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Resumen

La gestion del talento humano se ha convertido en un elemento esencial para garantizar la
competitividad y sostenibilidad de las organizaciones. Este trabajo presenta un plan estratégico
disefiado para optimizar la gestion del talento humano en AGROCHAVEZ S.A.S., una empresa
agroindustrial que enfrenta desafios relacionados con la rotacion de personal, la insatisfaccion
laboral y la falta de procesos estructurados de reclutamiento, capacitacion y evaluacion del
desempefio. El enfoque metodoldgico empleado incluye un diagnéstico de las practicas actuales
en la organizacidn, la identificacion de &reas de mejora, y el disefio de estrategias orientadas a
aumentar la satisfaccion laboral y la retencion del talento. Entre las propuestas destacan la
implementacion de programas de formacion continua, un sistema de evaluacion del desempefio y
politicas de reconocimiento. Estos elementos no solo buscan fortalecer las competencias del
personal, sino también alinear sus metas individuales con los objetivos estratégicos de la
empresa. El plan se fundamenta en marcos teéricos y normativos que garantizan su viabilidad y
sostenibilidad, priorizando la creacion de un ambiente laboral positivo, innovador y equitativo.
Los resultados esperados incluyen un incremento en la productividad, una disminucion en la

rotacion de personal y una mejora significativa en el clima organizacional.

Palabras Clave: Gestién del talento humano, estrategia organizacional, retencion de
talento, satisfaccion laboral, capacitacion continua, evaluacion del desempefio, clima

organizacional.



Abstract
Human talent management has become a critical element for ensuring organizational
competitiveness and sustainability. This study introduces a strategic plan aimed at optimizing
talent management at AGROCHAVEZ S.A.S., an agro-industrial company facing challenges
such as high employee turnover, job dissatisfaction, and a lack of structured processes for
recruitment, training, and performance evaluation. The methodological approach includes a
diagnostic of current practices within the organization, identification of improvement areas, and
the design of strategies to enhance job satisfaction and talent retention. Key proposals include the
implementation of continuous training programs, a performance evaluation system, and
recognition policies. These initiatives aim to strengthen employee competencies while aligning
their personal goals with the company’s strategic objectives. The plan is grounded in theoretical
and legal frameworks to ensure its feasibility and sustainability, prioritizing the creation of a
positive, innovative, and equitable work environment. Expected outcomes include increased
productivity, reduced employee turnover, and a significant improvement in the organizational

climate.

Keywords: Human talent management, organizational strategy, talent retention, job

satisfaction, continuous training, performance evaluation, organizational climate.
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Introduccion

La gestion del talento humano es un pilar esencial para construir organizaciones
competitivas y sostenibles en el entorno actual, donde los cambios répidos y la alta competencia
exigen una administracion eficaz de los recursos humanos. Agrochavez S.A.S., una empresa del
sector agroindustrial enfrenta el reto de atraer, desarrollar y retener talento en un contexto
dinamico y desafiante. En este sentido, el presente trabajo se enfoca en el disefio de un plan
estratégico orientado a optimizar la gestion del talento humano, con el objetivo de mejorar los
procesos de reclutamiento, capacitacion y retencion de empleados, incrementando asi la

satisfaccion laboral y reduciendo la rotacion de personal.

Para abordar esta problematica, se propone un plan estratégico que contemple medidas
concretas en las areas de reclutamiento, capacitacion y retencion de talento. A través de acciones
coordinadas, se busca establecer un sistema integral que no solo fortalezca la satisfaccion de los
empleados, sino que también contribuya a la estabilidad y al crecimiento sostenible de la

organizacion.

El desarrollo de este plan incluye un diagnéstico detallado de las précticas actuales de
gestion del talento en Agrochavez S.A.S., con el fin de identificar areas de mejora. Asimismo, se
disefiaran programas de formacion continua que respondan a las necesidades especificas del
personal, asegurando que los empleados posean las competencias necesarias para cumplir con los
objetivos estratégicos de la empresa. Ademas, se implementara un sistema de evaluacion del
desempefio que reconozca los logros individuales y fomente una cultura de desarrollo y retencién

del talento.



Planteamiento Del Problema

La gestion eficiente del talento humano se ha convertido en un factor esencial para el
crecimiento, éxito y sostenibilidad de todas las organizaciones. La adecuada coordinacién de las
tareas y, sobre todo, la optimizacién de los recursos humanos son aspectos cruciales para que las
empresas sean altamente competitivas. Segun Chiavenato (2009), la Gestion del Talento
Humano se define como “el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos
de los cargos gerenciales relacionados con las personas o recursos, incluidos reclutamiento,
seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion de desempeno” (Toro Giraldo y otros, 2023).
Sin embargo, muchas empresas aun enfrentan desafios en la aplicacion efectiva de estas

politicas.

Agrochavez S.A.S, una empresa del sector agricola ubicada en el municipio de Pradera,
Valle del Cauca, con una plantilla de 70 empleados, actualmente enfrenta multiples problemas
debido a la falta de una planificacién estructurada en la gestion del talento humano. Esta carencia
ha generado ineficiencias en procesos clave como el reclutamiento, la contratacion, la
capacitacion y la evaluacion del desempefio, lo que impacta negativamente la productividad y la
competitividad de la empresa. Segin Mufioz, Lizano y Calero (2023), “la planificacion de talento
humano se ha posicionado como uno de los motores fundamentales de toda organizacion,
independientemente del sector econdmico al que pertenezcan, y plantear estrategias que permitan
solventar la rotacion de personal se considera un factor clave que incide directamente en la
productividad y competitividad empresarial” (p. 2). Esto refuerza la necesidad de una gestion

mas estructurada en Agrochavez S.A.S.



Un problema adicional que enfrenta la organizacion es la alta rotacion de personal, que se
manifiesta en la pérdida y contratacion continua de empleados para los mismos puestos de
trabajo. Vargas, Ramirez, Roldan y Cardona (2016) sefalan que “la pérdida de talentos es una
problemética comun en muchos paises de Latinoamérica, por lo que desde la gerencia del talento
humano debe existir una gestion estratégica que minimice esta situacion y permita divulgar
asertivamente los objetivos organizacionales”. La rotacion constante no solo afecta la estabilidad
de la plantilla laboral, sino que también incrementa los costos operativos y reduce la eficiencia

de los procesos productivos.

Es evidente que la falta de un plan integral de gestion del talento humano esté afectando
significativamente el rendimiento de Agrochavez S.A.S. Por lo tanto, resulta imperativo
proponer e implementar un plan estratégico que aborde estas deficiencias. Este plan debe
centrarse en mejorar los procesos internos de reclutamiento, capacitacion y evaluacion, asi como
en desarrollar estrategias efectivas para retener talento. Al adoptar un enfoque integral en la
gestion del talento humano, Agrochavez S.A.S. no solo podra mejorar la retencion de empleados,
sino que también potenciara el desarrollo de sus colaboradores, incrementando su competitividad
en el sector agroindustrial. La implementacion de estas medidas no solo reducira pérdidas
econdmicas y de tiempo, sino que también permitira a la empresa alcanzar sus objetivos

estratégicos con mayor eficiencia.
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Objetivos

General

Disefiar un plan estratégico en Agrochavez S.A.S. para mejorar los procesos de
reclutamiento, capacitacion y retencidn de personal, con el fin de aumentar la satisfaccion laboral

y reducir la rotacion.

Especificos

Realizar un diagndstico de las practicas actuales de gestion del talento humano en

Agrochavez S.A.S. para identificar oportunidades de mejora en la retencion de personal.

Desarrollar un programa de compensacion e incentivos basado en un analisis de
necesidades a fin de aumentar la satisfaccion laboral, esto, alineando con los objetivos de la

empresa.

Implementar un sistema de evaluacion de desempefio y reconocimiento de logros para

fomentar la retencién de talento, mejorando el rendimiento individual y grupal.
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Antecedentes

Cevallos Gorozabel (2024), en su andlisis sobre la gestion de competencias laborales en
las PYMES del canton Esmeraldas (Ecuador), resalta la importancia de implementar estrategias
que alineen el desarrollo de habilidades con los objetivos organizacionales. Entre las iniciativas
propuestas, sobresale un plan de aprendizaje y desarrollo a través de programas de capacitacion
en linea, los cuales, segun la autora, "permiten a los empleados tener un mayor control sobre su
propio proceso de aprendizaje, lo que puede aumentar su eficacia y rendimiento” (Cevallos
Gorozabel, 2024, p. 44). Con esto las Pymes incluida Agrochavez S.A.S tendra cada vez un
personal mas sélido capaz de cubrir varias areas, proponiéndoles tener mayor experiencia en
otras areas y observar en que parte es de mayor eficiencia y comodidad laborar, teniendo
satisfaccién laborar y una herramienta para no parar por falta de personal, asimismo, se plantea
la rotacidn de puestos de trabajo como una herramienta clave para la adquisicion de nuevas
habilidades desde diversas perspectivas, preparando a los colaboradores para asumir mayores
responsabilidades. Estas estrategias no solo buscan cerrar brechas de competencias, sino también
fortalecer la competitividad y sostenibilidad de las organizaciones en un entorno empresarial

dindmico y exigente como lo es la nueva industria globalizada e interconectada.

Por otro lado, Chunga Diaz, Tito Orlando, & Escuza Pasco, Maria Elena. (2023)
realizaron un estudio en Bogota desde el 2017 al 2021, que tenia como objetivo “analizar la
importancia de la satisfaccion laboral en el &mbito profesional”, para esto se realizo una
busqueda sistematica de caracter cualitativo donde se revisaron 22 articulos, y se descubrié que
“los efectos de la insatisfaccion laboral se expresan por medio de una percepcion de malestar,
agotamiento emocional, tension e inseguridad laboral”. Esto demuestra la gran necesidad que

tiene laempresa AGROCHAVEZ S.A.S. de implementar sistemas de evaluacion de desempefio



12

y reconocimiento de logros para retener el talento, buscando la mejora individual y creando un
ambiente laboral agradable, esto considerando la relacion directa que tiene la actitud de los

empleados con la productividad de estos.

Ademaés de lo mencionado anteriormente, Aguilar Joyas (2015) menciona que en el Valle
del Cauca "El 64% de las empresas participantes han implementado un modelo de competencias,
lo que muestra un interés desde distintas areas de la organizacién por desarrollar procesos
innovadores. Ademas, la participacién estratégica de las areas de Gestion del Talento Humano en
los procesos donde se deciden las estrategias organizacionales esta disminuyendo”. Esto se
relaciona directamente con la situacion de Agrochavez S.A.S., desde la falta de un modelo
estructurado de gestion del talento que ha limitado la capacidad de alinear las competencias del
personal con los objetivos organizacionales, enfrentando problemas trascendentales en sus areas
de planificacion en gestion del talento, influyendo en la necesidad de construir un plan
estratégico que, como sugiere Aguilar, promueva tanto la innovacion como una mayor

participacion en decisiones clave para la sostenibilidad organizacional.



13
Justificacion

El &mbito empresarial se enfrenta a retos complejos en cuanto a la basqueda de la
sostenibilidad y ser altamente competitivos; en este sentido la gestion eficiente del talento
humano es un eje fundamental para alcanzar los objetivos, pues el capital humano es el activo
mas importante para una empresa. Citando a Chavez Vallejo (2016) “El tener la persona idonea
requiere de un proceso de reclutar, seleccionar, capacitar y desarrollar el personal necesario para
la conformacidn de grupos de trabajo competitivos”. Por lo tanto, contar con personal altamente
calificado no solo garantiza un desempefio eficiente, sino que también impulsa la innovacion,

fortalece la cultura organizacional y contribuye al logro de los objetivos estratégicos.

Teniendo en lo mencionado, esta investigacion se fundamenta en la necesidad de
Agrochavez S.A.S. de mejorar su clima organizacional para incrementar la productividad y
reducir la rotacion de empleados. En el contexto actual, la empresa enfrenta multiples desafios
relacionados con la retencién de talento, lo cual impacta directamente en sus costos operativos y
en la eficiencia general de sus procesos. La rotacion constante de personal genera gastos
adicionales en reclutamiento, capacitacion y adaptacion de nuevos empleados, lo que afecta

negativamente la rentabilidad y la estabilidad organizacional.

Asimismo, un clima laboral adecuado hace que los empleados se sientan més integrados
y valorados dentro de la organizacion, esto, propicia el aumento de la motivacion y el
compromiso de los empleados, lo que se traduce en una mayor productividad. Por ello, que las
organizaciones deben apuntar a “la implementacion de estrategias, condiciones laborales estables
para el logro de buenos desempefios de los trabajadores” Olivera Garay, Y. J., Leyva Cubillas, L.

L. & Napan Yactay, A. C. (2021). Los empleados méas comprometidos suelen ser mas eficientes,



14

innovadores y dispuestos a contribuir al logro de los objetivos estratégicos de la empresa. Este
aumento en la productividad también puede llevar a un mejor rendimiento econémico, al

optimizar los recursos humanos y reducir la necesidad de gastos adicionales en mano de obra.

Ademas, la implementacion de estrategias que fomenten un clima organizacional positivo
no solo contribuye a la retencion de talento, sino que también promueve una cultura de
aprendizaje y desarrollo continuo. Esto permite a los empleados mejorar sus competencias y
adaptarse a los cambios en el entorno laboral, aumentando asi su valor dentro de la empresa.
Estudios han demostrado que un entorno laboral saludable no solo reduce los niveles de estrés y
absentismo, sino que también fortalece la cohesion entre los equipos, generando un ambiente
mas colaborativo y eficiente. Por otro lado, al centrarse en el bienestar del personal, Agrochavez
S.A.S. puede posicionarse como un empleador atractivo en el mercado, disminuyendo los costos
asociados al reclutamiento recurrente y logrando una ventaja competitiva al consolidar un equipo

estable y motivado que impulse el cumplimiento de los objetivos estratégicos.
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Marco Tebrico

El presente marco teorico aborda los fundamentos conceptuales y teéricos necesarios
para la elaboracion de un Plan Estratégico para la Optimizacion de la Gestidn del Talento
Humano en Agrochavez S.A.S. Este apartado esta estructurado especialmente de temas y
subtemas que articulan las bases conceptuales de la gestion del talento humano en el &mbito

empresarial.

1. Gestion del Talento Humano desde una Vision Integral

1.1. Definicién del Talento Humano

De acuerdo con (Chiavenato, 2007) considera que: “La administracién o gestion de los
recursos humanos o del talento humano consiste en la planeacion, la organizacién, el desarrollo,
la coordinacion y el control de técnicas capaces de promover el desempefio eficiente del
personal, en medida que la organizacion representa el medio que permite a las personas que
colaboran en ella alcanzar los objetivos individuales relacionados directa o indirectamente con el
trabajo.” En este sentido, la gestion del talento humano a parte de enfocarse en la optimizacion
de procesos técnicos y administrativos promueve una relacion sinérgica entre los objetivos

organizacionales y las metas individuales de cada uno de los empleados.

1.2. Teorias en la Gestion del Talento

1.2.1. Teoria de Recursos y Capacidades (Barney, 1991). Esta teoria sustenta que los
recursos internos de una empresa (incluido el recurso humano) es esencial para alcanzar una gran
ventaja competitiva sostenible. De acuerdo con (Barney, J., 1991), “un recurso debe ser valioso,

raro, imperfectamente imitable y no sustituible para contribuir a una ventaja competitiva
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sostenida”. Esto quiere decir que no todos los recursos de una organizacion no generan el mismo
impacto; pues solo los que cumplen con las caracteristicas de modelo VRIO (valiosos, raros,

inimitables y organizados) son los que verdaderamente proporcionan un valor estratégico.

Esa teoria resalta la importancia de identificar, atraer, desarrollar y retener los
trabajadores que tengan habilidades y competencias Unicas que sean complejas de replicar por la
competencia; que estas personas o talentos pueden ser activos estratégicos que proporcionen no
solo alto rendimiento, sino también una ventaja sostenible dentro del mercado al convertirse en

un factor diferenciador.

Para Agrochavez SAS, esta teoria enfatiza en la necesidad de incorporar a la empresa
estrategias que fortalezcan las capacidades internas, ademas de asegurarse que los recursos
humanos estén alineados con sus objetivos estratégicos; ya que el sector en el que esta se
desenvuelve el altamente competitivo, esta razon aplicar los principios de la teoria de los
recursos Yy las capacidades direcciona a Agrochavez SAS posicionarse de manera solida,

garantizando que su capital humano sea una fuente de diferenciacidn y crecimiento sostenible.

2. Plan Estratégico

2.1. Definicion de plan estratégico

Un plan estratégico es una herramienta que sirve de guia para planificar y ejecutar las
acciones que llevan a una empresa a cumplir con sus objetivos. En esta investigacion se realiza el
enfoque hacia el recurso humano, considerando este como el recurso mas importante para una
organizacion; es por dicha razén que se requiere sumar esfuerzos para aumentar la satisfaccion

laboral y reducir la rotacion de personal en Agrochavez S.A.S.
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Haciendo un enfoque més preciso en la investigacion que se propone sobre el plan
estratégico llevado en el contexto de la empresa, se presenta la siguiente definicion: “Un proceso
de analisis y diagnostico de las politicas y practicas de Recursos Humanos. Orientado a la
definicion de los objetivos y el disefio de los planes de accidn necesarios para asegurar, desde
Recursos Humanos la mision, vision y planes de negocio de la empresa” Aguilar, J. G. (2008).

Considerando esta definicion se busca llevar a cabo el plan en la empresa Agrochavez S.A.S.

2.2. Teorias de Plan estratégico

2.2.1. Teoria de la Planificacion Estratégica de Mintzberg (1994). Mintzberg critica
fuertemente el enfoque tradicional de la planificacion estratégica rigida y lineal. Establece que
esta debe combinarse con la flexibilidad y la adaptacion a las condiciones cambiantes del entorno
dindmicos y complejos. Mintzberg propone un entorno mas equilibrado, en onde se combinen las
estrategias deliberadas, es decir, planificadas con las estrategias emergentes que surgen como
respuesta a los cambios inesperados dentro del entorno. En palabras concretas, las
organizaciones deben equilibrar la formalidad del plan con la capacidad de adaptarse a nuevos

desafios.

Este autor subraya que la planificacion estratégica deberia de ser un proceso de
aprendizaje continuo y no una ejecucion de planos predefinidos. “La estrategia es una sintesis
entre lo que una organizacion pretende hacer y lo que termina haciendo” (Mintzberg, 1994). Este
enfoque conlleva a que las organizaciones sean mas agiles, eficientes y efectivas a la hora de
adaptarse a las realidades del mercado. Ademas, hace hincapié en que el proceso de planificacion

debe de ser inclusivo, en donde cada una de las partes de los diferentes niveles jerarquicos de la
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organizacion se encuentren involucrados con el fin de tener en cuenta las diversas perspectivas y

enriquecer de esta manera la estrategia.

Para Agrochavez SAS aplicar esta teoria implica el disefio de un plan estratégico, este
debe de ser estructurado, pero muy flexible, con el fin de realizar ajustes de acuerdo con los
diversos cambios del sector agroindustrial. Esto asegura que la empresa logre sus objetivos
iniciales y aproveche las oportunidades de emergentes, ademas de mitigar los posibles riesgos

que surjan de manera imprevista fortaleciendo asi su competitividad y sostenibilidad.

2.2.2. Componentes de un Plan Estratégico. Como se observd anteriormente, un plan
estratégico esta compuesto por una mision, visién, objetivos y los valores organizacionales.
Aguilar, J. G. (2008) indica que “La vision va a construir un objetivo ambicioso e inspirador de
todo el resto de las estrategias y objetivos no necesariamente cuantificable y con un componente
claramente afectivo en su formulacion” (p. 8) esto quiere decir que en ella se debe expresar las
ambiciones que tiene la empresa y a donde se tiene proyectado llegar. Para llegar a dicha vision

es necesario proponer acciones que permitan alcanzar los objetivos planeados.

Por otro lado, la mision segun Aguilar, J. G. (2008) debe responder las preguntas de
“para que esté creada la empresa, que hace la empresa y para quien lo hace, cual es el ultimo fin
de los productos o servicios brindados” (p.9) en conclusion, esta es la razon de existir de la

compaiiia, ya que indica a que se dedica.

Estos componentes dan origen a los valores organizacionales, los cuales dan identidad y
permiten que, al buscar el recurso humano, estos posean o se identifiquen con los valores, pues
ayudan a crear un ambiente sano y tranquilo que funcione segun reglas o parametros que se

establecen. Estos componentes son necesarios al momento de querer construir un plan
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estratégico enfocado en el recurso humano, ya que ayuda a identificar de qué forma esta
funcionando Agrochavez S.A.S. y sobre que parametros se pueden realizar modificaciones o
mejoras, teniendo siempre como objetivo que la compafiia alcance la vision, cumpla con la

mision e incorpore a su grupo personas que compartan sus valores.

3. Clima Organizacional y Retencién del Talento

3.1. Definicion de clima laboral

El clima laboral es la percepcidn que tienen los empleados acerca de las caracteristicas
del entorno laboral y las relaciones interpersonales dentro de una organizacion. Segun Litwin y
Stringer (1968), el clima organizacional es “el conjunto de percepciones que los empleados
tienen respecto a las politicas, practicas y procedimientos organizacionales, asi como las
interacciones entre compafieros y superiores, que influyen en su motivacion y desempefio
laboral”. Esto se relaciona directamente con la satisfaccion de los empleados y su productividad
y tiene mucha influencia factores claves como la comunicacion, el liderazgo, las condiciones de

trabajo y oportunidades de desarrollo personal y profesional.

3.2. Definicion de satisfaccion laboral

Cuadra Peralta, A., & Veloso Besio, C. (2007) expresan que “es una actitud que (se
refiere a las emociones o sentimientos que suscita el objeto actitudinal), sin considerar como se
deberia, los elementos cognitivos (creencias sobre las caracteristicas positivas o negativas del
objeto actitudinal) y conductuales (alude a las conductas o experiencias pasadas relacionadas con

el objeto de actitud)”.
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Aunque este concepto no es algo que se maneje desde hace mucho tiempo atrés, es algo a
lo que las empresas actualmente aspiran, pues todas buscan que sus trabajadores se sientan a
gusto y parte de esta. Esta es considerada una ventaja competitiva, por lo que se considera
necesario que Agrochavez S.A.S., cree estrategias que tengan como objetivo el bienestar fisico,

emocional y mental de los empleados.

3.3. Teorias del clima y satisfaccion laboral

3.3.1. Teoria del Clima Organizacional (Litwin y Stringer, 1968). Plantea que el
clima organizacional estd compuesto por las percepciones que tienen los empleados sobre
diversos factores del entorno laboral. De acuerdo con los autores, estas percepciones generan un
impacto significativo en la motivacion, satisfaccion y desempefio de los empleados, ya que un
clima laboral positivo promueve actitudes laborales favorable y personal comprometido, por el
contrario, un clima laboral negativo puede generar desmotivacion, insatisfaccion y alta rotacion

de personal.

Este modelo propuesto por los autores resalta que el clima laboral se relaciona
directamente con los comportamientos de los empleados; es fundamental que las organizaciones
puedan moldear su clima organizacional al punto que se mejoren las diferentes practicas en

cuanto a comunicacion interna, liderazgo y condiciones de trabajo.

Dentro de Agrochavez SAS, esta teoria es especialmente relevante, puesto a que la
empresa enfrenta desafios relacionados con la retencion de personal, si esta posee un clima
laboral adecuado podria convertirse en un pilar clave para potenciar la satisfaccion de los

empleados, reducir la rotacion y fomentar el compromiso hacia los objetivos organizacionales.
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3.3.2. Teoriade los Dos Factores de Herzberg (1959). Menciona que la satisfaccion y
la insatisfaccion laboral se derivan de dos diferentes de factores: los factores de higiene y los
factores motivadores. Herzberg dice que si bien los factores de higiene, como las condiciones
ambientales, el salario, las condiciones laborales, las politicas de la empresa y las relaciones
interpersonales, no siempre generan satisfaccion, su ausencia por el contrario puede causar
insatisfaccion. Por otro lado, los factores motivadores, como el reconocimiento, el logro, el
crecimiento personal y la responsabilidad, son los que verdaderamente generan satisfaccion y
motivacion en el trabajo. Por eso resulta esencial que las empresas aborden tanto lo factores de
higiene con la finalidad de evitar la insatisfaccion como los motivadores para fomentar la

satisfaccion y el compromiso de los empleados.

Esta teoria puede ser fundamental para que Agrochavez SAS aborde las problematicas en
rotacion del personal y la baja satisfaccion laboral, mediante la promocion de condiciones
laborales adecuadas, salarios justos y politica internas que garanticen la equidad y el respeto por
cada uno de sus miembros. Adicionalmente se puede implementar programa de reconocimiento a
empleados destacados, ademas de la asignacion de roles de responsabilidades que fomente su
crecimiento laboral y profesional mediante una capacitacion continua. Estas acciones
aumentarian la satisfaccion laboral; reforzarian el compromiso y la productividad de los
trabajadores, lo que es esencial para mejorar la competitividad de la empresa en el sector

agroindustrial.

3.4. Construcciéon de un buen clima laboral

Dombois y Pries (1998) “expresan que en Ameérica Latina las empresas establecen nuevas

politicas laborales con el objeto de adaptarse a las condiciones actuales, tales como la
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flexibilizacion del empleo, del trabajo y participacién e integracion social, para distorsionar las
relaciones entre la administracion o gerencia y los trabajadores” citado en (Aranguren A., W.,
2006). Estas adaptaciones tienen como objetivo tener un trato mas amigable y asi asegurar la
creacion de un clima laboral agradable, lo que trae consigo empleados satisfechos y con ganas de

permanecer en la empresa.

3.5. Clima Laboral y Retencion de Personal

Dentro de las acciones a las cuales se les debe prestar atencion para mejorar el clima
organizacional se encuentra la capacitacion e induccion del personal, esta teoria se alimenta del
argumento brindado por Gomariz, P., EI Assafiri Y.y Medina Y. (2021), quienes indican que
“La fluctuacion del personal y la necesidad de capacitar a los nuevos empleados constituye un
problema que con frecuencia enfrentan las organizaciones y afecta de manera significativa sus
resultados.”, esto se puede ver reflejado en que los trabajadores al no adquirir los conocimientos
necesarios cuando inician sus labores, se frustran hasta el punto de renunciar a ser parte de la
empresa. Para evitar que esto suceda, en Agrochavez se busca desarrollar un plan de capacitacion
continuo, donde las habilidades del personal se alineen con los objetivos estratégicos de la

empresa.
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Marco Legal

El presente marco legal tiene como propésito identificar las normativas nacionales e
internacionales aplicables a la gestion del talento humano, proporcionando un marco de
referencia que asegure la implementacion de un plan estratégico conforme a la legalidad. Este
apartado destaca la legislacion vigente en Colombia y las normativas internacionales pertinentes
que rigen las relaciones laborales y la gestion de recursos humanos, estableciendo bases sélidas

para el desarrollo sostenible de Agrochavez S.A.S.

1. Legislacion Nacional

1.1 Cbdigo Sustantivo del Trabajo (CST)

El Cddigo Sustantivo del Trabajo (CST) es la principal norma reguladora de las relaciones
laborales en Colombia, aplicable a la gestion del talento humano. Esta normativa aborda aspectos

esenciales como la contratacion, la estabilidad laboral, la capacitacion y la seguridad social.

« Contratacion Laboral: Segun el articulo 23 del CST, se establece que todo contrato laboral
debe garantizar condiciones justas y equitativas para ambas partes, asegurando la
estabilidad de los empleados. Esto resulta especialmente relevante para Agrochavez S.A.S.,
dada su problematica de alta rotacion de personal, la cual afecta negativamente la

estabilidad y productividad de la organizaciénDiplomado de Profundiza....

« Capacitacion: El articulo 55 sefiala que los empleadores estan obligados a ofrecer
programas de capacitacion que permitan el desarrollo de competencias técnicas y
profesionales en sus empleados. Esto se alinea con los objetivos especificos del plan

estratégico de Agrochavez, que busca implementar un programa de capacitacion continua
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1.2 Ley 50 de 1990

Esta ley introduce modificaciones al régimen laboral para fomentar la flexibilidad en la
contratacion y la capacitacion del personal. Uno de sus pilares fundamentales es la promocién de
practicas laborales que mejoren la competitividad de las empresas sin comprometer los derechos
de los trabajadores. Para Agrochavez S.A.S., adoptar estrategias de contratacion més flexibles y

adaptativas puede contribuir a reducir la rotacion de personal

1.3 Ley 1010 de 2006

Esta normativa establece medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral,
promoviendo ambientes laborales saludables. Implementar protocolos basados en esta ley puede
ayudar a Agrochavez a fomentar una cultura organizacional positiva, reduciendo los indices de

rotacion y fortaleciendo la retencion de talento humano

2. Normas Internacionales

2.1 Convenios de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)

Los convenios adoptados por Colombia como miembro de la OIT proporcionan estandares

internacionales que complementan la legislacion nacional:

o Convenio 142: Promueve la formacion profesional y el desarrollo de competencias
laborales como pilares del crecimiento organizacional. La implementacion de programas
de formacion continua en Agrochavez se alinea con este convenio, garantizando que los
empleados desarrollen habilidades necesarias para cumplir los objetivos estratégicos de la

empresa
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Convenio 87: Protege la libertad sindical y el derecho a la negociacion colectiva,
fomentando la participacion de los empleados en las decisiones organizacionales. Este
enfoque participativo es clave para mejorar el compromiso y la satisfaccién laboral en

Agrochavez S.A.S.

3. Politicas Organizacionales

Agrochavez debe desarrollar politicas internas que complementen las normativas legales y

reflejen un compromiso con la gestion eficiente del talento humano:

Plan de Capacitacion Continua: Este plan debe estar basado en un diagnostico de
necesidades, conforme al articulo 55 del CST y alineado con el Convenio 142 de la OIT.
Esto asegurara que el 80% del personal desarrolle competencias clave, tal como se

establece en los objetivos especificos del trabajo

Reglamento Interno de Trabajo: Es obligatorio para empresas con mas de 10 empleados y
regula aspectos operativos, disciplinarios y de seguridad laboral. Este reglamento es
esencial para estandarizar los procesos en AGROCHAVEZ y garantizar el cumplimiento

normativo

Sistema de Evaluacion del Desempefio: Basado en las recomendaciones de la Ley 50 de
1990 y el Convenio 87 de la OIT, un sistema de evaluacion que reconozca logros y
fomente el desarrollo profesional contribuira a la retencion de talento y a la satisfaccion

laboral
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4. Aspectos Legales en Agrochavez S.A.S.

El cumplimiento normativo presenta varios desafios que Agrochavez debe abordar para

optimizar su gestion del talento humano:

1. Implementacion de Programas de Capacitacion: La empresa debe asegurarse de que los
programas de formacion continua cumplan con los lineamientos legales y respondan a las
necesidades especificas del personal, como se destaca en los objetivos del plan

estratégico

2. Prevencion de Rotacion Laboral: Implementar estrategias legales y organizacionales para
evitar la alta rotacién, reduciendo asi los costos operativos relacionados con el

reclutamiento y la capacitacion constante

3. Mejoras en el Clima Organizacional: Aplicar las disposiciones de la Ley 1010 de 2006 y
el Convenio 87 de la OIT para garantizar ambientes laborales saludables y fomentar la

cohesion entre equipos de trabajo

Un marco legal robusto proporciona las bases para que Agrochavez S.A.S. cumpla con sus
obligaciones legales y al mismo tiempo alcance sus objetivos estratégicos. La implementacion de
este marco garantizara no solo la legalidad de las operaciones, sino también la promocion de un
entorno laboral justo, seguro y productivo, que potencie la competitividad de la organizacion y

mejore la retencion del talento humano.
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Metodologia de la Investigacion

Enfoque y Tipo de Investigacion

La presente investigacion se desarrolla bajo un enfoque cuantitativo, caracterizado por ser
un proceso sistematico, critico y empirico que busca estudiar fendbmenos a través de la
recoleccion y andlisis de datos numeéricos, segun lo establecido por Hernandez, Baptista y
Fernandez (2010). Este enfoque ha sido seleccionado debido a su capacidad para proporcionar
mediciones objetivas y precisas de las variables relacionadas con la gestion del talento humano
en Agrochavez S.A.S., permitiendo la cuantificacion de aspectos como las tasas de retencion,

niveles de satisfaccion laboral y efectividad de los programas de capacitacion.

Ademas, este permitira:

« Realizar mediciones objetivas y numéricas de variables especificas relacionadas con la

rotacion de personal

o Analizar tasas de retencion

o Evaluar niveles de satisfaccion laboral

o Medir la efectividad de los programas de capacitacion

La investigacion adopta un disefio correlacional, siguiendo los lineamientos de Salkind
(1998), quien establece que este tipo de investigacion permite examinar las relaciones entre
variables sin implicar necesariamente causalidad. Este disefio resulta particularmente apropiado

para el estudio, ya que permite analizar las conexiones entre diversos aspectos organizacionales
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como el clima laboral, la satisfaccion de los empleados y la rotacion de personal, proporcionando

una base sélida para la toma de decisiones estratégicas en la gestion del talento humano.
Este tipo de investigacion permitira:

« Analizar la relacion entre el clima organizacional y la retencion de talento
« Evaluar la correlacion entre la capacitacion continua y el desempefio laboral

o Investigar la relacion entre satisfaccion laboral y rotacion de personal

Poblacion y Muestra

La poblacion objeto de estudio esta constituida por la totalidad de los empleados activos
de Agrochavez S.A.S., abarcando todos los niveles jerarquicos de la organizacion. Personal

administrativo

o Personal operativo
e Supervisores y mandos medios

e Personal directivo

Esta definicion integral de la poblacién permite obtener una vision completa de las dindmicas

organizacionales y asegura que todas las perspectivas sean consideradas en el estudio.

Para la seleccion de la muestra, se implementard un muestreo probabilistico estratificado,
técnica que permite mantener la representatividad de todos los niveles organizacionales mientras

se optimiza la precision de los datos recolectados.

o Obtener representatividad de todos los niveles jerarquicos de la empresa.
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o Garantizar que cada empleado tenga la misma probabilidad de ser seleccionado.

o Reducir el margen de error en la recoleccion de datos.

El tamafio de la muestra sera determinado mediante la aplicacion de la formula para
poblaciones finitas, considerando un nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5%. La
estratificacion de la muestra se realizara considerando variables clave como el nivel jerarquico,
la antigliedad laboral, el area de trabajo y el tipo de contrato, asegurando asi una representacion

proporcional de todos los segmentos relevantes de la poblacion.

Para determinar el tamafio de la muestra se utilizara la formula para poblaciones finitas:

n = (Z%pqgN) / (Ne2 + Z?pq)

Donde:

e« n=Tamano de la muestra

e Z = Nivel de confianza (95% = 1.96)

e p =Probabilidad a favor (0.5)

e (= Probabilidad en contra (0.5)

e« N =Poblacioén total

e e = Error de estimacion (5% = 0.05)

La muestra sera estratificada segun:

1. Nivel jerérquico en la empresa

2. Antigledad laboral
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3. Areade trabajo

4. Tipo de contrato

Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

La recoleccion de datos se realizard mediante un conjunto integrado de técnicas e
instrumentos cuantitativos. Las encuestas estructuradas constituiran la principal herramienta de
recoleccion, complementadas por un exhaustivo analisis documental de los registros
organizacionales. Los instrumentos incluiran cuestionarios con escala Likert para la evaluacion
de la satisfaccion laboral y el clima organizacional, formularios estandarizados para la
evaluacion del desempefio, y matrices estructuradas para el registro y seguimiento de indicadores

clave.

Para garantizar la calidad y fiabilidad de los datos recolectados, todos los instrumentos
seran sometidos a un riguroso proceso de validacion que incluira el juicio de expertos, la
realizacion de pruebas piloto y el analisis de confiabilidad mediante el coeficiente Alpha de
Cronbach. Este proceso de validacion asegurara que los instrumentos sean capaces de medir con

precision las variables de interés y proporcionen datos confiables para el andlisis posterior.

Procesamiento y Analisis de Datos

El procesamiento de los datos recolectados seguira un esquema sistematico que
combinard analisis descriptivos y correlacionales. En la fase descriptiva, se calcularan medidas
de tendencia central y se elaboraran distribuciones de frecuencia que permitiran caracterizar las

variables estudiadas. El analisis correlacional se realizara mediante la aplicacion del coeficiente
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de correlacién de Pearson y andlisis de regresion, permitiendo identificar y cuantificar las

relaciones entre las variables de interés.

Consideraciones Eticas

La implementacion de la metodologia se realizara bajo estrictos principios éticos que
garanticen la proteccion de los participantes y la integridad de la investigacion. Se obtendré el
consentimiento informado de todos los participantes, se mantendré la confidencialidad de la
informacion recolectada y se respetara la voluntariedad de la participacion. Los datos personales
serén protegidos segun las normativas vigentes, y se mantendré la transparencia en todos los

procesos de recoleccion y analisis de datos.
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ACTIVIDAD

Actividad

Mes 1 -
Semana
1

Semana
2

Semana
3

Semana
4

Mes 2 -
Semana
1

Semana
2

Semana
3

Semana
4

Mes 3 -
Semana
1

Semana
2

Semana
3

Semana
4

Mes 4 -
Semana
1

Semana
2

Semana
3

Semana
4

1. Planeacion

Revision del
documento base y
alineacion de
objetivos

Elaboracion del
cronograma

Definicién de roles y
asignacion de tareas

2. Revision
de
Informacién

Revision de
antecedentes
internacionales,
nacionales y locales

Revision de normas
legales y politicas
internas aplicables

Sistematizacion de
informacion y citas

3.
Diagndstico

Disefio y validacién
de instrumentos
(encuestas,
entrevistas)

Aplicacion de
encuestas y
entrevistas para
evaluar el clima
organizacional

Andlisis de datos
recolectados

4. Desarrollo
del Plan

Definicién de
estrategias en
reclutamiento,
capacitacion y
retencion




Redaccion inicial del
plan estratégico
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Ajustes y
retroalimentacion

Integracion de marco
tedrico, marco legal y
metodologia

Verificacion de

5. Redaccion | referencias
Final bibliogréficasy

formato APA
Redaccion de
conclusiones y
recomendaciones
Revision general del
documento

6. Revisiony

Entrega

Presentacion del
documento final

Fuente: Elaboracion propia




Resultados

Figura 1- Resultado encuesta acerca de conocimiento de la vacante en Agrochavez

(Como se entero de la vacante en AGROCHAVEZ SAS?

58 reapuestas

® Un amige o conockio
or G
Agencia de emplea

Fuente: Elaboracién propia

En esta pregunta tenemos un 100% de respuesta de que se enteraron por la vacante
mediante un amigo y conocido por lo cual se puede inferir que por parte de recursos humanos
especificamente contratacion no esta bien organizada para ofertas de trabajo a una mejor escala
para poder buscar el mejor talento humano que se adapte mejor, casi siempre hay un referido

dando la carencia de otros métodos de informacion sobre vacantes.

Figura 2- Resultado encuesta del proceso de capacitacion al ingreso a Agrochavez.

i Como califica la mformacion proporcionada durante el proceso de capacitacion cuando ingreso a
AGROCHAVEZ?

5B respuestss

Fuente: Elaboracion propia
Aqui podemos observar que el 69% de las personas que recibieron la capacidad

respondieron que tuvieron un buena o excelente capacitacion por lo cual al personal que fue

capacitado se siente muy a gusto con esta capacitacion, el problema radica en las personas que

34
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no recibieron capacitacion que representan el 20.7% pues estas misma tuvieron que descubrir por
ellas mismas el puesto dando una falta de personal de entrenamiento y capacitacion en recursos

humanos para mejorar la eficiencia y adaptacion por parte de los nuevos trabajadores.

Figura 3 - Resultado encuesta Frecuencia de capacitacion acerca del rol que desempefia

dentro de Agrochavez.

+Que tan frecuentemente recibe capacitacion relacionada con su rol en AGROCHAVEZ SAS?

58 respuestas

Fuente: elaboracion propia

Aqui podemos observar que los encuestados responden que ocasionalmente y rara vez
siendo la mayoria, por lo cual nos da a entender que la empresa tiene sistema de capacitacion
para realizacion de actividades pero que no es frecuente como deberia de ser para evitar lo
errores productivos y mejorar le eficiencia capacitando en los métodos correcto. Esto nos

informa que realmente la empresa necesita una mejoria en la parte de induccion y entrenamiento.
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Figura 4 — Resultado encuesta conformidad con su remuneracion en Agrochavez.

¢Considera que el trabajo que realiza es bien remunerado por la empresa?
58 respuestas

® si
® No

I @ Tal vez

91.4%

Fuente: elaboracion propia

En primer lugar, es notable que existe un alto nivel de satisfaccion con respecto a la
remuneracién, donde el 91.4% de los empleados considera que su trabajo esta bien remunerado
por la empresa. Este es un indicador muy positivo que sugiere que las politicas salariales actuales
estan alineadas con las expectativas del personal, lo cual contribuye a la retencién del talento y la

estabilidad laboral.

Figura 5 - Resultado encuesta de importancia de la implementacion de programa de

capacitacion en Agrochavez.

¢Qué tan util considera que seria implementar un programa de capacitaciéon para mejorar sus
competencias laborales en AGROCHAVEZ SAS?

58 respuestas

@ Muy atil
@ Uil

@ Poco util

. @ Nada util

Fuente: elaboracion propia
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En cuanto al desarrollo profesional, los resultados son contundentes: el 93.1% de los
encuestados considera que seria muy Gtil implementar un programa de capacitacién para mejorar
sus competencias laborales. Este dato revela un personal altamente motivado hacia el aprendizaje
y el crecimiento profesional, lo cual representa una oportunidad valiosa para la empresa para

invertir en el desarrollo de su capital humano.

Figura 6 — Resultado encuesta de afectacidn en desempefio y motivacion por falta de un

sistema de evaluacion en Agrochavez.

iCree que la falta de un sistema formal de evaluacién de desempeno y reconocimiento afecta su
maotivacién y compromiso con la empresa?

38 respuectas

Fuente: elaboracion propia

Sin embargo, el hallazgo mas significativo se encuentra en la evaluacion del desempefio y
reconocimiento. Un abrumador 98.3% de los empleados indica que la falta de un sistema formal
de evaluacion afecta su motivacion y compromiso con la empresa en gran medida. Este resultado
sefiala una clara necesidad de implementar mecanismos formales de evaluacion y
reconocimiento que permitan a los empleados recibir retroalimentacion sobre su desempefio y ser

reconocidos por sus logros.
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Figura 7 — Resultado encuesta de las herramientas y recursos proporcionados por la
empresa para el desarrollo de sus funciones.
¢Slentes que las herramientas y recursos proporcionados por la empresa son suficientes para

realizar tu trabajo de manera efectiva?

9 respuestas

P En cesacuerco

@ Totalmeants en desacuedo

Fuente: elaboracion propia

Se puede observar que 98.3% de los trabajadores de Agrochavez S.A.S. se sienten
respaldados en cuanto a las herramientas y recursos necesarios para desempefiar sus funciones de
manera efectiva. Este dato a grandes rasgos refleja satisfaccion, sin embargo, es importante
considerar ese 1.7% que indican un “total desacuerdo” e investigar a profundidad porque
eligieron esa opcidn. Ya que esto permite una alineacién entre las necesidades de los
trabajadores y las herramientas que se proporcionan, lo que resulta positivo para la

productividad, el bienestar de los empleados y el clima laboral.

Figura 8. Resultado encuesta de que tan accesible es el liderazgo en Agrochavez.

¢Qué tan accesible te parece el liderazgo de la empresa cuando necesitas apoyo o

retroalimentacion sobre tu desempefio?
58 respuestas

@ Muy accesible

@ Accesible

@ Poco accesible
@ Nada accesible

Fuente: elaboracion propia
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El liderazgo parece ser accesible para la mayoria de los empleados, lo que refleja un
clima laboral agradable, donde se evidencia la comunicacion interna (con los lideres) y el apoyo
entre los equipos de trabajo. Sin embargo, se debe considerar ese 19% que opina que es “poco
accesible” ya que esto requiere de un especial cuidado y analisis para identificar las razones
exactas que llevo a los empleados a elegir esta opcidn. Es necesario que se tomen medidas para
aumentar la visibilidad del liderazgo y abrir canales de comunicacion que permitan un ambiente

mas inclusivo y de mayor confianza entre los empleados y los lideres.

Figura 9. Resultado encuesta de efectividad de la comunicacion interna en Agrochavez.

tiva es la comunicacion intema para mantenerte informado/a sobre cambios

cisiones importantes?

| 4

Fuente: elaboracion propia

En la gréfica se puede evidenciar que la percepcidn general que tienen los colaboradores
sobre la comunicacion interna en la organizacion es deficiente, debido al que el 70.7% de los
encuestados la califican como poco efectiva. Esto indica que, en términos generales, los canales
y estrategias utilizados no cumplen del todo con el propésito de mantener informados a los
trabajadores sobre cambios, politicas y decisiones importantes. Sin embargo, el hecho de que
ningun encuestado haya seleccionado la opcion de muy efectiva sugiere que la comunicacion aun
no supera las expectativas ni alcanza un nivel de excelencia. Esto puede deberse a factores como

falta de claridad, oportunidad en la transmision de informacion o accesibilidad a los canales de
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comunicacion. Por otro lado, el 27.6% de los participantes considera que la comunicacion es
nada efectiva y un pequefio porcentaje la califica como efectiva. Esto revela brechas
significativas que podrian estar afectando la experiencia de casi un tercio de los colaboradores, lo
cual podria impactar negativamente la confianza y el entendimiento de las decisiones
organizacionales. Es importante identificar las causas especificas detras de estas percepciones,
como posibles barreras en los canales utilizados o una desconexion entre las estrategias de

comunicacion y las necesidades reales de los empleados.

Figura 10 — Resultado encuesta comprensién de las necesidades del personal por parte

de Agrochavez.

¢Qué tan bien cree que AGROCHAVEZ S.A S entiende las necesidades del personal?

58 respuestas

@ Muy bien

® Bien
Regular

® Mval

® Muy mal

Fuente: elaboracion propia

La grafica representa una calificacion de cada uno de los colaboradores sobre qué tan
bien AGROCHAVEZ S.A.S entiende las necesidades del personal. Los resultados muestran que
el 60.3% de los encuestados considera que la empresa cumple bien con este aspecto,
representando un porcentaje positivo. Sin embargo, es importante destacar que solo el 19% de
los participantes cree que la organizacién lo hace muy bien. Esto indica que alguno de los
colaboradores no percibe que la empresa supere sus expectativas o realice un esfuerzo mas

sobresaliente en este &mbito. Del mismo modo, un 19% de los colaboradores evalUa este aspecto
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como regular, sugiriendo. Asi mismo una percepcion neutral que denota cierta insatisfaccion o
inconsistencia en las acciones de la empresa para atender las necesidades del personal. Este
grupo representa un area de oportunidad critica, ya que refleja que, aunque existen esfuerzos, no
son suficientes para generar un impacto positivo en todos los empleados. Por ultimo, las
respuestas que califican la comprension como muy mal son minimas, lo que indica que las
percepciones negativas no estan generalizadas, aunque no deben ser ignoradas, ya que pueden

revelar casos especificos o areas por falta de atencion.

Figura 11. Gréfico estadistico de que tan valorado se siente por parte de Agrochavez.

. Oué tan valorado/a se siente como empleado/a por parte de la alta Direccion de AGROCHAVEZ
SAS?

Fuente: elaboracion propia

Los resultados muestran que una mayoria significativa, del 55.2% de los encuestados, se
siente muy valorado/a. Este significa que es un indicador positivo que refleja un reconocimiento
solido hacia las acciones y el liderazgo de la alta direccion en relacion con el bienestar y la
apreciacion de los colaboradores. Sin embargo, un 31% de los participantes afirman sentirse algo
valorado/a. Aungue esta percepcion no es negativa, indica que existe una parte considerable de
colaboradores que no experimentan un nivel pleno de valoracion. Esto podria deberse a factores
como la falta de comunicacion, reconocimiento mas directo o incluso politicas que, aunque bien
intencionadas, no logran impactar de manera significativa en todos los equipos de trabajo. Por

otro lado, un 12.1% de los encuestados declara sentirse ni valorado/a ni ignorado/a. Esta
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respuesta se considera muy neutra y podria interpretarse como una desconexion entre las

expectativas del personal y las acciones emprendidas por la alta direccion.

Figura 12. Resultado encuesta acerca de las variables que afectan la permanecia del

personal en Agrochavez.

¢Qué factores creen que afectan mas su permanencia en AGROCHAVEZ SAS?

58 respuestas

® Falta de oportunidades de crecimiento
@ Condiciones lasborales

Ambiente de trabajo
@ Reconocimiento o motivacion

W

Fuente: elaboracion propia

Teniendo en cuenta el 72.4% de la poblacion encuestada consideran que uno de los
factores claves que afectan en gran media la permanencia de estos en AGROCHAVEZ SAS, es
el reconocimiento y la motivacion. Esto quiere decir que actualmente hay una falta de
retroalimentacion efectiva, reconocimiento pablico o mediante incentivos ya sean emocionales o
econdmicos dentro de la empresa. Por tal razén es esencial que la empresa considera la
implementacién de programas de reconocimiento e incentivos laborales, ademas de estrategias

claras para motivar a los empleados y lograr su satisfaccion.

Por otra parte, si bien es cierto que el porcentaje es menor de otras variables que afectan
la permanencia de los trabajadores con 15,5% en el ambiente de trabajo y 12,1% oportunidades
de crecimiento, también es necesario tener en cuenta estos dos factores que pueden contribuir a

mejorar a la retencion del talento y sobre todo el compromiso de los trabajadores con la empresa.
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Figura 13 — Resultado encuesta de nivel de satisfaccion con equilibrio personal y laboral

en Agrochavez.

¢Qué tan satisfecho/a se siente con el equilibrio entre su vida personal y laboral trabajando en
AGROCHAVEZ SAS?

58 respuestas

@ Muy satisfechora

@ Satsfechola
Insatisfecho’a

@ Muy insatisfechala

Fuente: elaboracion propia

Con un 77.6% la mayoria de los encuestados indico que se sienten muy satisfecho con el
equilibrio entre su vida personal y laboral en la empresa AGROCHAVEZ SAS, mientas que el
19% dice que se encuentra satisfechos. Teniendo en cuenta este resultado, se ve reflejado el
esfuerzo de la empresa para garantizar a sus trabajadores un equilibrio saludable entre sus

responsabilidades laborales y personales.

Por otra parte, un porcentaje muy bajo de la poblacidn encuestada expreso insatisfaccion,
por tal razon es importante no ignorara este grupo, ya que podria estar enfrentando carga
laborales o dificultad para conciliar sus responsabilidades personales y laborales. Como medida
correctiva la empresa puede realizar evaluaciones especificas para identificar y comprender las
necesidades de este personal con el fin de garantizar que todos los empleados perciban un

equilibrio y satisfaccion en este aspecto.
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Figura 14 — Resultado encuesta acerca principal atractivo que tiene Agrochavez con

comparacion con otras empresas.

¢Cudl considera que es el mayor atractivo de AGROCHAVEZ en comparacion con otras empresas?

58 respuestas

Oportunidades de crecimiento

wal positivo

d laboral

Fuente: elaboracion propia

El 100% de los encuestados considera que la estabilidad laboral es el mayor atractivo de
AGROCHAVEZ SAS en comparacion con otras empresas. Aqui se evidencia que la
organizacion con el paso del tiempo ha logrado posicionarse como un empleador confiable y
seguro, ya que ofrece contratos y condiciones laborales que generan confianza en sus
colaboradores. La estabilidad laboral es una variable clave para los empleados, puesto a que
proporciona seguridad econdmica y tranquilidad lo que contribuye significativamente a la

retencion del talento.
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Conclusiones

El desarrollo e implementacion de un plan estratégico para la optimizacion de la gestion
del talento humano en AGROCHAVEZ S.A.S. constituye un paso importante para enfrentar los
retos identificados en la empresa, como la alta rotacion de personal, la insatisfaccion laboral y la
falta de procesos estructurados en areas criticas como el reclutamiento, la capacitacion y la
evaluacion del desempefio. Este proyecto reconoce que el talento humano es la base principal
para alcanzar la sostenibilidad y competitividad empresarial en un sector agroindustrial
altamente competitivo. Por lo tanto se evidencia en el diagnostico inicial que, aunque existen
aspectos positivos como la percepcion de estabilidad laboral y la adecuada remuneracion salarial,
se observa areas de mejora que requieren de atencion inmediata como lo es la deficiencia en la
comunicacion interna, la falta de programas de capacitacion continua y la falta de un sistema
formal de evaluacion y reconocimiento estos son factores que limitan el potencial de cada uno de

los colaboradores y generan desmotivacion.

Asi mimo se aborda un plan disefiado para estas problematicas mediante estrategias que
incluyen la implementacién de programas de formacion continua, el establecimiento de un
sistema de evaluacion del desempefio y la introduccion de politicas de reconocimiento tanto
monetarias como no monetarias. Estas acciones no solo buscan fortalecer las competencias
técnicas y profesionales de los empleados, sino también crear un entorno laboral positivo,
equitativo e inclusivo que promueva el trabajo y el compromiso del equipo con este enfoque
integral se permite alinear los objetivos individuales de los empleados con las metas
organizacionales, generando una coordinacién que se traducen en una mayor productividad y un

mejor desempefio colectivo.
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Por otro lado, el enfoque integral del plan permitira alinear los objetivos individuales de
los empleados con las metas organizacionales, lo que se traducira en una mayor coordinacion,
productividad y un mejor desempefio colectivo. De esta manera, AGROCHAVEZ S.A.S. podra
enfrentar los retos que se le presentan y fortalecer su posicion en un mercado cada vez mas
competitivo, asegurando que su recurso mas valioso: el talento humano, sea gestionado de

manera eficiente y estratégica para el éxito de la empresa.

Este proceso de optimizacion no solo se limita a mejorar los aspectos mencionados, sino
que también sienta las bases para una cultura organizacional mas solida, orientada al
crecimiento, la innovacion y la adaptacidn constante, elementos clave para asegurar su
competitividad a largo plazo. Todo esto, considerando el entorno donde se desarrolla
Agrochavez S.A.S., el rubro al que se dedica y los empleados que tiene. Es por dicha razén que
se invita a seguir desarrollando esta investigacion, realizando analisis en conjunto con otras areas
de la empresa a fin de ofrecer opciones valiosas de implementacion e innovacion para
Agrochavez S.A.S. y que esto a su vez sirva de inspiracion para mas empresas piensen en el

bienestar y la importancia del recurso humano.
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Recomendaciones
Después de llevar a cabo la encuesta, obtener los resultados y realizar el analisis
correspondiente, se evidencio que es necesario que se ejecuten las acciones propuestas a fin de
que la empresa pueda sacar provecho de los beneficios que tiene la implementacion de un plan

estratégico para la gestion del talento humano.

Para lo anterior, se recomienda realizar un estudio mas especifico centrandose en
aquellos empleados (minoria) que no se sienten satisfechos con el equilibrio entre el trabajo y la
vida personal, pues esto implica una desmotivacion que desencadena baja productividad en la

empresa.

Otra recomendacion es buscar que la comunicacién interna mejore, para esto se propone
hacer uso de la tecnologia, por medio de mensajes a través de grupos o comunidades creados en
la WhatsApp, donde se incluya a los empleados. Ademas de manejar las redes sociales de la
empresa (Facebook e Instagram) de esta forma, la empresa no solo mejora los canales de

comunicacion, si no que también se da a conocer en diferentes lugares del pais.

Algo que se considera necesario es la implementacion de un sistema formal de
evaluacion y desempefio, para esto, se recomienda evaluar y ejecutar el programa de
compensacion e incentivos que se presenta (Anexo). Pues esto busca que la satisfaccion y
motivacion de los empleados aumente y que se sientan valorados y parte de la empresa

Agrochavez S.A.S.
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Anexos

Encuesta

1vas 230 Pan gioo de Op de R L en AGROCHAVEZ SAS

Plan Estratégico de Optimizacion de Recursos
Humanos en AGROCHAVEZ SAS

Esumado’a colaborador'a,

Somos estudiantes de Ja Universidad Nacional Abierta y a Distancaa - UNAD, y como parse de
nuestro proceso de formacidn académsca, estamos desarrellando un proyecto de investigacion
enfocado en disefiar un Plan Estratégico para la Optimizacidn de los Recursos Humanos en ls
empresa AGROCHAVEZ SAS

Su participacion en esta encuesta es clave para comprender y mejorar los procesos de gestion del

talento humano. La informacion serd confidencial y se usard (ni te con fines académicos.
Agradec de ant y su disposicion pars participar v contribuir al desarrollo de esta
investigacidn.

*Indica nue Ia pregunta es nhligatoria

1. Nombre completo. *

2. Cargo (® Dropdown

Marca solo un dvalo.

() Asistente Administrstiva
() Coordinadora de SST

I Getente
&, Supervisores
() Conductor
~

{ : Auxiliar de Supervisoe

(___)Cortero

() Sembrador(a)

Fuente: elaboracion propia
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13125, 2230 Flan Estratigico de Optimizacién de Rearsos Humanas en AGROCHAVEZ SAS
3. Como sc enterd de la vacante en AGROCHAVEZ SAS? *
Marca solo un évalo.

C\ Un amigo o conocido

[ Publicidad

I Agencia de empleo

4. ;Como califica la informacién proporcionada durante ¢l proceso de capacitacion cuando  *
ingresd a AGROCHAVEZ?

Marca solo un évalo.

G Excelente
C Bueno
() Regular
() Malo

() No recibi induccidn

5. ;Que tan frecuentemente recibe capacitacion relacionada con su rol en AGROCHAVEZ — *
SAS?

Marca solo un dvalo.
(.D Frecucntemente

() Ocasionalmente
D Rura vez

ONum

hitps:0docs googe comAanmssd/1 E&zsgh Wi TNDNGrp X2PgNoya X HOGWEZAW YVEZVKiedit 27



Fuente: elaboracion propia

13125, 2230 Flan Estrategico de Optimizacin de Reasrsos Humanos en AGROCHAVEZ SAS
6. ;Considera que cl trabajo que realiza es bien remuncrado por la empresa? *
Marca solo un évalo.
(Dsi
I:D No

C D) Talvez

7. {Que tan utl considera que seria implementar un programa de capacitacion para mejorar
sus competencias laborales en AGROCHAVEZ SAS?

Marca solo un évalo.

L Muy ql
Do

) Poco dtil
{___J) Nada dtil

8. ;Cree que la falta de un sistema formal de evaluacion de desempefio y reconocimicnta
afecta su motivacion y compromiso con ls empresa?

Marca solo un évalo.

Q Si, en gran medida
() si. en cierta medida

J |

f \

' No estoy seguro
4
\

___JNo,en poca medida

|

(: ) No. en absoluto

hitps:lidocs. google. comAnmeids | E&zsgh Wil PNDnErp X2PgNoyaX HOGWOEZAW YVEZVdedit
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9.  ;Quc impontancia le da a que AGROCHAVEZ SAS implemente un sistema formal de
reconocimiento v evaluacion de logros?

Marca solo un évalo.

() Muy imporuante
() importante

‘;_,:} Poco importante
() Nada importante

10. ;Sientes que las herramientas v recursos proporcionados por la empresa son suficientes
para realizar tu trabajo de mancra efectiva?

Marca solo un évalo.

() Totalmente de acuerdo
() De acuerdo
() En desacuerdo

() Totalmente en desscuerdo

11, ;Quc tan accesible te parcee ¢l liderazgo de la empresa cuando necesitas apoyo o
retroalimentacion sobre tu desempefio?

Marca solo un dvalo.

[ Muy accesible
|: ! Accesible
() Poco accesible

(T Nada sccesible

hittps:lidocs. google comiamms/d/ 1 E4zsgh Wai7NDnEr X2PgNoyaX HIGIWCEZAW YVEZVASUedit

Fuente: elaboracion propia
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12, ;Quc tan efectiva es la comunicacion interna para mantencrte informado/a sobre cambios, *
politicas o decisiones importantes?

Marca sole un ovalo.

D Muy efectiva
() Efectiva

kﬁ Poco cfectiva
() Nada efectiva

13, ;Quc tan bien cree que AGROCHAVEZ S AS enhiende las necesidades del personal? *

Marca solo un évalo.
(: Muy bien

() Bien

C) Regular

() Mal

) Muy mal

14, ;Que tan valorado'a se siente como empleado/a por parte de la alta Direcoion de "
AGROCHAVEZ SAS?

Marca solo un évalo.

C) Muy valorado/a

(__ Algo valoradala

() Ni valorado/a ni ignorade/a
CJ Poco valorado/s

() Nada valorado‘a

hitps:Odocs. googe comSormsaid/ | E4zagbWwi PNOnSrip X2PgNoyaX HOGWOE2AW Y VEZVNded!t

Fuente: elaboracion propia
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15, ;Que factores creen que afectan mas su permancncia cn AGROCHAVEZ SASY *

Marca solo un dvalo.

D Fala de oponunidades de crecimiento
() Condiciones lsborales
() Ambiente de trabajo

(___J Reconocimiento o motivacion

16.  ;Qué tan satisfecho/a se sicnte con ¢l equilibrio entre su vida personal y laboral trabajando *
en AGROCHAVEZ SAS?

Marca solo un dvalo.

() Muy satisfecho/a
() satisfecho'a
() Insarisfechoia

() Muy insatisfecho/s

17.  ;Cual considera que cs ¢l mayor atractivo de AGROCHAVEZ en comparacion con otras *
cempresas?

Marca solo un dvalo.

() Oporunidades de crecimiento profesional

() Ambiente Iaboral positivo

() Estabilidad laboral

(") Beneficios econdmicos (salario, bonificacioncs. etc)
() Flexibilidad en los horasios

() Otros:

hitps:idocs, googie. comionmaidst & zsgh Wi TNOnEAn X2EgNoyaX HOGWBZAW YVEZVedi!

Fuente: elaboracion propia
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Autorizacion para ¢l Tratamicnto de Datos Personales

En cumplimiento de la normativa vigente sobre proteccida de datos personales. Je informamos gue los
datos summistrados en esta encuesta serdn tratados de manera confidencial y utilizados exclusivamente
con fines académicos en el marco del proyecto de investigacion desarrollado por estudiantes de fa
Universidad Nacional Abierta v a Distancis - UNAD.

18. Al marcar la siguiente casilla, usted autonza de mancra expresa y voluntana el tratamiento *
de sus datos personales bajo los temunos mencionados

Selecciona todas /as opciones gue correspondan

]:J Autorizo ¢l tratamiento de mus datos personales para los fines descritos.

Goagle na cred i aprobd #41e contenido.

Google Formularios

Fuente: elaboracion propia
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Introduccion

Actualmente el sector agroindustrial es altamente competitivo y estd en constante
adaptacion a los diversos cambios del mercado, ya que esto es determinante para lograr el éxito
de una organizacion; y es aqui donde la gestion eficiente del talento humano se convierte en un
aliado estratégico esencial. AGROCHAVEZ S.A.S como una empresa lider en la prestacion de
servicios relacionados con la produccidon de cafia de azucar en el municipio de Pradera, enfrenta
dificultades muy significativas que estan relacionadas con la retencion del talento, rotacion del
personal y sobre todo la necesidad de mejorar la satisfaccion laboral de sus trabajadores. Estos
desafios son muy comunes dentro del sector, lo que puede representar una gran oportunidad para

que AGROCHAVEZ S.A.S fortalezca su estructura organizacional y garantice su sostenibilidad.

Es por esta razon, que el presente documento detalla la propuesta para el disefio e
implementacién de un Programa de Compensacion e Incentivos para AGROCHAVEZ S.A.S,
este tiene como principal objetivo fomentar un entorno laboral saludable, motivado, competitivo
ademas que este alineado con los objetivos estratégicos de la empresa. Este programa busca
optimizar de condiciones de trabajo de los empleados y promover de manera iddnea una cultura

organizacional basada en la equidad y reconocimiento.

Mediante este programa, se proponen diversas estrategias integrales en donde se incluyen
desde incentivos monetarios y no monetarios hasta beneficios sociales que repercuten

positivamente en el bienestar y calidad de vida de los empleados.
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El desarrollo de este programa responde a un compromiso con el bienestar de los

empleados y el crecimiento sostenible de AGROCHAVEZ S.A.S., posiciondndola como una

empresa atractiva para el talento humano y capaz de enfrentar con éxito los retos del mercado.
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Objetivos

Objetivo General

Disenar e implementar un Programa de Compensacion e Incentivos en AGROCHAVEZ
S.A.S. que motive le desempefio de los empleados incremente la satisfaccion laboral y reduzca la
rotacion de personal, contribuyendo al cumplimiento de los objetivos estratégicos de la

organizacion.

Objetivo Especificos

Identificar el estado actual de la gestion del talento humano de la empresa
AGROCHAVEZ S.A.S. para identificar areas de oportunidad relacionadas con la retencion y

motivacién de los empleados.

Plantear estrategias de compensacion monetaria y no monetaria que se alineen con las

necesidades de los colaboradores y las metas organizacionales.

Implementar beneficios sociales que impacten positivamente en la calidad de vida de los

empleados y promuevan un mayor compromiso laboral.

Establecer indicadores de gestion que permitan evaluar la efectividad del programa y

realizar ajustes continuos en funcion de los resultados obtenidos.

Fomentar una cultura organizacional basada en el reconocimiento y la equidad,

fortaleciendo el sentido de pertenencia y el trabajo en equipo.
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Alcance

El Programa de Compensacion e Incentivos para AGROCHAVEZ S.A.S. esta dirigido a

todo el personal desde el personal operativo hasta los directivos, con el fin de garantizar que las

estrategi

as establecidas impacten de manera integral en todos y cada uno de los miembros de la

empresa. Se aplicara y desarrollara durante un lapso inicial de 12 meses, en donde se realizaran

revisiones trimestrales que conlleve a realizar ajustes y optimizaciones segun los resultados

obtenidos. Dentro del programa incluira medidas de compensacion monetaria y no monetaria,

beneficios sociales y programa de capacitacion de manera continua alineados con las metas

estratégi

cas de la empresa. El impacto esperado con este programa se reflejara de manera

significativa en el aumento de la productividad, reduccion de la rotacion del personal y

ausentismo laboral ademas de la satisfaccion laboral contribuyendo de esta manera al

fortaleci

miento y sostenibilidad de AGROCHAVEZ S.A.S

Definiciones

Compensacion Monetaria: Remuneracion econdmica directa que reciben los
empleados por el trabajo realizado. Esto abarca salarios, bonificaciones y premios en
efectivo que son disefiados con la finalidad de reconocer el esfuerzo ademas de alcanzar
la equidad laboral.

Compensacién No Monetaria: Beneficios o incentivos que no tienen un valor
economico directo, pero aun asi aportan de manera significativa al bienestar del

empleado. Por ejemplo: flexibilidad laboral, reconocimientos publicos o capacitaciones.
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Beneficios Sociales: Programas o servicios adicionales proporcionados por la empresa
para mejorar la calidad de vida de los empleados, como seguros, subsidios educativos.
Incentivos: Estimulos que estan establecidos para motivar y recompensar el desempefio
y compromiso de los empleados. Estos pueden ser tanto monetarios (como
bonificaciones) como no monetarios (como un dia libre o reconocimiento especial).
Clima Organizacional: Percepcion que tienen los empleados sobre las condiciones
laborales, relaciones interpersonales y cultura de la empresa. Es importante tener en
buen clima laboral fomenta motivacion y productividad.

Reconocimiento: Acto de valorar y destacar el esfuerzo y logros de los empleados, esto
se puede realizar de manera publica o privada.

Bienestar Laboral: Estado fisico, mental y emocional de satisfaccién que
experimentan los empleados en el contexto laboral.

Equidad Salarial: Principio que garantiza que los empleados reciban una remuneracién
justa y equitativa teniendo en cuenta sus funciones, responsabilidades y desempefio, sin
discriminacion.

Cultura Organizacional: Valores, normas y comportamientos que se comparte para
guiar las interacciones y decisiones organizacionales.

Motivacion Laboral: Impulso interno que lleva a los empleados a realizar sus tareas y
responsabilidades asignadas dentro de su rol con entusiasmo y compromiso.
Indicadores de Gestion: Métricas utilizadas con el fin de medir y evaluar la efectividad

de estrategias y programas implementados dentro la organizacion.
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e Rotacion de Personal: Entrada y salida de forma constan del personal dentro de la
organiza que impacta significativamente la productividad.

e Plan Estratégico: Herramienta de planificacion que se usa para definir los objetivos y
las diversas acciones son necesarias para alcanzar metas organizacionales.

e Liderazgo Organizacional: Capacidad de los lideres de la organizacién para guiar,
direccionar, motivar, incentivar e influir en sus equipos hacia el logro de objetivos

comunes.

Marco Legal

Cddigo Sustantivo del Trabajo (CST): Regula las relaciones laborales en Colombia,
estableciendo obligaciones y deberes de empleado y empleador, ademas de las normas sobre

contratacién, condiciones laborales, seguridad social y capacitacion.

Ley 50 de 1990: Establece reformas laborales que hace que la contratacion sea flexible y

promueven la estabilidad en el empleo, garantizando derechos béasicos para los trabajadores.

Ley 1010 de 2006: Determinas las medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso

laboral, promoviendo ambientes de trabajo amigables, saludables y respetuosos.

Ley 1562 de 2012: Modifica el sistema de riesgos laborales, ampliando la cobertura en
salud ocupacional y estableciendo responsabilidades en la prevencion de accidentes y

enfermedades laborales.
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Decreto 1072 de 2015: Compila la normativa laboral existente en Colombia, incluyendo
disposiciones sobre seguridad y salud en el trabajo, gestion de riesgos laborales y obligaciones

empresariales.

Reglamento Interno de Trabajo (RIT): Documento obligatorio que regula las normas

internas, derechos y deberes de empleados y empleadores

Responsables y responsabilidades

Tabla n°1

Responsables Responsabilidades

Gerencia General Aprobar el programa y asignar los recursos necesarios.
Establecer los alineamientos estratégicos se deben seguir para
garantizar el cumplimiento de los objetivos del programa.
Supervisar los resultados del programa y tomar decisiones
correctivas si es necesario.

Area de Recursos Disefiar e implementar estrategias de compensacion e incentivos.
Humanos Monitorear y evaluar el impacto del programa teniendo en cuenta
los indicadores de gestion.

Realizar ajustes basados en necesidades identificadas y
retroalimentacién de los empleados.

Promover una cultura organizacional basada en el reconocimiento
y la equidad.

Supervisores Comunicar las estrategias del programa a sus equipos de trabajo.
Reportar a Recursos Humanos cualquier dificultad o necesidad
relacionada con la implementacion del programa.

Comunicar las estrategias implementadas dentro del programa a
los equipos.

Empleados Participar en las actividades de retroalimentacion, como encuestas,
capacitaciones y reuniones.

Cumplir con los lineamientos del programa.

Contribuir al logro de los objetivos organizacionales mediante su
desempefio y compromiso.

Fuente: elaboracion propia.
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Desarrollo
Componentes Del Programa

Compensacion Monetaria

e Bonos por cumplimiento de metas: Se establecen bonos segun el rendimiento, lo que
significa que se les otorga a los colaboradores que mayor paquetes entregue en el mes.
Esto motiva al colaborador a trabajar hacia objetivos claros y medibles.

e Bonos por antiguiedad: Reconocer la lealtad de los colaboradores por medio de bonos
que se otorguen al cumplir 5 0 15 afios en la prestacion de sus servicios. Esto no solo
recompensa la permanencia, sino que también que se promueva un sentido de pertenencia
y compromiso con Agrochavez S.A.S

e Bono navidefio: Se otorgara a los colaboradores un bono en temporada de festividades.
Este bono se entregaré en el mes de diciembre, justo antes de las celebraciones navidefias,
y su monto sera determinado en funcion de la politica interna de la empresa,
considerando factores como el tiempo de servicio, el desempefio individual y el

rendimiento general en la empresa.

Compensacion no Monetaria

Dia de Cumplearios: Para cada empleado, se les permitira tomar el dia libre en su fecha
de cumpleafios. Esta politica no solo reconoce la importancia de la vida personal de los

empleados, sino que también les brinda la oportunidad de disfrutar de su dia especial sin la



 AGRO
havez

PROPUESTA PROGRAMA
DE COMPENSACION E
INCENTIVOS

Caodigo: AC-GTH-PG-01
Version: 0

F. Elaboracién: 02/09/2025
F. Actualizacion:

presion del trabajo. Ademas, se otorgara un obsequio simbdlico, como una tarjeta de felicitacion

0 un pequerio regalo.

¢ Reconocimientos publicos: Agrochaves S.A.S, implementard el reconocimiento de los

logros de los colaboradores, por medio de un ambiente de motivacion y aprecio. A través

de iniciativas como el empleado del mes y premios por innovacion, con la idea de

inspirar a otros a mejorar y contribuir activamente al éxito organizacional. Estos

reconocimientos seran comunicados en eventos para asi fortalecer la cultura

organizacional basada en el respeto y la colaboracion, incrementando el compromiso y el

sentido de pertenencia de todos.

Beneficios Sociales:

Kit Escolar: Agrochavez S.A.S proporcionara un kit escolar a los hijos de los

colaboradores al inicio del afio escolar. Este kit puede incluir utiles como cuadernos, lapices,

mochilas, y asi apoyar la educacion y el bienestar de las familias donde, la empresa contribuya

positivamente en la satisfaccion y el compromiso de cada colaborador.

Talleres y Cursos: Se implementara un programa de capacitacion continua que ofrecera
talleres y cursos disefiados especificamente para el desarrollo de habilidades y conocimientos en
el sector agroindustrial. Estos programas pueden incluir temas como técnicas de cultivo, manejo
de maquinaria, seguridad en el trabajo, y gestidn de recursos. Al invertir en la formacion de los
empleados, Agrochavez.S.A.S, se compromete al aprendizaje y crecimiento profesional de sus

colaboradores. Estos talleres se llevan a cabo a través de convenios con instituciones como el

SENA.
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Torneos Internos de futbol: Permitird a los colaboradores participar en las actividades
deportivas como el futbol, lo que promovera la actividad fisica y un estilo de vida saludable,

ademas del trabajo en equipo.
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Compensacion E incentivos por Cargos

Tabla N° 2.
CARGO COMPENSACION INCENTIVOS
Asistente Bono por antigliedad: 50 15 Invitacién a celebraciones,

Administrativa -
RRHH

afios de prestacion de
servicio.

Dia compensatorio por
cumpleafios.

Bono navidefio

Regalo- bono por
cumplearios
Reconocimientos simbélicos:
Placas o pequefios regalos
personalizados por logros
destacados.

talleres o actividades de
integracion.

Comisiones por resultados:
Auditorias Administrativas
bien ejecutadas.
Capacitacion y Desarrollo:
Cursos, talleres,
certificaciones en areas de
RRHH, administracion.

Coordinadorade
SST

Bono por antigliedad: 50 15
afios de prestacion de
servicio.

Bono navidefio.

Regalo- bono por
cumpleafios
Reconocimientos simbdlicos
y publico: Por alcanzar metas
como la disminucion de
accidentes o mejor.

Dia de descanso por
cumplearios.

Invitacion a celebraciones,
talleres o actividades de
integracion.

Cursos y capacitaciones en
materia de SST pagadas por
la empresa.

Kit escolar para hijos
Comisiones por resultados:
Auditorias de SST bien
ejecutadas, por reduccion de
accidentes o implementacion
de mejoras.

Capacitacién y Desarrollo:
Cursos, talleres,
certificaciones en areas de
SST.

Supervisor de
Siembray Corte

Bono por productividad:
Teniendo en cuenta la
cantidad de paquetes
sembrados y cortados del
mes.

Bono Navidefio
Compensacion adicional por
tiempo trabajado fuera del
horario regular,

Actividades recreativas o
celebraciones para el equipo
de campo.

Torneo de futbol.

Kit escolar para hijos.
Actividades para fortalecer el
trabajo en equipo, como
convivencias o jornadas
recreativas en campo.
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especialmente en épocas de
cosecha.

Bono por antigiiedad.
Regalo- bono por
cumpleaiios

Dia de descanso por
cumpleaiios
Reconocimientos Publicos.

Talleres y certificaciones en
eficiencia en produccion
agricola, y cuidado del medio
ambiente.

Corteros -
Alzadores —

Sembradores —
Transportador

Bonificaciones adicionales
por superar las metas de
corte establecidas.
Entrenamientos en uso de
herramientas, técnicas de
corte mas eficientes y
prevencion de lesiones.
Regalo- bono por
cumpleafios.

Bono navidefio
Reconocimiento simbdlico:
Diplomas, menciones
especiales 0 pequefios
regalos por constancia y
desempefio.

Dia libre por cumpleafios.

Brigadas médicas periddicas
para chequeos de salud y
prevencion de enfermedades
relacionadas con el trabajo
en campo.

Reconocimiento publico ya
sea por produccion, buena
convivencia, ayudar a
resolucion de problemas,
entre otros.

Torneo de futbol entre areas.
Kit Escolar

Actividades recreativas para
mejorar el trabajo en equipo
Actividades para fortalecer el
trabajo en equipo, como
convivencias o jornadas
recreativas en campo
Incentivos econdmicos por
trabajar en zonas
complicadas (climas
extremos, terrenos dificiles).

Fuente: Elaboracion propia.
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Estrategias De Implementacion

Diagnéstico Inicial

Compensacién Monetaria: Actualmente los trabajadores operativos de la empresa
Agrochavez S.A.S. no estan en ndmina, por lo que el pago de estos es “al destajo”, es
decir, ganan por lo que produzcan o corten. Para obtener un pago ellos deben cortar més
de 100 paquetes y el valor de ese incrementa anualmente de acuerdo con el porcentaje de
aumento del salario minimo. Por otro lado, los operarios no cuentan con incentivos
econdmicos que les permita sentirse a gusto y los motive a producir mas.
Compensacién no Monetaria: En Agrochavez no se reconoce de ninguna manera el
buen trabajo realizado, lo que en muchas ocasiones genera incomodidad por parte de los
empleados, ya que no se sienten valorados, generando un ambiente hostil donde solo se
enfocan en obtener la compensacion econdmica que les corresponde.

Beneficios Sociales: Aunque la empresa tiene pocos empleados, no todos se relacionan,
pues estos solo cumplen con realizar las labores que les corresponden, lo que puede
generar desconfianza y poco sentido de pertenencia por la compafiia, ademas de esto, no
se considera a la familia como parte de la empresa. Con esto nos damos cuenta de que es

necesario crear un lugar de esparcimiento para los colaboradores de Agrochavez.

Implementacion por Fases

Después de entregada la propuesta a la Gerencia General viene la:
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Primera Fase: En esta la Gerencia General se encarga de realizar una revision exhaustiva,
analizando la viabilidad econémica, realizando aportes a los puntos propuestos,
extrayendo actividades que no crea conveniente y retroalimentando las estrategias
planteadas.

Segunda Fase: Después de la revision dada, en esta fase se estipulan los recursos
econdmicos, humanos y fisicos que son necesarios para poder ejecutar las actividades que
se tienen planteadas. Esta asignacion de recursos debe ser clara y especifica,
determinando los recursos para cada una de las actividades.

Tercera Fase: Evaluacion del cronograma propuesto, para esto se entrega un cronograma
con fechas tentativas donde se pueden desarrollar las actividades que se plantean, sin
embargo, esto dependera de la disponibilidad de recursos, por lo que la Gerencia General
realizara los cambios que crean pertinentes para llevar a cabo las propuestas de la mejor
manera.

Cuarta Fase: Comunicacion a las areas, en esta la Gerencia General se retne con los
Gerentes de cada area para comunicar las actividades que se llevaran a cabo, en esta fase
la Gerencia General también escucha propuestas y/u observaciones que puedan tener.
Esto, para entre todos llegar a un acuerdo de como se llevara a cabo el programa.

Quinta Fase: Comunicacién a los empleados, cuando ya se cuenta con todo lo necesario
para la ejecucion se comunica a todos los empleados de la empresa para que estos tengan

conocimiento y puedan participar del programa de compensacion e incentivos.
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e Sexta Fase: Ejecucion, en esta se busca cumplir con los tiempos estipulados del
cronograma para realizar todas las actividades, teniendo claro el objetivo para el cual
fueron planteadas cada una de estas.

e Séptima Fase: Evaluacion de la ejecucion, de esta fase depende que se sigan realizando
las demas actividades y de la continuidad del programa de compensacion e incentivos,
pues es aqui donde el &rea de Recursos Humanos realiza las evaluaciones e indicadores
para asegurarse que los objetivos de cada actividad se cumplieron. Para esto, lo mas

importante es considerar el impacto que esto generd en el personal de Agrochavez.
Comunicacién y Sensibilizacién

Esto hace parte de la fase cinco, pues en esta se busca que todos los miembros de
Agrochavez conozcan sobre el programa de compensacion e incentivos a ejecutar, sin embargo,

es importante recalcar que no todos deben tener acceso a la misma informacion, por lo que:

e Linea Gerencial: Esta debe conocer los recursos econdmicos estipulados, los objetivos de
cada actividad y la forma de ejecucién detallada. Para esto, la Gerencia General tiene una
reunion donde comunica esta informacion de manera verbal a través de una presentacion
y de forma escrita en documentos impresos.

e Jefaturas: Estas tienen acceso a la informacion suministrada por los Gerentes, a estos se
les da acceso a los cronogramas de ejecucion y a los objetivos de cada actividad. Para
esto, se les comunica de forma verbal y escrita.

e Involucrados: Las jefaturas deben informar a los involucrados sobre cada una de las

actividades que se llevaran a cabo y deben explicar de que forma ayudaran a que cada
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actividad se cumpla de la mejor manera. Para esto, se comunica de forma verbal y escrita
el cronograma de actividades. Estos también se encargan de recordar de forma constante

a los demés empleados sobre la ejecucion de las actividades, tratando de que la mayoria

participe.

Empleados: Estos seran los mas beneficiados con el desarrollo de la actividad, por lo que

deben conocer el cronograma de las actividades para que se programen y puedan

inscribirse con tiempo a todas estas. Para esto, se requiere una informacion constante y

clara, por lo que se propone compartir el cronograma en lugares visibles de las diferentes

oficinas de la empresa, ademas, reciben la informacion de los involucrados.
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Cronograma
Fase Actividades Responsables Se_m anas S
estimadas Propuestas
Primera Fase Revision del programa por Gerencia General. Gerencia General 1 Semana 1
Primera Fase Retroalimentacion a los responsables de la propuesta. Gerencia General 1 Semana 2
Segunda Fase Definicién de recursos econémicos necesarios. Geregicr:grgggeral, 2 Semana 3-4
. ., . Gerencia General,

Segunda Fase Asignacion de recursos humanos y fisicos. Recursos HUManos 1 Semana 5

Tercera Fase Revision del cronograma con ajustes necesarios. Gerencia General 2 Semana 6-7

Cuarta Ease Reunién con Gerentes de Area para presentacion del Gerencia General y 1 Semana 8

programa. Gerentes de Area
. . < Gerencia General y
Cuarta Fase Ajustes basados en observaciones de los Gerentes de Area. Gerentes de Area 1 Semana 9
. ., Supervisores,

Quinta Fase Presentacién del programa a los empleados. Recursos HUManos 2 Semana 10-11
Sexta Fase Capacitacion a supervisores para ejecucién del programa. Recursos Humanos 3 Semana 12-14
Sexta Fase Implementacion de estrategias de compensacion monetaria Supervisores, 8 Semana 15-22

(bonos). Recursos Humanos
Sexta Fase Implementacién de estrategias no monetarias (dias libres y Supervisores, 8 Semana 15-22
reconocimientos). Recursos Humanos

Séptima Fase | Monitoreo de indicadores de ejecucion (satisfaccion y clima). Recursos Humanos, 2 Semana 23-24

Supervisores
Séptima Fase Analisis de resultados para determinar ajustes necesarios. Gerencia General, 2 Semana 25-26
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Indicadores de Seguimiento y Evaluacion

El éxito del Programa de Compensacion e Incentivos de AGROCHAVEZ se medira a
través de diversos indicadores clave que reflejan el impacto integral del programa en la
organizacion. En primer lugar, se monitoreara la rotacién y retencion del personal mediante el
seguimiento mensual de la tasa de rotacion, calculado como el porcentaje de desvinculaciones
respecto al total de empleados. Ademas, se prestara especial atencion al tiempo promedio de
permanencia en la empresa y la tasa de retencion de clave personal, lo cual permitira evaluar la

efectividad del programa en mantener el talento valioso dentro de la organizacion.

La satisfaccion y el clima laboral constituyen otro pilar fundamental en la medicién del
éxito del programa. A través de encuestas trimestrales, se evaluara el indice de satisfaccion
laboral, complementado con el monitoreo de la tasa de participacion en los programas de
beneficios y el nUmero de quejas o sugerencias relacionadas con la compensacion. El nivel de
compromiso organizacional también sera un indicador crucial para entender el impacto del

programa en el bienestar general de los empleados.

La productividad se medira mediante el seguimiento del rendimiento individual y grupal,
la eficiencia en los procesos operativos y la calidad del trabajo entregado. Estos indicadores
permitiran establecer una relacion directa entre el programa de compensacion y el desempefio
organizacional. Paralelamente, se evaluara el aspecto financiero a través del ROI del programa,
calculando la relacién entre los beneficios generados y los costos invertidos, asi como el costo

promedio por empleado en beneficios y su impacto en los costos operativos generales.
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El desarrollo profesional de los empleados también sera objeto de seguimiento,
considerando la tasa de promociones internas, la participacion en programas de capacitacion y
las evaluaciones de desempefio. Estos indicadores permitiran medir el impacto del programa en

el crecimiento y desarrollo del talento dentro de la organizacion.

Metodologia de Seguimiento

La metodologia de seguimiento se ha disefiado para garantizar una evaluacion sistematica
y efectiva del programa. Se establece una estructura de evaluacién perioédica que combina
diferentes frecuencias segun el tipo de indicador: mensual para indicadores cuantitativos como
rotacion y productividad, trimestral para indicadores cualitativos como satisfaccion y clima
laboral, semestral para una revisién integral del programa, y anual para evaluar el impacto.

general en la organizacion.

Para la recoleccion de datos, se implementara un sistema integral que incluye diversas
herramientas complementarias. Las encuestas de satisfaccion laboral, evaluaciones de
desempefio y registros de recursos humanos proporcionaran datos cuantitativos y cualitativos.
Estos se complementaran con informes de productividad, entrevistas de salida y focus groups

con empleados, garantizando una vision completa del impacto del programa.

El proceso de seguimiento seguird un ciclo continuo que comienza con la recoleccién
sistematica de datos segun la periodicidad establecida, seguido por un analisis comparativo con

periodos anteriores. Se identificaran desviaciones y areas de mejora, elaborando informes
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detallados que seran presentados a la gerencia y partes interesadas relevantes. Cuando sea

necesario, se implementaran acciones correctivas basadas en los hallazgos.

Las responsabilidades en el seguimiento estan claramente definidas: el area de Recursos
Humanos coordinara el proceso general, los supervisores se encargaran de reportar los
indicadores operativos, la gerencia revisara y aprobara los ajustes necesarios al programa, y los

empleados participaran activamente a través de encuestas y retroalimentacién continua.

Se implementara un sistema de alertas que establecerd umbrales minimos y maximos para
cada indicador, con protocolos de accion especificos ante desviaciones significativas. Ademas, se
contara con un sistema de informes automaticos para los indicadores criticos que requieren

atencion inmediata.

Todo el proceso serd documentado meticulosamente, manteniendo registros historicos de
todos los indicadores, documentando las acciones correctivas implementadas y registrando las
lecciones aprendidas y mejores préacticas identificadas. Esta documentacion sera fundamental
para la mejora continua del programa y la toma de decisiones informada en futuras

actualizaciones del mismo.

Meétricas de Exito

1- Indicadores de Rotacién y Retencién

160 )*100
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Tiempo promedio de permanencia en la empresa
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2- Indicadores de Satisfaccion y Clima Laboral
indice de satisfaccion laboral (mediante encuestas trimestrales)
Tasa de participacion en programas de beneficios
Numero de quejas o sugerencias relacionadas con compensacion
Nivel de compromiso organizacional
3- Indicadores de Productividad
Rendimiento del empleado
Cumplimiento de objetivos individuales y grupales
Eficiencia en procesos operativos
Calidad del trabajo entregado

4- Indicadores financieros

000 0000000000000 HEHE
000000 571 = ( s[s[s]ulsls N
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ROI del programa de compensacién = (Beneficios - Costos del programa) / Costos del

programa

Costo promedio por empleado en beneficios

Impacto en los costos operativos

5- Indicadores de desarrollo

Tasa de promociones internas

Participacion en programas de capacitacion

Evaluaciones de desempefio

Desarrollo de competencias

Metodologia de Seguimiento

1. Periodicidad de Evaluacion

Evaluacion mensual de indicadores cuantitativos (rotacion, productividad)

Evaluacidn trimestral de indicadores cualitativos (satisfaccion, clima laboral)

Revision semestral del programa completo

Evaluacion anual de impacto general
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2. Herramientas de Recoleccion de Datos

Encuestas de satisfaccion laboral

Evaluaciones de desempefio

Registros de recursos humanos

Informes de productividad

Entrevistas de salida

Grupos focales con empleados

3. Proceso de seguimiento

Recoleccion sistematica de datos segun la periodicidad establecida

Anélisis comparativo con periodos anteriores

Identificacion de desviaciones y areas de mejora

Elaboracién de informes de resultados.

Presentacion a la gerencia y stakeholders

Implementacidn de acciones correctivas cuando sea necesario

4. Responsabilidades en el Seguimiento
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Recursos Humanos: Coordinacion general del seguimiento

Supervisores: Reporte de indicadores operativos

Gerencia: Revision y aprobacién de ajustes al programa

Empleados: Participacion en encuestas y retroalimentacion

5. Sistema de Alertas

Establecimiento de umbrales minimos y maximos para cada indicador

Protocolos de accidn ante desviaciones significativas

Sistema de informes automaticos para indicadores criticos.

6. Documentacion y Registro

Mantener registros historicos de todos los indicadores.

Documentar las acciones correctivas implementadas

Registro de lecciones aprendidas y mejores practicas.

Plan de Ajustes

1. Criterios para la Realizacion de Ajustes
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El plan de ajustes para el Programa de Compensacion e Incentivos de AGROCHAVEZ
se fundamenta en un andlisis continuo y sistematico de los resultados obtenidos. Los ajustes se
realizaran considerando las desviaciones significativas en los indicadores de gestion, las
necesidades emergentes de la organizacion y la retroalimentacion recibida de los colaboradores.
La implementacidn de modificaciones seguira un proceso estructurado que garantiza la

objetividad y efectividad de los cambios realizados.

2. Proceso de Evaluacion y Ajuste

La evaluacidn para determinar la necesidad de ajustes se realizara mediante un proceso
sistematico que incluye el andlisis trimestral de los indicadores de gestion, la revision de las
encuestas de satisfaccion y la evaluacién del impacto de las estrategias implementadas. Este

proceso permitird identificar areas de mejora y oportunidades de optimizacién del programa.

3. Areas de ajuste

Los ajustes podran realizarse en las siguientes areas del programa:

Compensacion Monetaria

La revision de la estructura salarial y los incentivos econdmicos se realizara considerando
factores como la competitividad del mercado, el desempefio organizacional y la equidad interna.
Los ajustes en esta area incluiran la actualizacion de escalas salariales, modificacién de

bonificaciones y revision de politicas de aumentos.
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Beneficios No Monetarios

Los beneficios no monetarios seran ajustados segun su nivel de utilizacién, impacto en la

satisfaccion laboral y costo-beneficio para la organizacion. Se evaluara la pertinencia de

mantener, modificar o implementar nuevos beneficios que respondan a las necesidades actuales

de los empleados.

Programas de desarrollo

Los ajustes en los programas de capacitacion y desarrollo se realizaran considerando las

necesidades de formacion identificadas, la efectividad de los programas existentes y las

oportunidades de crecimiento dentro de la organizacion.

4. Procedimiento de Implementacion de Ajustes

Fase 1: Identificacion y Andlisis

Recopilacion de datos de los indicadores de gestion.

Analisis de desviaciones y areas de oportunidad.

Evaluacidon de sugerencias y comentarios de los empleados

Estudio de mejores practicas del sector

Fase 2: Disefio de ajustes
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Formulacion de propuestas de modificacion.

Analisis de viabilidad financiera y operativa.

Desarrollo de plan de implementacion

Establecimiento de métricas de seguimiento

Fase 3: Aprobacion y Comunicacion

Presentacion de propuestas a la gerencia

Obtencion de aprobaciones necesarias

Desarrollo de plan de comunicacion

Socializaciéon de cambios con los empleados

Fase 4: Implementacion y Seguimiento

Ejecucion gradual de los ajustes aprobados

Monitoreo continuo del impacto

Documentacion de resultados

Realizacion de ajustes adicionales segin sea necesario

5. Periodicidad de los Ajustes
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Ajustes regulares

Trimestrales: Revision y ajustes menores basados en indicadores de gestion

Semestrales: Evaluacion integral del programa y ajustes de alcance medio

Anuales: revisién completa del programa y ajustes estructurales

Ajustes extraordinarios

Se realizardn cuando se presenten:

Cambios significativos en el mercado laboral

Modificaciones en la estrategia organizacional

Situaciones excepcionales que afectan la operacion

Oportunidades de mejora identificadas fuera del ciclo regular

6. Documentacion y Registro

Todos los ajustes realizados seran documentados detalladamente, incluyendo:

Justificacion de los cambios

Proceso de implementacion

Resultados obtenidos y Lecciones aprendidas.
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CONCLUSION

La implementacion del Programa de Compensacion e Incentivos en AGROCHAVEZ
S.A.S. representa una oportunidad clave para mejorar la satisfaccion laboral y el compromiso de
los empleados. Este programa no solo impactara positivamente en la productividad, sino que
también contribuira a fortalecer el sentido de pertenencia entre los colaboradores, creando un
ambiente laboral més equitativo y colaborativo. Ademas, al abordar problematicas como la alta
rotacion de personal y la falta de incentivos efectivos, se espera una disminucion significativa en

estos indicadores, posicionando a la empresa como un lugar atractivo para trabajar.

El disefio del programa ha sido cuidadosamente estructurado para alinear las metas
individuales de los colaboradores con los objetivos estratégicos de la organizacion. Al incluir
estrategias monetarias, no monetarias y beneficios sociales, se abordan aspectos tanto
profesionales como personales, promoviendo un desarrollo integral de los empleados. Asimismo,
los mecanismos de medicion y evaluacion propuestos permitiran realizar ajustes continuos,

asegurando la sostenibilidad y efectividad del programa en el tiempo.

Por ultimo, este enfoque integral refleja un compromiso claro por parte de
AGROCHAVEZ S.A.S. hacia el bienestar de sus empleados, lo que, a su vez, fortalecera la
imagen organizacional y mejorara su capacidad de adaptacion a los retos del sector

agroindustrial.
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Es fundamental establecer un plan de comunicacion solido que garantice que todos los
niveles jerarquicos y los empleados comprendan claramente el proposito, los beneficios y la
importancia del programa. Esto fomentara una mayor participacion y reducira posibles
malentendidos. Adicionalmente, se recomienda priorizar la capacitacién continua mediante
talleres y programas de desarrollo que refuercen las competencias necesarias para el sector

agroindustrial, asegurando el crecimiento profesional de los colaboradores.

La empresa debe realizar evaluaciones periodicas para monitorear indicadores clave
como satisfaccion laboral, compromiso y productividad. Estas evaluaciones permitiran
identificar areas de mejora y ajustar las estrategias segin sea necesario. También es importante
fomentar la retroalimentacién constante por parte de los empleados, a través de encuestas o
reuniones, para recoger sus inquietudes y sugerencias, lo que fortalecera su sentido de

pertenencia.

Se recomienda promover una cultura de reconocimiento visible y significativa. Acciones
como el empleado del mes o premios por innovacion pueden incentivar a los colaboradores a
mejorar continuamente. Por Gltimo, es crucial integrar la sostenibilidad como un pilar del
programa, asegurandose de que las estrategias implementadas sean viables tanto economica

como ambientalmente, fortaleciendo la responsabilidad social de AGROCHAVEZ S.A.S.
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