

Capacidad para identificar y atender las necesidades y expectativas del cliente

desarrollando un vinculo de confianza y credibilidad sostenible.

Conductas asociadas:

1. Investiga acerca de las necesidades y expectativas actuales y potenciales, tanto de
sus clientes internos como externos.

2. ldentifica y anticipa soluciones a posibles situaciones que alteren el resultado
esperado, tanto por el cliente interno como externo.

3. Desarrolla vinculos de confianza y respeto, tanto con el cliente interno como

externo
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TRABAJO EN EQUIPO

Capacidad para trabajar en cooperacion con otros, con el propdsito de lograr resultados

compartidos consistentes con los objetivos del negocio.

Conductas asociadas:

1. Trabaja cooperativamente con su equipo de trabajo, en la busqueda de un resultado
comun.

2. Suministra la informacién relevante que requiere su equipo de trabajo, para
alcanzar los resultados.

3. Reconoce y valora publicamente los aportes y contribuciones de los miembros del

equipo.
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DIRECTIVAS

LIDERAZGO DE EQUIPO

Capacidad para trabajar en cooperacion con otros, con el propésito de lograr resultados

compartidos consistentes con los objetivos del negocio.

Conductas asociadas:

1. Trabaja cooperativamente con su equipo de trabajo, en la busqueda de un resultado
comun.

2. Suministra la informacién relevante que requiere su equipo de trabajo, para
alcanzar los resultados.

Reconoce y valora publicamente los aportes y contribuciones de los miembros del

equipo.

n _— n —_— n _— n —_— n _— n —_— n _— n —_— n _— n —_— n _— n —_— n _— n —_— n _— n —_— n _— n —_— n _— n —_— n _— n —_— n
w
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DESARROLLO DE PERSONAS

Capacidad para emprender acciones eficaces que permiten mejorar las competencias de los

funcionarios a su cargo.

Conductas asociadas:

1. Reconoce y valora la contribucion de las personas de su equipo en el logro de las
metas.

2. Brinda retroalimentacion especifica y oportuna, sobre el desempefio de las
personas a su cargo, ofreciendo refuerzos positivos y/o correctivos.

3. Motiva e inspira mediante su ejemplo, a los miembros de su equipo de trabajo a

desarrollar rutinas de trabajo enfocadas al logro de los resultados esperados.
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COMUNICACION ASERTIVA

Capacidad para expresar con claridad y en forma apropiada, lo que siente, piensa o

necesita segun el contexto y la cultura empresarial.

Conductas asociadas:

1. Utiliza un lenguaje de facil comprension.

2. Evita la confrontacion publica de los integrantes del grupo y los llamados de
atencion los hace en privado.

3. Propicia espacios de comunicacion entre los miembros de su equipo, favoreciendo
la expresion de sentimientos y situaciones que ayuden al mejoramiento de los

resultados del equipo de trabajo.




82

FUNCIONALES

DINAMISMO

Es la capacidad para adaptarse a los cambios, para alcanzar los objetivos tanto de la
organizacion como del area e integrar en su gestion nueva informacion, implementaciones

tecnoldgicas y los cambios en el contexto del cliente o de los requerimientos del trabajo.

Conductas asociadas:

1. Se adapta a los cambios positiva y constructivamente
2. Modifica y adapta su método de trabajo, para adecuarse a los cambios de la
organizacion

3. Propone mejoras a su trabajo para el logro de sus objetivos.
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CALIDAD EN EL TRABAJO

Es la capacidad para obtener resultados superiores en las tareas que le han sido
encomendadas y demostrar capacidad para trabajar de modo efectivo apoyando el

resultado del equipo sin descuidar sus objetivos individuales.

Conductas asociadas:

1. Cumple con su trabajo de acuerdo a las normas y estandares establecidos.
2. Cumple con los plazos requeridos en el desarrollo de su tarea.

3. Se mantiene actualizado en los temas de su especialidad.
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PLANEACION Y ORGANIZACION

Es la capacidad de fijar metas y prioridades a la hora de realizar una tarea, aprovecha los

recursos disponibles para llevar a cabo el trabajo de manera eficiente y organizada.

Conductas asociadas:

1. Utiliza eficazmente el tiempo e impide que asuntos o distracciones irrelevantes
interfieran con la realizacion del trabajo

2. Anticipa los posibles obstaculos que puedan presentarse en el desarrollo y
cumplimiento de sus actividades

3. Desarrolla sus tareas, de acuerdo a las instrucciones entregadas y a los

procedimientos establecidos.




(0]
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PROCEDIMIENTO DE EVALUACION DE COMPETENCIAS

Objetivo.

Establecer las actividades para evaluar las competencias de los colaboradores de ELITE
FLOWERS, con base en pardmetros previamente establecidos que permitan fundamentar un
juicio objetivo sobre su conducta laboral, sus oportunidades de mejora y aportes al cumplimiento

de las metas de la organizacion.

Alcance.

Inicia cuando la Junta Directiva define y comunica a sus lideres principales las competencias
de la Organizacion y las directrices para su implementacion, y termina con la elaboracion,
ejecucion y el seguimiento de planes de mejora segln el resultado en la medicion de las

competencias.

Responsabilidades.

Gerente de Gestion Humana.

1. Apoyar la definicion de las Competencias para el personal de la Empresa.

2. Definir el contenido, metodologia, herramienta y tiempos de aplicacion de la medicién

de competencias del personal.
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I

| Director de Gestion Humana. I
i 1. Proponer contenidos de evaluacion acorde a las politicas de la empresa [
i 2. Asignar los contenidos de evaluacion al personal segun el modelo definido. I
. 3. Hacer seguimiento a la evaluacion de competencias y generar el respectivo informe. |
! Jefe. |
I 1. Aplicar la evaluacion de competencias a su equipo de colaboradores en los tiempos -
I definidos por la Organizacion. I
) [
[ .
i Criterios / Normas / Politicas. |
) [
! 1. Para la vinculacién de una persona a cualquiera de las areas de la empresa, el proceso de |
I seleccion dependiendo el cargo al cual vaya a ingresar el colaborador, aplica las pruebas .
I requeridas para evaluar las competencias definidas por la organizacion. I
i 2. Los colaboradores administrativos deben conocer el modelo de gestion por competencias, I
i como parte de la estrategia corporativa y gestion del desempefio organizacional. I
. 3. Laevaluacion de competencias se realiza por el sistema operativo que se designe para tal |
! fin, evaluando competencias Organizacionales, Directivas y/o funcionales, las cuales se |
I asignan de acuerdo al nivel del cargo asi: .
I 4. Cargos Estratégicos: EvalUa las competencias Organizacionales y Directivas I
i 5. Cargos de Operacionales con y sin personal a cargo y de Soporte: Organizacionales y I
i funcionales I
) [
[ .
i [
[ .
) [
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11.

12.

Los resultados no son un promedio simple de las dos competencias, ya que las
organizacionales tienen un peso del 40% vy las funcionales o directivas un peso del 60%
para los colaboradores administrativos.
Todos los modelos son calificados con el siguiente sistema:

7.1.1 Siempre

7.1.2 Casi siempre

7.1.3 Casi nunca

7.1.4 Nunca
Toda persona que ingresa a la organizacion en un cargo administrativo, al cumplir 11
meses de vinculado el jefe inmediato le realiza en el sistema operativo en una evaluacion
de adaptacion al cargo. Si el resultado de la evaluacion es igual o superior al 80% su
contrato laboral pasa a término indefinido.
Los colaboradores que obtienen puntajes entre 70% y 79% se les realiza tres meses
después una segunda evaluacion, si los resultados siguen siendo inferiores a 80%, la
Gerencia de Gestion Humana y el Gerente del proceso al cual pertenece el colaborador,
evaluan la permanencia.
Todos los colaboradores deben obtener un resultado superior al 80%, en caso que su
resultado esté entre 70% y 79%, el colaborador establece compromisos de mejoramiento
que seran evaluados, bajo el mismo esquema en la siguiente evaluacion.
Se realiza evaluacion de competencias a todo colaborador que lleve minimo un afio de
antiguedad.
Las evaluaciones son realizadas presencialmente o por cualquier medio tecnolédgico

cuando la persona se encuentre en una ciudad diferente de donde esta el Jefe.



I 13. La evaluacion de desempefio se realizard una vez al afio y es una tarea de obligatorio I
i cumplimiento para los jefes. |
] 14. La evaluacion del desempefio del equipo directivo de la Organizacion, se realiza I
: mediante la metodologia 360° y tiene en cuenta las competencias Organizacionales y |
! Directivas, con periodicidad anual. |
I 15. Antes de proceder a una promocion, traslado, incremento salarial, el jefe inmediato .
| evalua el desempefio del colaborador a través de este instrumento, para lo cual se requiere I
i un resultado minimo del 80%. I
I 16. Concluida la evaluacion, el jefe inmediato de proceso, genera en el sistema el reporte l
. con el resultado y retroalimenta al colaborador para la definicion de las acciones y |
! compromisos de mejoramiento a los cuales se hara seguimiento. |
[ .
[ Descripcién de Actividades. I
[ 1. EIl Gerente de Gestion Humana construye el arbol de relaciones de cada colaborador con I
I el apoyo del director y subdirector para su implementacion operativa organizada para tal |
- fin. |
! 2.  El Gerente Gestion Humana de acuerdo con el Mapa de Relacién y tipo de evolucion |
) (90° 0 360°), configura el sistema y la relacion de los colaboradores a evaluar. -
[ 3.  Unavez realizada la configuracion en el sistema operativo, El Gerente de Gestion I
i Humana informa a las Unidades de Negocio para el personal y a los Jefes para el I
i personal administrativo las fechas del Plan de Evaluacion. [
- 4. El Gerente de Gestion Humana envia un correo electronico a los lideres de los |
! proceso informando el tipo de evaluacion a realizar |
[ .
) [
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11.

12.

Si es evaluacion de 90° o de 180° el Gerente de Gestion humana envia un correo
informando al colaborador de la evaluacion para que realice la autoevaluacion.

Para los colaboradores Administrativos si la evaluacion es 360°, el lider es evaluado
por sus pares, subordinado y jefe inmediato. En caso que el colaborador tenga
relacion con clientes y/o proveedores es evaluado por los mismos, de acuerdo a la
definicion que sobre el particular haga el jefe inmediato.

El lider del proceso o jefe inmediato concreta con el colaborador la fecha, hora y sitio
para realizar la evaluacion.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la evaluacion de competencias, tanto
organizacionales directivas como funcionales se concreta de modo conjunto, los
objetivos de desarrollo, mejoramiento, las acciones y compromisos a tomar.

El Jefe Inmediato, agenda con su colaborador la fecha en la cual hacen la primera
reunién de seguimiento.

El Gerente de Gestion Humana, una vez finalizadas las fechas establecidas para la
ejecucion de las evaluaciones de competencias, genera el reporte de con el fin de
analizar los resultados y su cumplimiento y generar control sobre las oportunidades
de mejora y las necesidades de capacitacion y desarrollo.

Con base en el informe, retroalimenta a cada jefe inmediato de los resultados
obtenidos en las evaluaciones.

Finalmente, se retne con los jefes inmediatos para establecer los planes de

capacitacion que refuercen las competencias requeridas de los colaboradores.



90 I

GLOSARIO I

Segun RAE (2017). I
[

1. Descripcion: Accion y efecto de describir. |
2. Analisis: Distincion y separacion de las partes de algo para conocer su |
composicion. .

3. Cargo: Obligacidon de hacer o cumplir algo. I
4. Organigrama: Sinopsis 0 esquema de la organizacién de una entidad, de I
una empresa o de una tarea. |

5. Niveles: Instrumento para comprobar la diferencia o la igualdad de altura |
entre dos puntos. |

6. Tareas: Trabajo que debe hacerse en tiempo limitado. -
7. Mision: Poder, facultad que se da a alguien de ir a desempefiar algln I
cometido. I

8. Competencia: Pericia, aptitud o idoneidad para hacer algo o intervenir en [
un asunto determinado. |

9. Educacién: Accion y efecto de educar. |
10. Formacion: Accién y efecto de formar o formarse. -
11. Experiencia: Hecho de haber sentido, conocido o presenciado alguien I
algo. I

12. Habilidades: Capacidad y disposicion para algo. [
13. Funciones: Tarea que corresponde realizar a una institucion o entidad, |
0 a sus drganos o0 personas. |

[
o |
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14. Responsabilidades: Capacidad existente en todo sujeto activo de
derecho para reconocer y aceptar las consecuencias de un hecho
realizado libremente.

15. Autoridad: Poder que gobierna o ejerce el mando, de hecho o de derecho.

16. Laboral: Perteneciente o relativo al trabajo, en su aspecto econémico,
juridico y social.

17. Organizacional: Perteneciente o relativo a la organizacion.

18. Directiva: Que tiene facultad o virtud de dirigir.

19. Funcionales: Dicho de una cosa: Disefiada u organizada atendiendo,
sobre todo, a la facilidad, utilidad y comodidad de su empleo.

20. Evaluacion: Estimar los conocimientos, aptitudes y rendimiento de las

personas.



