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Resumen

Se realiza investigacion en la empresa Flores del Hato S.A.S para poder identificar las
posibles causas organizacionales que conllevan a la alta desercidon laboral, y proponer un plan de
mejora para ello, la informacién obtenida es suministrada por la empresa por parte del &rea de
Gestion Humana, quienes facilitaron las respuestas de las entrevistas de retiro y la informacion
compartida en los procesos de capacitacion y el tipo de Gestion para el cumplimiento de las
tareas.

Con base en esta informacion, se realiza una metodologia mixta la cual involucra
combinar los métodos cuantitativos y cualitativos en este estudio. Los métodos mixtos utilizan
diversidad de métodos y fuentes con el fin de investigar un fendmeno e identificar aspectos del
mismo con mayor precision al ser debatido desde varios puntos de vista, logrando identificar qué
motivos causan para solucionar este impacto y poder tener un recurso humano que cumpla las
metas propuestas en la empresa.

Palabras clave: Rotacion de personal, retencién, recurso, compromiso
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Abstract

Research is carried out in the company Flores del Hato S.A.S to be able to identify the
possible organizational causes that lead to high job desertion, and to propose an improvement
plan for it, the information obtained is provided by the company by the Human Management
area, who facilitated the answers of the retirement interviews and the information shared in the
training processes and the type of Management for the fulfiliment of the tasks.

Based on this information, a mixed methodology is carried out which involves combining
quantitative and qualitative methods in this study. Mixed methods use a diversity of methods and
sources to investigate a phenomenon and identify aspects of it with greater precision when
discussed from various points of view, managing to identify what causes to solve this impact and
be able to have a human resource that meets the goals proposed in the company.

Keywords: Staff turnover, retention, resources, commitment
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Introduccion

El proceso de reclutamiento de personal es uno de los procesos mas minuciosos para una
organizacion, porque con este se busca encontrar el personal idéneo para desempefiar un cargo
determinado, que tenga la capacidad de adaptarse dentro de la empresa de la manera méas éptima
y que logre hacer crecer la empresa, como lo plantea Gan (2012) el proceso de seleccion es
predecir el futuro comportamiento, desempefio y rendimiento de la persona dentro de la
organizacion, buscando a que ésta se adapte a las descripciones y especificaciones del puesto, en
palabras de Ramos (2015) la seleccion es el proceso sistematico a través del cual se elige de
entre todos los candidatos reclutados el méas adecuado para ocupar el puesto vacante, es por esto
que podemos decir que el reclutamiento de seleccion de personal le permite a los empleadores
diversificar su fuerza de trabajo, ayudando a la empresa a comprender y trabajar en pro de
mejorar la competitividad y productividad que no solo es el resultado de la maquinaria e
infraestructura si no que por el contrario de la consecuencia de su actividad realizada por todo el
capital humano que labora en la empresa, es por esto que este proceso no debe tomarse con
ligereza si no que por el contrario se debe realizar con total entrega y de la manera mas eficaz,
buscando seleccionar a los mejores y con lo cuales la empresa pueda crecer y encontrar el éxito.

La empresa Flores del Hato SAS, fue fundada el 14 mayo de 1990, la cual cuenta con una
planta de personal de aproximadamente de 200 trabajadores y 320 trabajadores en temporada.
Durante sus 32 afios de funcionamiento, se ha caracterizado por su calidad, presentacion y
variedad. Los logros conseguidos y la larga durabilidad que ha mantenido en el mercado lo han
logrado atreves de un arduo trabajo, dedicacion, compromiso y en especial por el aporte de cada

uno de sus trabajadores.
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Encontrar personal que cumpla con las competencias que la organizacion exige y con el
ritmo que se necesita para cumplir con sus necesidades, es un factor clave, es por esto que el
proceso de seleccion cumple aqui un papel importante para la compafiia, encontrar personal
permanezca firme con la empresa, permitiéndole llevar a buen término las fiestas y de evitar el
desistimiento de personal es uno de los objetivos que Flores del Hato SAS se ha propuesto
alcanzar, por eso reconoce la importancia de atraer el mejor capital humano competente para el
mejoramiento de la organizacion; es por esto que esta investigacion esta enfocada al proceso de
seleccion y/o reclutamiento de personal como proceso fundamental que determina el personal
indicado para que cumpla las tareas, responsabilidades, condiciones de los perfiles propuestos en
la vacante para hacer parte de la empresa y contribuir a su crecimiento.

Al referirnos al proceso, este es muy amplio y trae consigo varias etapas, todas
relevantes; se investigaran los mecanismos existentes de reclutamiento de personal y divulgacion
de la vacante y el perfil requerido, se analiza detalladamente el proceso del analisis de hojas de
vida, como realizar los diferentes tipos de entrevistas, originando un ambiente amable y de
confianza para que el candidato se sienta comodo y tranquilo al contestar con plena sinceridad,
a la vez la aplicacion de las pruebas de conocimiento y psicotécnicas.

Lo realmente importante es que la empresa cuente con el talento humano propio para
desempefiar las diferentes funciones de manera eficaz, logrando asi ser mas productiva, para lo
anterior requerimos ir de la mano con la tecnologia, calidad, eficiencia y el personal idéneo con
la mejor motivacion para el cumplimiento de objetivos. Por consiguiente, el seleccionar personal
en Flores del Hato S.A.S se convierte en un reto y en un objetivo importante de la empresa,
permitiendo su crecimiento y competitividad en el mercado con un eje principal como el capital

humano que logra el alcance de los objetivos establecidos de la compafiia.
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Objetivos

Objetivo General

Establecer un plan de mejora al proceso de vinculacion laboral de la empresa Flores el
Hato S.A.S, con el fin de optimizar la permanencia del personal.
Objetivos Especificos

Identificar las debilidades del proceso de seleccion de personal que permita corregir el
proceso de reclutamiento, seleccion del personal y capacitacion de una manera acertada.

Identificar la causa de la alta rotacion laboral del capital humano en la compafiia y cuales
son las consecuencias que generan a Flores del Hato S.A.S.

Definir un plan de mejora para la empresa Flores del Hato S.A.S. en su proceso de
seleccion que le permita reclutar capital humano idéneo, responsable con sentido de pertenecia

para que disminuya la rotacion laboral y generar un buen ambiente laboral.
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Planteamiento del problema

La alta rotacidn de personal es una situacion en muchas empresas que constantemente
deben enfrentar lo que genera para la gestion de Talento Humano mayor desgaste, repetir
procesos en un corto tiempo, aumentan los costos y cuando este trabajo no es bien realizado y no
se tienen los objetivos claros de las competencias y perfiles del personal que se va a incorporar,
puede generar una alta tasa de desercion de personal (Ortiz, 2021, p. 5). Al respecto Flores et al.
(2008, p. 65) afirman que “detras de una excesiva rotacion laboral se oculta la desmotivacion, el
descontento, la insatisfaccion laboral y esto a su vez esta influenciado por un conjunto de
aspectos vinculados en muchos casos a una insuficiente gestion de los Recursos Humanos” (p.
65). Asi mismo, segn Hidalgo (2016) define la desercion laboral:

Los empleados abandonan su lugar de trabajo por renuncia voluntaria con esto la
empresa alcanza un alto grado de rotacion de personal para reemplazar a los trabajadores,
por tal motivo se experimenta una disminucién en el cumplimiento de los objetivos de la
empresa por cuanto la productividad baja. (p. 65)

Ademas, el tema de la rotacion de personal afecta a todo tipo de empresas, lo que genera
consecuencias de gran impacto a nivel interno y externo como es el caso de disminuir el nivel de
competitividad de la organizacion. Es por eso, que se va a analizar el caso de la empresa Flores
del Hato S.A.S del Sector Agroindustrial dedicada a producir rosas de corte de exportacion,
ubicada en la Vereda Moyano, Facatativd Cundinamarca — Colombia, fundada el 14 mayo de
1990. Actualmente, la empresa cuenta con una planta de personal fija de 170 trabajadores con
los cuales suple todos los pedidos de los clientes de la organizacién, y para las 3 grandes
temporadas en el sector floricultor, por el aumento de los pedidos se debe realizar una

contratacion adicional de personal para cumplir con la demanda se proyecta que debe contratar
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aproximadamente 200 a 250 trabajadores dependiendo la temporada (San Valentin, Fiesta de la
Madre, Amor y Amistad) buscando mantener este personal pero segun un informe de
Agroindustria Flores del Hato (2021) afirma que “el 12 % y 15% de las personas contratadas se
van sin justa causa, generado una alta tasa de rotacion y desercion laboral”.

Ahora bien, para poder cumplir con estas temporadas la empresa tiene que estar en
constante proceso de reclutamiento de personal, siendo fundamental para crear un
equipo competitivo y que brinde un valor agregado a la empresa, con sentido de pertenencia, por
tanto, el desafio al que se enfrentan en seleccionar de manera idonea el personal es muy alto, ya
que encontrar personal que cumpla con las expectativas de la empresa, el rendimiento y calidad
que se necesita para cumplir con las necesidades de las temporadas, es un factor clave para
cumplir a cabalidad con las metas de la empresa, ahora es por esto, que el proceso de seleccion
cumple aqui un papel muy importante para encontrar personal que no deserte y que por el
contrario permanezca firme a la empresa. Es por esta razén, se desea identificar las debilidades
del proceso de seleccion de personal que generan altos indices en la rotacién de personal y
desercion laboral, y se desea buscar bajar la desercion a un solo digito para mejorar la estabilidad
de los trabajadores y las demas ganancias que se pueden tener se pueda invertir en capacitacion y
herramientas de motivacion para generar sentido de pertenencia dentro de la empresa.

Pregunta de investigacion

¢Cual es el plan de mejora que le permita a la empresa encontrar personal idoneo que
cumpla con las expectativas, optimizando su permanencia y garantizando bajar los costos del
reclutamiento, no desgastar al personal con entrenamientos fallidos, no tener sobrecostos y bajar

la rotacion laboral a un solo digito?
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Marco Teorico

El Comportamiento Organizacional se ocupa del estudio de lo que hacen las personas en
una organizacion y de como afecta su comportamiento al desempefio de ésta. Asi mismo, estudia
en especifico las situaciones relacionadas con el empleo, no es de sorprender que haga énfasis en
que el comportamiento se relaciona con los puestos, trabajo, ausentismo, rotacion de los
empleados, productividad, desempefio humano y administracion. (Robbins, 2009, pag. 11). “En
la actualidad uno de los problemas mas urgentes que encaran las empresas modernas es encontrar
la manera de motivar al personal para que pongan méas empefio en sus labores y aumentar la
satisfaccion e interés en el trabajo”, Ramirez y Badii (2008, p. 146) mencionan que al encontrar
personal insatisfecho contribuye a que el personal no persista en las empresas y con esto se
aumenten los indices de rotacion que tanto afectan a las empresas.

La manera como las personas interactan, se comunican y colaboran es clave para el
éxito de una organizacion y crecer como empresa en funcion no solo de rentabilidad sino con un
talento humano con sentido de pertenencia que ayuda a cumplir las metas propuestas por la
organizacion. Es por eso que para poder mejorar la eficacia y la eficiencia del personal, se debe
considerar: a) mejorar la comunicacién organizacional, b) crear un ambiente de trabajo
confortable, c) lograr el estilo de gestidn deseado, d) influir en las estrategias de Recursos
Humanos y e) facilitar la resolucion de conflictos. Es por eso, que para evaluar el
comportamiento organizacional se debe tener en cuenta 5 variables independientes que son: a)
ausentismo, b) satisfaccion Laboral, c) rotacion, d) productividad y €) ciudadania organizacional.
En esta investigacion se va a tratar el tema de la rotacion de personal por ser la principal

problematica de la organizacion.


https://www.questionpro.com/blog/es/comunicacion-organizacional/
https://www.questionpro.com/es/que-son-los-recursos-humanos.html
https://www.questionpro.com/es/que-son-los-recursos-humanos.html
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Inicialmente con el surgimiento de las grandes empresas a “finales del siglo XI1X vy la
disminucion de la importancia (...) del empleo agricola hicieron que un nimero mayor de
trabajadores fueran empleados por empresas, es ahi cuando se comenzd el interés por medir la
rotacion de la mano de obra y sus causas” (Lawi, s.f). Fue en 1910 en Norteamérica donde se dio
inicio al estudio de las causas y consecuencias que traia la rotacion de personal “los empresarios
que iban a despedir a algin empleado la minima falta y seguros de poder reemplazar el elemento
se percataron de que cada despido tenia un costo y que en cantidad no se podia pasar por alto, ese
mismo rozamiento servia para que los que renunciaban a los cargos. (Andrade, 2010, p. 22).

Segun Lawi (s.f) afirma que:

Durante las décadas de 1910 y 1920, las renuncias representaron (en promedio) mas del

setenta por ciento de todas las separaciones y la disminucion de las tasas anuales de

separacion de 123,4 en 1920 a 37,1 en 1928 fue impulsada principalmente por una
disminucion de las tasas de renuncia, de 100,9 a 25,8 por cada 100 empleados.

Aunque el descenso de la rotacion de personal a principios del siglo XX fue considerado
por muchos como un signo de mejora en la época posterior a la Segunda Guerra Mundial entre
las relaciones entre trabajadores y empresarios con las bajas tasas de rotacién de personal de la
Ilevaron a los macroeconomistas a empezar a cuestionar los beneficios de los fuertes vinculos. Se
temia que los contratos de trabajo a largo plazo (...) pudieran generar rigideces salariales que
pudieran provocar un aumento del desempleo (Andrade, 2010, p. 22).

La rotacion de personal esta relacionada directamente con la satisfaccion laboral y la
motivacion, las cuales se relacionan con los factores capaces de provocar, mantener y dirigir la
conducta hacia un objetivo y lo ayuda a elegir y realzar una accién entre aquellas alternativas

presentadas en determinadas situaciones. Este antecedente afirma lo fundamentado en la teoria
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de Abrahan Maslow, de que las necesidades humanas o motivaciones personales influyen en el
individuo en buscar satisfaccion, para Maslow “los motivos superiores solo aparecen luego de
haber sido satisfecho lo mas basico. Esto se observa en el nivel evolutivo e individual” (Capell,
2022, p. 272).

Algo muy cierto es que “La rotacion de empleados impacta en multiples areas de la
organizacion. La primera de ellas, el rendimiento general del negocio. Cuando un buen
trabajador se va y entra otro con menos experiencia, la relacion con el cliente se ve
comprometida, ya que la calidad del servicio que la empresa le ofrece disminuye (...) la gestion
diaria de las tareas, y en la reputacion de la empresa, que puede ver dificultada su capacidad de
atraccion de nuevos talentos” (Capell, 2022, p. 272). Chiavenato afirma que “casi siempre la
rotacion de personal se concentra en indicadores mensuales y anuales, lo que permite comparar
para realizar diagnosticos y prevenir para situaciones futuras” (Chavenato, 2011, p. 116). Asi
mismo, se puede afectar la imagen y productividad de la empresa también se afecta la parte
econdmica: “Siempre debemos tener en cuenta que estas variaran en funcion del pais y del tipo
de empleo. Sin embargo, para hacernos una idea, Gallup afirma que reemplazar a un empleado
cuesta el 150% de su salario anual, mientras que el Instituto Center for American Progress eleva
ese porcentaje hasta el 213% del sueldo anual medio de la organizacion” (Capell, 2022, p. 273).
Igualmente, se hace necesario mencionar la situacion actual de las grandes empresas del sector,
ya que son empresas grandes y tienen gran trayectoria en el mercado, lo que indica que sus
procesos de control y seguimiento son altos. (Chavenato, 2011, p. 116).

Este es un problema que han profundizado los ejecutivos del area de recursos humanos,
con la identificacion de salidas o pérdidas de los recursos humanos, con la consiguiente

necesidad de compensarlas por medio de la insatisfaccion de entradas. Es decir, las salidas de
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personal deben compensarse mediante ingresos para mantener el nivel de recursos humanos se
mantenga en proporciones adecuadas. Entonces los departamentos de recursos humanos se ven
obligados, a contratar nuevo personal para desarrollar tareas de los ausentes, que conlleva a
costos elevados los cuales presentan problemas financieros para la empresa. Chapman y White
(2011) por otro lado, indican:

Mas alla de los costos visibles, como: costes laborales, reclutamiento, seleccion,

contratacion, entrenamiento; un alto indice de rotacion produce costos ocultos como: el

puesto vacante hasta que llegue el nuevo empleado, la pérdida temporal e produccién, el
desgaste de la moral y la estabilidad de los que se quedan, la perdida de eficienciay el
efecto sobre las relaciones con los clientes hasta que el nuevo empleado se aclimate con
su puesto de trabajo. Es por ello, por lo que ubican a la rotacion de personal como una de
las causas mas significativas de la disminucién de la productividad y del decaimiento de
la moral tanto en el sector de publico como el sector privado y explican que, al ser
aquellos empleados talentosos los que tienen mayor probabilidad de salir, la empresa que

los logre retener genera una gran ventaja competitiva con respecto a otras empresas. (p.

31).

Hay que resaltar que la rotacién de personal trata de explicar y medir los retiros
voluntario o involuntarios de las empresas, si bien este porcentaje debe analizarse de una forma
estratégica, pues no pueden pretender tener un indice de personal igual a 0, ya que esto se pude
interpretar como un estancamiento de la empresa, pues no permite que fluyan nuevas ideas y
conocimientos de parte de futuros trabajadores, al no realizar estas acciones genera efectos
negativos en la estrategias competitivas, implementadas a futuro por la empresa. Segun Cagigas

et al. (2011, p. 191) afirma que existen diversos indices de rotacion de personal los cuales son: a)
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indice de rotacion no deseada: Numero total de empleados en posiciones criticas o en alto
potencial, que salen por mes entre el nimero medio de empleados, b) indice de rotacion
voluntaria versus involuntario: la rotacion voluntaria se refiere aquellos empleados que se van
por propia iniciativa frente aquello cuya causa de baja es el despido, ¢) indice de rotacion
evitable versus inevitable: es la que se produce por causas ajenas a la empresa, la cual reside en
la decision del empleado; la evitable son productos de causas originadas por la empresa que la
misma puede tener o no conocimiento de las mismas, d) Indice de rotacion disfuncional versus
funcional: la rotacién funcional se refiere a la gente con alto rendimiento y desempefio frente al
agente con desempefios inferiores, y €) Indicadores de rotacion complementarios: con estos
indicadores se debe realizar un estudio pormenorizado de estos limites teniendo en cuenta
diferentes criterios de segmentacion como: centro de trabajo, grupo de edad, niveles jerarquicos,
antiguedad en el puesto.

Para poder entender y detener la rotacion de personal los gerentes son responsables de
disefiar la estructura de la organizacion. Esta funcién se denomina organizar. Incluye la
determinacion de cuéles tareas han de hacerse, quién las hara, cbmo se agruparan, quién
reportard a quién y donde se tomaran las decisiones. Toda organizacion consta de personal, y el
trabajo de la gerencia consiste en dirigirlo y coordinarlo. Esta es la funcion de dirigir. Cuando los
gerentes motivan a los empleados, dirigen las actividades de otros, seleccionan los canales de
comunicacion mas eficaces, o resuelven conflictos entre los miembros, estan enfocados en
dirigir. (Robbins, 2009, p. 6). Es alli donde se juega un papel importante la satisfaccion o
insatisfaccién en el trabajo que constituye un antecedente del Compromiso Organizacional
ligado al ausentismo, al bajo desempefio y Rotacion de Personal, entre otras variables

relacionadas con el trabajo de las personas, al desempefio o a los estimulos que pueden ser
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econdmicos o psicoldgicos, entre los que se han establecido correlaciones significativas con el
compromiso hacia la organizacion. (Hernandez et al., 2021, p. 6).
Finalmente, segun investigacion realizada por la Universidad de Sonora México (2021)
afirma lo siguiente:
Tomando como referencia varias empresas del mismo sector pone en manifiesto la clara
necesidad de que la organizacion emprenda acciones que permitan reducir este problema
dentro de las empresas, las cuales puede deberse a la falta de estrategias de largo plazo de
las empresas, las cuales solo estan enfocadas a lograr altos niveles de productividad en el
corto plazo, provocando que se exija a los trabajadores altas cargas de trabajo y
jornadas extras, ademéas de salarios poco competitivos, llevando al trabajador a estar
abierto a las oportunidades que se le presenten fuera de la empresa. (p. 11).
Existen también otros factores que pueden afectar la desercion como el tipo de contrato
que maneja la compafiia, los horarios laborales, los compafieros, los mismos jefes, problemas

personales, el salario, entre otros.
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Marco Legal

Dentro de un contrato de trabajo existen normas implicitas y explicitas, es decir, al leerlo
hay cosas que no aparecen pero que se dan por entendido, estas normas estan regidas por el
Caodigo del Trabajo, que consta de varios libros, titulos y capitulos, por ende, se hace necesario
que se garantice que las personas puedan gozar derechos y obligaciones establecidos en él,
regulando asi las relaciones laborales.

Como la relacion laboral puede presentase, por un lado, conflictiva, ya los intereses de los
trabajadores, como personas son diferentes y a veces contrarios a los de los empresarios como
personas también , siendo ambos legitimos, se requiere regulacion, para que el conflicto sea
justo entre los margenes del sistema; pero como, de otro lado, es estructuralmente desigual,
porque los trabajadores no tienen poder econdmico y los empresarios si, se pretende entonces

que esa regulacion sea equilibrada, para equilibrarse.



Tabla 1.

Normativa legal
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Nivel

Norma o Ley

Descripcién

Internacional

Internacional

Nacional

Nacional

Nacional

Nacional

Nacional

Conferencia
Internacional del
Trabajo, en la
Resolucion (1938),

El 10 de mayo de
1944 en La
Declaracion de
Filadelfia

Decreto 410 de 1971

Ley 100 de 1993

Ley 776 de 2002

Ley 1010 de 2006

20 de abril de 2022
Diario Oficial No.
51990 - 28 de marzo
de 2022

“Aplicar el principio de igualdad de trato a todos los
trabajadores residentes en su territorio, y a renunciar
a todas las medidas de excepcion que puedan, en
particular, establecer discriminacién contra
trabajadores pertenecientes a ciertas razas o
confesiones respecto a su admisién a trabajos
publicos o privados”.

Afirma que todos los seres humanos, sin distincion
de raza, credo o sexo, tienen derecho a perseguir su
bienestar material y su desarrollo espiritual en
condiciones de libertad y dignidad, de seguridad
econdmica y en igualdad de oportunidades

El cddigo de comercio se explica a profundidad las
practicas y obligaciones de las empresas con los
requerimientos para crear y formalizar una empresa.
Donde se crea el sistema de seguridad social e
integral.

Donde se dictan normas sobre la organizacion,
administracion y prestaciones del sistema general de
riesgos profesionales

Adopta medidas de para prevenir corregir y sancionar
el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco
de las relaciones de trabajo.

Cadigo Sustantivo Del Trabajo con las
modificaciones ordenadas por el articulo 46 del
decreto ley 3743 de 1950 lo cual fue publicado en el
diario oficial No 27.622 del 7 de junio de 1951
compilando los Decretos 2663 y 3743 de 1950 y 905
de 1951.

Nota. Estas son las normas vigentes en Colombia 2022
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Actualmente, en Colombia se manejan los siguientes tipos de contratos: a) contrato de
trabajo a término fijo: Se caracteriza por tener una fecha de inicio y de terminacion que no puede
superar 3 afos, es fundamental que sea por escrito. Puede ser prorrogado indefinidamente
cuando su vigencia sea superior a un (1) afio, o cuando siendo inferior, se haya prorrogado hasta
por tres (3) veces, b) contrato a término Indefinido: El contrato a término indefinido no tiene
estipulada una fecha de culminacion de la obligacion contractual, cuya duracion no haya sido
expresamente estipulada o no resulte de la naturaleza de la obra o servicio que debe ejecutarse.
Puede hacerse por escrito o de forma verbal, y ¢) contrato temporal ocasional o accidental: El
Caodigo Sustantivo del Trabajo, define el trabajo ocasional, accidental o transitorio, como aquel
no mayor de 30 dias, y cuyas labores sean distintas de las actividades normales del empleador.
Esta forma de contratacion puede hacerse por escrito o verbalmente; recomendamos hacerlo por
escrito, estableciendo la tarea especifica del trabajador.

Principios generales del Codigo Sustantivo de Trabajo

Acrticulo 1 Obijetivo: la finalidad de este codigo es la que se pueda lograr justificar las
relaciones que surgen entre empleadores y trabajadores, que permita coordinar la economiay
equilibrio social, corresponde este articulo 1 al decreto 2663 de 1950 la cual fue variada por la
edicion oficial del codigo Sustantivo del Trabajo ordenada por el articulo 46 del decreto 3743 de
1950.

Acrticulo 10. Igualdad de los trabajadores y las trabajadoras. Articulo modificado por el
articulo 2de la Ley 1496 de 2011. El nuevo texto es el siguiente: “Todos los trabajadores y
trabajadoras son iguales ante la ley, tienen la misma proteccién y garantias, en consecuencia,
queda abolido cualquier tipo de distincion por razon del caracter intelectual o material de la

labor, su forma o retribucidn, el género o sexo salvo las excepciones establecidas por la ley.”
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Metodologia

La presente investigacion pretende plantear un plan de mejora al proceso de vinculacion
de personal a la empresa Flores Del Hato S.A.S. para optimizar su permanencia, basadas en la
aplicacion de una metodologia mixta la cual involucra combinar los métodos cuantitativos y
cualitativos en este estudio.

Los métodos mixtos utilizan diversidad de métodos y fuentes con el fin de examinar un
mismo fendmeno e identificar aspectos de este con mayor precision al ser abordado desde
distintos puntos de vista. Por eso, se toma la investigacion mixta porque permite: a) realizar la
validacion o se desea corroborar los resultados obtenidos con otros métodos, b) utilizar un
método para informar a otro como, por ejemplo: cuando se tiene poco conocimiento sobre un
tema y es necesario entonces conocer primero qué variables se deben estudiar a través de la
investigacion cualitativa para luego estudiar esas variables por medio de una muestra mas amplia
de individuos utilizando la investigacion cuantitativa, c) analizar de forma continua una pregunta
de investigacion desde diferentes puntos de vista y ademas aclarar los posibles hallazgos y/o
contradicciones, y d) extender los resultados de la investigacion cualitativa.

En este caso, para esta investigacion mixta se va a realizar un disefio exploratorio
secuencial, con el cual la recopilacién y el analisis de datos de una investigacion cualitativa, dan
prioridad al aspecto cualitativo del estudio y las conclusiones se integran durante la fase de
interpretacion del estudio.

Tipo de estudio

Para determinar un plan de mejora en los procesos de vinculacion de personal de la

empresa Flores Del Hato S.A.S. y optimizar su permanencia, se centra la investigacion en

recolectar datos que describan el modelo actual de vinculacion y con el cual se permita plantear
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las acciones correctivas para mejorar el proceso y optimizar la permanencia de los trabajadores
en la empresa, buscando reducir los niveles de desercion y ausentismo, ademas que reduce los
costos y aumenta la eficacia del modelo de vinculacion.
Fuentes de informacion

Para este trabajo se toman en cuenta dos fuentes de informacidn que daran apoyo al
trabajo de investigacion, que se describen a continuacion:

Primaria

En el cual se investigan los documentos internos, datos estadisticos e indicadores de
desercion y de ausentismos, del proceso de vinculacion, ademas de entrevistas con trabajadores
directos de pos-cosecha. En esta primera parte el desarrollo del trabajo se enfoca en una visita al
jefe de recursos humanos de la empresa para que indique como es el asunto de seleccion y
vinculaciéon del recurso humano a la empresa, con el cual se puede empezar analizar cada uno de
los procesos que se llevan a cabo dentro del area de recursos humanos e identificar las
herramientas, estrategias y técnicas que soportaran la investigacion, asi mismo con herramientas:
a) entrevista: las cuales seran aplicadas directamente al personal operativo y administrativo de la
empresa para observar segun su area si el proceso de vinculacion se efectia de la misma manera
y con las mismas pruebas técnicas, ademas de que permite entender que herramientas y técnicas
son empleadas para este proceso, b) encuesta: Siendo un estudio observacional, se pretende
recopilar informacién por medio de un cuestionario aplicado a los jefes de area y supervisores
como ven este proceso de seleccion y como puede afectar a su area, c) observacion: descripcion
y explicacion del proceso de vinculacion y seleccidn de personal por medio de datos
proporcionados por las conductas de las personas y las situaciones que se puedan presentar, y d)

informes internos: Analisis indicadores de ausentismos, informes rotacion, informes de horas
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extras, informe de rendimiento y desempefio de mano de obra, informe de accidentes de trabajo e
incapacidades médicas, que puedan permitan los causantes de la rotacion y de los retiros,
informacion proporcionados directamente por la Empresa en estudio.

Secundaria

Informacion de leyes, normas, politicas, lineamientos y articulos que regulan las
Empresas Floricultoras y los procesos de vinculacion y seleccion de personal el cual se realizaria
por medio de: Lugares de Busqueda: Por medio de la investigacion y andlisis de las diversas
bibliografias.

La informacion que se logre recolectar serd analizada con el fin de realizar una
comparacion con la informacion documental obtenida de la empresa Flores del Hato S.A.Sy las
fuentes bibliograficas consultadas, para encontrar los vacios, omisiones y falencias que el
proceso de seleccidn y contratacion de personal esté teniendo, esto con el Unico fin de presentar
una propuesta de plan de mejora para el proceso actual y que contribuya al mejoramiento
continuo de la empresa.

Para el desarrollo de este trabajo de investigacion se llevaran a cabo tres fases:

Primera fase

En esta fase se realizara la caracterizacion del proceso actual de seleccion y vinculacién
de la empresa por medio de la documentacion, en el cual se identifiquen cuales son las
actividades que realizar la empresa para este proceso, manual de funciones, historico de
vinculacion y retiros, proceso de seleccion, proceso de vinculacion y otros que puedan aportar
informacidn pertinente al caso. Todo esto con el objetivo de: a) conocer, identificar y

familiarizarse con la estructura general del proceso de seleccion y vinculacién de la empresa, b)
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caracterizacion del proceso del proceso de seleccidn y vinculacién, y c) realizar diagnostico y
analisis del estado actual del proceso.
Segunda fase

En esta fase se observara el desarrollo del proceso de seleccion y vinculacion de personal
y se compararé con el proceso documentados de las biografias encontradas para asi lograr
identificar las falencias en cada etapa del proceso de seleccion y vinculacion de personal. Todo
esto con el objeto de: a) analizar todos los datos historicos de la empresa y su proceso de
seleccion y vinculacion, b) pronosticar la demanda que tiene la empresa segln sus necesidades
en temporadas, ¢) como se realiza el prondstico de las necesidades de personal y como el proceso
de cubrimiento, y d) identificar cual es la capacidad de respuesta del &rea de recursos humanos a
las necesidades de la empresa por vinculacién de personal.
Tercera fase

En esta fase se realiza una propuesta de plan de mejora al proceso de vinculacion y
seleccidn de personal, que logre integrar decisiones estratégicas y la viabilidad de las
necesidades de la empresa. Todo esto con el objeto de: a) identificar las opciones de mejora que
proporcione al proceso de seleccion y vinculacion una mejor estructura y bases que le permitan
mitigar la rotacion y el desistimiento de personal, b) plantear estrategias de acuerdo con los
objetivos establecidas por la empresa que permita el adecuado desarrollo del pronostico de las
necesidades segun las temporadas y, ¢) cuantificar y llevar las estadisticas de los retiros y sus

causas.
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Resultados

La empresa cuenta con dos tipos de vinculacion una que es de tipo directa con la cual los
trabajadores tienen derecho a acceder a todos los beneficios legales, auxilio de alimentacion,
ruta, % adicional al salario por cumplimiento de metas y estabilidad laboral, este tipo de
contratacion se realiza por contrato definido en 4 periodos de 3 meses renovable
automaticamente y después de esos 4 periodos ya se hace contrato a término fijo a 1 afio; y otra
que es de tipo temporal con la cual los trabajadores tiene derecho a los beneficios legales y a
ruta, este tipo de vinculacion se puede maximo a 11 meses.

Asi mismo, cuenta con un 60% de personal directo y un 40% de personal por temporal de
los cuales se realiza un analisis del historico de vinculacion, rotacion y retiros en el periodo de
julio del 2021 a mayo 2022, que nos aportara la informacion pertinente para identificar las
posibles causas de estos factores y asi poder proponer un plan de mejora en este proceso de
vinculacién y seleccion de personal que le permita a la empresa mitigar la rotacion y el
desistimiento de personal.

Es de aclarar que la cantidad de personal de un mes a otro puede varia dependiendo de la
proyeccion de la produccidon de flor y segun las necesidades de la programacion de empresa, ya
gue esta cuenta mes a mes con unas ordenes fijas que son las ventas fijas que tiene la empresa
con sus clientes ya establecidos y ordenes adicionales que son clientes que no son fijos pero que
esporadicamente realizan compras a la empresa; y de acuerdo a esas 6rdenes y al a proyeccion de
la produccion de flor se realiza la programacion del personal, del material, logistica de transporte
y demas que le permita cumplir con las necesidades de la empresa. Para este proceso se

documentd con informacion aportada por la empresa y se plasma en las siguientes graficas,



donde se evidencia el comportamiento durante un afio de la cantidad de personal con que se
inicia y como finaliza.

Tabla 2.

Consolidado de personal

Mes Personal Cantidad Cantidad Personal

Inicial de ingresos de retiros Final

Julio 2021 718 8 18 709
Agosto 2021 739 81 45 775
Septiembre 2021 714 68 77 705
Octubre 2021 709 68 52 725
Noviembre 2021 716 107 68 755
Diciembre 2021 727 57 60 724
Enero 2022 793 192 96 889
Febrero 2022 760 148 115 793
Marzo 2022 720 102 97 725
Abril 2022 786 121 61 846
Mayo 2022 724 95 61 758
Junio 2022 178 8 18 708
Totales 8284 1055 768 9112

Nota. Elaboracién Propia
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Figura 1.

Porcentajes consolidado de personal

M INGRESOS
M EGRESOS |
B TOTAL DE PERSONAL |

Nota. Elaboracion Propia

En el analisis de resultados se puede determinar el comportamiento mensual de total de
personal inicial, sus ingresos y retiros de personal y el total final de personal, que como ya se
habia aclarado anteriormente la cantidad de personal con la que se inicia un mes esta
determinado a la proyeccion de produccién de la flor y a la planeacion de acuerdo con sus
ordenes fijas y adicionales. Con respecto a la grafica del consolidado se puede determinar que el
porcentaje de retiros con respecto al de los ingresos supera mas del 50% de estos, ya que Si
observamos se determina que ingresa un 10% del personal y un 7% por su lado se retira, esto nos
demuestra que se esta presentando poco interés a no continuar con la empresa y toman la
decision de desertar, problema que repercute directamente en el personal, ya que debido a esto
se presenta el inconveniente de tener que rotar al personal para suplir las labores de los faltantes,
provocando descontento en estos y bajo rendimiento en su desempefio laboral. También se
observa que del total del personal que labora en la empresa el 83% cuenta con un buen ambiente

y condiciones laborales que favorecen para que se queden vinculados con la empresa.
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En la muestra aleatoria de 50 entrevistas de retiro de personal durante los meses de julio
del afio 2021 a junio del afio 2022, Para poder determinar las mayores causas de retiro.

En esta pregunta en la opcion “otro” fueron 13 personas, donde se les pregunt6 ¢cual
seria? Y contestaron: ayudas para estudios de sus hijos, ayudas para gestionar la vivienda
propia, estabilidad laboral y vacaciones familiares o beneficios para su familia.

Se realiza analisis de las preguntas que se consideraron més relevantes y motivadoras
para la toma de la decision de la salida de los colaboradores, lo cual deja ver que la mayoria de
las personas trabajan por una motivacion personal, si esta no es satisfecha se busca la opcion o
camino mas acertado para conseguirla.

En la empresa Flores del Hato SAS, se puede ver que los colaboradores no estan
totalmente satisfechos con horarios, bonificaciones y sueldo, es importante validar cuales son las
politicas de la compafiia para fijar estos aspectos tan importantes para el ser humano, y ain hoy
en dia cuando el valor de los productos de primera necesidad ha aumentado su costo, generando
que el sueldo no alcance para cubrir ni las necesidades minimas de un hogar. Recordemos que el
corazén y motor de la una empresa son las personas y mientras estas no se sientan satisfechas
con su trabajo se corre el riesgo de desmejoramiento laboral y progreso de la compafiia. Por lo
que segun los hallazgos de la investigacion se sugiere dos planes de mejora tanto para el proceso

de vinculacion como de incentivos.
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Conclusiones

Debemos entender la rotacion de personal como un efecto de manifestaciones producidas
tanto en el interior como el exterior de la empresa y no como una causa, estas manifestaciones
influyentes en el comportamiento de las personas, también va de la mano de la satisfaccion
laboral y esta su vez con la motivacion. Asi mismo, al tener las procedencias identificadas que
crean la rotacion, la empresa podra implementar programas encaminados a mejorar la rotacion
del personal, y con ello mantener a sus empleados satisfechos alegres en la para la empresa.

Al tener los origenes identificados que crean rotacion, la empresa podra implementar y
realizar programas encaminados al mejoramiento y prevencion de la rotacion del personal, y con
ello conservar un clima de gusto para la empresa.

La investigacidn contribuye de manera significativa a la empresa Flores del Hato, debido
a que su investigacion esta encaminada a mejores practicas de seleccion y acompafiamiento del
area de gestion humana, para evitar la rotacion del

Mejorar los modelos autoritarios en las empresas como los son supervisores, jefes de
postcosecha, gerentes para que los empleados se sienten bien, para que mejore la productividad.
La investigacion contribuye de manera significativa a que la empresa Flores del Hato puedo
llegar a un posicionamiento en el mercado mas significativo que en el cual se encuentra
actualmente.

Se puede identificar que una de las fallas al momento del proceso de seleccion y
reclutamiento del personal es no tener claro los perfiles requeridos para el cargo requerido y
contratar personal con otro tipo de actitudes y aptitudes, al no realizar un correcto filtro del

personal a contratar genera desercion laboral.
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Se define un plan de mejora al proceso de reclutamiento y seleccion, que permita la
permanencia de las personas en la compafiia por medio de un plan de incentivos.

La retencion del talento humano es vital para el éxito de las empresas, se puede observar
en la investigacion que a medida las empresas implementan sistemas de retencion de personal
més complejos y completos, los beneficios percibidos son mayores.

La realizacién de la investigacion nos brind6 herramientas de entrenamiento y
aprendizaje permitiéndonos analizar resultados de forma real, ademas de formarnos con
conocimientos especificos sobre el tema de seleccion y vinculacién de personal de una empresa y
el papel fundamental que este cumple, permitié desempefiar la gestion del talento humano de una
forma més eficiente y profesional.

El desarrollo de este también nos aporta un gran valor de aprendizaje, desarrollando
nuestras habilidades conceptlales y de comunicacion, afianzando nuestro compromiso y ampliar

nuestra vision y competencias como futuros administradores.
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Recomendaciones

Indagar como se podria medir la efectividad de las diferentes précticas de recursos
humanos que se plantean, identificando los indices a controlar por las empresas para lograr
obtener evidencias concretas del efecto de los recursos humanos.

Establecer mecanismos de medicion de la rotacion de personal, asi como establecimiento de
metas para este indicador.

Realizar un analisis del clima laboral dentro de la empresa, para lograr directrices
enfocadas al mejoramiento de la gestion del talento humano, mejorando asi la percepcion
negativa que pudiesen tener los empleados de la empresa con respecto a sus actividades,
comparieros, superiores y problemas internos.

En las capacitaciones es importante dar a conocer al personal de manera clara el sistema 'y
modelo de gestion por competencias, para fortalecer los intereses de los colaboradores asi mismo
las motivaciones o incentivos con que cuenta la empresa para las personas que cumplan con los
procesos establecidos de manera efectiva.

En la hoja de vida y entrevista verificar el perfil que se desea ingresar y ser mas
especifico en los filtros que se tienen para evaluar el personal, que pueda segln las expectativas
permanecer por suficiente tiempo en la compafia Flores del Hato SAS.

Tomar el tiempo y espacio adecuado para el proceso de contratacién, desde el momento
de la publicacidn de la vacante, entrevista, pruebas y demas procesos que conlleva a tener el

mejor candidato.
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Cargo Monetario No monetario Estrategia Meta
i ) 1.Bono por $1.000.000 al .
- Pago de incentivo por o Hacer Ejecutar el
o participar en 2 temporadas o ] ]
Q valor agregado en sus - seguimiento de la incentivo
£ ) ] contindas. o
3 funciones realizadas ) ) o productividad por semestral.
= » 2.Firma de contrato indefinido )
8 vs produccion de ) temporada y las Realizar
s ) por 4 temporadas seguidas o
ot calidad con ) metas de reconocimiento
= o para ser trabajador o B
w cumplimiento. cumplimiento. cada 2 afos
permanente
Hacer
) ) 1.Bono de $1.000.000 por o
8 Pago de incentivo por ) . seguimiento de la
S cumplir 5 afilos de o
= valor agregado en sus o productividad en )
c ) ] antigiiedad en la empresa. Realizar
= funciones realizadas o general por o
oY » 2.Beneficio de ayuda para ] reconocimiento
o vs produccion de L equipos de .
g ) proceso de adquisicion de ) cada 5y 7 afios
@ calidad con o ) ) trabajo 'y el
=3 o vivienda propia despues de o
E cumplimiento. ) _ cumplimiento de
7 afios de antigliedad
las metas.
Pago de incentivo por 1.Bono de $250.000 mensual H
acer
valor de por cumplimiento de las o
o seguimiento  al
cumplimiento y metas  propuestas  con ) )
) ) ) ) equipo de trabajo
trabajo en equipo vs trabajo en equipo y con el ] )
5 » o . asignado con el Realizar
2 menor rotacion de menor indice de rotacion o o
o cumplimiento de reconocimiento
3 personal y de personal.
3 las metas mensual y anual

ausentismo. Fomentar
el trabajo en equipo y
buen ambiente

laboral

2.Bono de $1.000.000 anual

por obtener el mejor
rendimiento mensual
acumulado.

asignadas y buen
ambiente de

equipo de trabajo

Nota. Elaboracion propia
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Anexo B. Plan de mejora al proceso de vinculacion laboral de la empresa Flores EI Hato S.A.S

El proceso de reclutamiento y seleccion de personal es una responsabilidad propia del
area de recursos humanos cuyo objetivo principal el elegir el candidato idoneo para el cargo
especifico partiendo d su potencial y capacidad. De no funcionar correctamente se presentan
reprocesos, seleccion de personas poco aptas para los cargos, gastos en las pruebas que se
realizan en las distintas fases del proceso y finalmente un impacto directo para la sostenibilidad
de la compafiia en el mercado.

Para llevar a cabo este objetivo la empresa debe enfocarse en una seria de pasos muy
particulares que incluyen, entrevistas psicolégicas y técnicas, aplicacion de pruebas
psicométricas verificacion de referencias, visitas entre otras. Estos métodos se deben
fundamentar en la identificacion y evaluacion de las competencias.

Revisar la efectividad del proceso y el cumplimento que se les da a las solicitudes de los
vacantes por medio de documentos y reportes. Para obtener la informacidn de éste, se les solicita
a los encargados de gestionar las vacantes, una matriz en la cual registran el manejo que se les da
a las vacantes, esta matriz permitira identificar la gestion que realizan las personas encargadas en
la seccion de cobertura es eficiente o no.

En la matriz podemos revisar los siguientes items.

Vacantes solicitadas: Las vacantes que solicitan mes a mes

Vacantes Abiertas: Las vacantes para las cuales todavia se esta buscando personal, o que
estan en el proceso de contratacion de las vacantes solicitadas durante el mes

Vacantes cubiertas: Las vacantes en las cuales se contraté una de las personas que se

postuld para la vacante.
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Cobertura: Se calcula como las vacantes cubiertas sobre las vacantes cubiertas mas las
vacantes abiertas, permitiendo saber que tan efectiva fue la gestidn, si los candidatos que
seleccionados cumplen con los requisitos y caracteristicas que se solicita lo cual se evidencia al
saber cuantas vacantes lograron ser cubiertas.

Establecer tiempos acorde a los procesos reclutamiento y vinculacion, teniendo en cuenta
que son procesos que demanda bastante tiempo y que ademas este es un proceso muy minucioso.

Enfocar el proceso de seleccion en la observacion conceptual mediante la aplicacion de
pruebas situacionales, con el objetivo de determinar de manera mas clara las competencias
propias de cada trabajador y/o vacante a un cargo para lograr la determinacion o posible
prediccion de su conducta a futuro la cual puede influir en su desempefio y por qué no en su
permanencia en la empresa.

El proceso de reclutamiento y seleccion por competencias es una adecuada opcion para la
vinculacién definiendo las competencias organizacionales y funcionales, relacionadas a la
planeacion de la empresa. Estas determinan las técnicas y los métodos mas eficientes para la
identificacion y evaluacién y de los nuevos candidatos.

Plan de mejora e incentivos

Es importante tener un plan de incentivos para los empleados porque se quiere fortalecer
las areas de trabajo generando una mayor productividad, disminucion de la rotacion laboral y
generar sentido de pertenencia dentro de la compaiiia. Es por eso, que el programa de incentivos
contempla reconocimientos simbolicos por diferentes aspectos de cumplimiento, tales como:

Nivel de excelencia: este reconocimiento se otorgaria para el mejor empleado de la
temporada, a través de evaluar puntualidad, trabajo en equipo, comparierismo, responsabilidad y

antigiiedad en la organizacion.



Mejor empleado por nivel jerarquico: este reconocimiento se puede hacer de manera
semestral y se haria acorde a una escala de valores en funcién a la labor realizada y la
comunicacion efectiva como equipo de trabajo.

Mejor empleado por innovacion y creatividad: el reconocimiento aplica para aquel
empleado que independiente de su &rea de trabajo genere ideas nuevas que ayudan a evitar
reprocesos, a mejorar la productividad, a mejorar las relaciones interpersonales, en otras

palabras, por buscar estrategias que beneficien a la organizacion.
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Anexo C. Formato entrevista de retiro
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Nombre

Cedula

Cargo

Fecha Ingreso
Fecha de Retiro
Jefe Inmediato

1.Motivo del Retiro
Marque con una ""X"" su respuesta

1. Mutuo Acuerdo
2. Renuncia Voluntaria

3. Terminacidn con justa causa

4. Terminacion con justa causa (pension)
5. Terminacidn sin justa causa

6. Finalizacion de Contrato

2. Considera usted que el clima laboral es:

Bueno
Regular

Malo

3. ¢Cree usted que un factor de renuncia en una empresa es por el sueldo?

4. ;Los horarios tan extensos es otro factor de renuncia?

5. ¢La competencia esta dando bonificaciones o pagan mejor?

Sl

NO



6. ¢ Trabajaria nuevamente en un cultivo de flores?
7. ¢Qué lo motivaria a continuar trabajando en un cultivo de flores?
Mejor sueldo

Recibir bonificaciones

Ayuda para estudios
académicos

Ascensos

Otro ¢Cual?

8. Considera que el cargo que ocupaba le permitia:
Crecer laboralmente

Desarrollar completamente sus habilidades

Aportar nuevas
iniciativas

¢Por qué?

Sl

NO




Anexo D. Ficha técnica
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Ficha técnica de la encuesta

Universo

Objetivo del estudio

Tipo de muestra
Tiempo de realizacion del trabajo de

campo

Técnica de recoleccion de datos

Tamarno de la muestra y tipo de
entrevista

Tipo de preguntas

Nivel de confianza

Margen de error

Encuesta realizada por

Fecha de realizacién

Hombres y Mujeres de 19 a 45 afios, de
extrabajadores del sector floricultor de la ciudad de
Facatativa.

Medir posibles causas de la desercion laboral en el
sector floricultor.

Aleatoria simple

El trabajo de campo se realizé en (2) dos dias.

Entrevista personal cara a cara de acuerdo con el
universo de la encuesta.

Se realizaron 50 encuestas de manera personal, cara
a cara en la ciudad de Facatativa.

Cerradas

95%

5%

Jhon Alexander Bermldez

15-jun-22
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Anexo E. Plan de mejora al proceso de vinculacion laboral de la empresa Flores El Hato S.A.S

El proceso de reclutamiento y seleccion de personal es una responsabilidad propia del
area de recursos humanos cuyo objetivo principal el elegir el candidato idéneo para el cargo
especifico partiendo d su potencial y capacidad. De no funcionar correctamente se presentan
reprocesos, seleccion de personas poco aptas para los cargos, gastos en las pruebas que se
realizan en las distintas fases del proceso y finalmente un impacto directo para la sostenibilidad
de la compafiia en el mercado.

Para llevar a cabo este objetivo la empresa debe enfocarse en una seria de pasos muy
particulares que incluyen, entrevistas psicolégicas y técnicas, aplicacion de pruebas
psicométricas verificacion de referencias, visitas entre otras. Estos métodos se deben
fundamentar en la identificacion y evaluacion de las competencias.

Revisar la efectividad del proceso y el cumplimento que se les da a las solicitudes de los
vacantes por medio de documentos y reportes. Para obtener la informacion de éste, se les solicita
a los encargados de gestionar las vacantes, una matriz en la cual registran el manejo que se les da
a las vacantes, esta matriz permitira identificar la gestion que realizan las personas encargadas en
la seccion de cobertura es eficiente o no.

En la matriz podemos revisar los siguientes items.

Vacantes solicitadas: Las vacantes que solicitan mes a mes

Vacantes Abiertas: Las vacantes para las cuales todavia se esta buscando personal, o que
estan en el proceso de contratacion de las vacantes solicitadas durante el mes

Vacantes cubiertas: Las vacantes en las cuales se contratd una de las personas que se

postuld para la vacante.
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Cobertura: Se calcula como las vacantes cubiertas sobre las vacantes cubiertas mas las
vacantes abiertas, permitiendo saber que tan efectiva fue la gestidn, si los candidatos que
seleccionados cumplen con los requisitos y caracteristicas que se solicita lo cual se evidencia al
saber cuantas vacantes lograron ser cubiertas.

Establecer tiempos acorde a los procesos reclutamiento y vinculacion, teniendo en cuenta
que son procesos que demanda bastante tiempo y que ademas este es un proceso muy minucioso.

Enfocar el proceso de seleccion en la observacion conceptual mediante la aplicacion de
pruebas situacionales, con el objetivo de determinar de manera mas clara las competencias
propias de cada trabajador y/o vacante a un cargo para lograr la determinacion o posible
prediccion de su conducta a futuro la cual puede influir en su desempefio y por qué no en su
permanencia en la empresa.

El proceso de reclutamiento y seleccion por competencias es una adecuada opcion para la
vinculacion definiendo las competencias organizacionales y funcionales, relacionadas a la
planeacion de la empresa. Estas determinan las técnicas y los métodos mas eficientes para la

identificacion y evaluacién y de los nuevos candidatos.
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Anexo F. Plan de mejora e incentivos

Es importante tener un plan de incentivos para los empleados porque se quiere fortalecer
las areas de trabajo generando una mayor productividad, disminucidon de la rotacion laboral y
generar sentido de pertenencia dentro de la compafiia. Es por eso, que el programa de incentivos
contempla reconocimientos simbdlicos por diferentes aspectos de cumplimiento, tales como:

Nivel de excelencia: este reconocimiento se otorgaria para el mejor empleado de la
temporada, a través de evaluar puntualidad, trabajo en equipo, compafierismo, responsabilidad y
antigliedad en la organizacion.

Mejor empleado por nivel jerarquico: este reconocimiento se puede hacer de manera
semestral y se haria acorde a una escala de valores en funcion a la labor realizada y la
comunicacion efectiva como equipo de trabajo.

Mejor empleado por innovacion y creatividad: el reconocimiento aplica para aquel
empleado que independiente de su area de trabajo genere ideas nuevas que ayudan a evitar
reprocesos, a mejorar la productividad, a mejorar las relaciones interpersonales, en otras

palabras, por buscar estrategias que beneficien a la organizacion.



