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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo analizar el clima organizacional y la motivacién
laboral del talento humano en la empresa AgroVerde S.A.S., con el fin de identificar fortalezas y
oportunidades de mejora que contribuyan al desempefio organizacional y al bienestar laboral. La
investigacion se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo y de caracter
aplicado, utilizando como tnico instrumento de recoleccion de informacion un cuestionario
estructurado con escala tipo Likert, aplicado a una muestra de 20 colaboradores pertenecientes a
las areas operativa, administrativa y comercial de la empresa. El cuestionario evalud seis
dimensiones del entorno laboral: liderazgo, comunicacion organizacional, relaciones
interpersonales, condiciones de trabajo, reconocimiento y motivacién—satisfaccion laboral. Los
resultados evidencian un clima organizacional moderadamente favorable, caracterizado por
relaciones interpersonales positivas, sentido de responsabilidad y compromiso laboral por parte
de los colaboradores. Sin embargo, se identificaron debilidades en aspectos relacionados con el
liderazgo participativo, los procesos de comunicacion interna, el reconocimiento al desempefio y
las oportunidades de desarrollo del talento humano. Los hallazgos permiten concluir que, aunque
AgroVerde S.A.S. cuenta con una base organizacional solida, es necesario fortalecer la gestion
estratégica del talento humano mediante la implementacion de acciones orientadas al
reconocimiento, la retroalimentacion continua, el mejoramiento de la comunicacion y el
bienestar laboral, con el proposito de incrementar la motivacion y promover un desempefio
organizacional sostenible acorde con las exigencias del sector agroindustrial.
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ABSTRACT

The present study aimed to analyze the organizational climate and work motivation of
human talent at AgroVerde S.A.S., in order to identify strengths and opportunities for
improvement that contribute to organizational performance and employee well-being. The
research was conducted under a quantitative, descriptive, and applied approach, using a
structured questionnaire with a five-point Likert scale as the sole data collection instrument. The
questionnaire was administered to a sample of 20 employees from the operational,
administrative, and commercial areas of the company. Six key dimensions of the work
environment were evaluated: leadership, organizational communication, interpersonal
relationships, working conditions, recognition, and motivation—job satisfaction. The results
indicate a moderately favorable organizational climate, characterized by positive interpersonal
relationships, a sense of responsibility, and employee commitment. However, weaknesses were
identified in aspects related to participatory leadership, internal communication processes,
performance recognition, and opportunities for human talent development. The findings lead to
the conclusion that, although AgroVerde S.A.S. has a solid organizational foundation, it is
necessary to strengthen strategic human talent management through actions focused on
recognition, continuous feedback, improved communication, and workplace well-being, in order
to enhance motivation and promote sustainable organizational performance in line with the
demands of the agro-industrial sector.
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Introduccion

AgroVerde S.A.S. es una empresa agroindustrial ubicada en el municipio de La Mesa,
departamento de Cundinamarca, dedicada a la produccidon, empaquetado y comercializacion de
hortalizas frescas, bajo criterios de sostenibilidad ambiental y responsabilidad social. En un
contexto caracterizado por la creciente demanda de alimentos inocuos, trazables y producidos de
manera responsable, la empresa enfrenta el desafio de fortalecer sus procesos internos para
mejorar la eficiencia operativa, garantizar la calidad del producto y mantener su competitividad
en los mercados regionales.

En este escenario, el talento humano se constituye como un factor estratégico para el
logro de los objetivos organizacionales, especialmente en el sector agroindustrial, donde las
condiciones laborales, la coordinacion de procesos productivos y el compromiso del personal
influyen directamente en los resultados empresariales. Por ello, AgroVerde S.A.S. ha
identificado la necesidad de evaluar y fortalecer la gestion de su capital humano como un eje
clave para la sostenibilidad organizacional y la generacion de ventaja competitiva.

El presente documento tiene como proposito desarrollar un diagnostico integral de los
procesos de gestion del talento humano en AgroVerde S.A.S., especificamente en las etapas de
atraccion y seleccion de personal, capacitacion, clima organizacional, satisfaccion laboral,
evaluacion del desempefio y compensacion salarial. A partir del analisis de estas dimensiones, se
busca identificar fortalezas, brechas y oportunidades de mejora que permitan optimizar el
desempefio del talento humano y alinear sus competencias con las necesidades estratégicas de la
organizacion.

Finalmente, este diagnostico no solo permite comprender la situacion actual de la gestion

del talento humano en la empresa, sino que también constituye la base para la formulacion de



alternativas de mejora orientadas a la innovacion, el bienestar laboral y la eficiencia
organizacional, contribuyendo asi a la construccion de una ventaja competitiva sostenible y al

fortalecimiento de AgroVerde S.A.S. en el entorno agroindustrial regional.
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Planteamiento del problema

En el contexto actual del sector agroindustrial, las organizaciones enfrentan crecientes
desafios relacionados con la productividad, la sostenibilidad, la transformacién digital y la
retencion del talento humano. AgroVerde S.A.S. no es ajena a esta realidad, ya que presenta
limitaciones estructurales en la gestion del talento humano, especialmente en los procesos de
induccion, capacitacion y desarrollo de competencias de su personal operativo y administrativo—
comercial.

A partir del diagnostico grupal realizado, se evidencio que gran parte del aprendizaje del
personal se ha desarrollado de manera empirica, sin lineamientos formales ni procesos
sistematicos de formacion. Esta situacion ha generado brechas significativas en competencias
técnicas relacionadas con las Buenas Practicas Agricolas (BPA), la inocuidad y la seguridad y
salud en el trabajo, asi como debilidades en el uso de herramientas digitales para el registro,
control y analisis de la informacion productiva.

De igual forma, se identificaron falencias en competencias comerciales, atencion al
cliente y marketing digital, lo cual limita el posicionamiento de la empresa en el mercado y
reduce su capacidad de respuesta frente a las nuevas exigencias de los consumidores. A nivel
organizacional, la ausencia de un proceso formal de induccion dificulta la adaptacion del
personal nuevo, incrementa los errores operativos y eleva el riesgo de rotacion laboral.

Desde una perspectiva grupal, el problema se agrava al no contar con un plan articulado
que permita alinear los esfuerzos individuales de capacitacion con los objetivos estratégicos de la
organizacion. Esto impide la consolidacion de una cultura de aprendizaje continuo, limita el

desarrollo del talento humano y afecta la competitividad y sostenibilidad de AgroVerde S.A.S.
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En este sentido, surge la necesidad de disefiar € implementar un proyecto integral que
articule planes de induccion y capacitacion individual dentro de una estrategia grupal de
fortalecimiento del talento humano, orientada al desarrollo de competencias técnicas, digitales y
comportamentales que respondan a las necesidades reales de la organizacion y su entorno

productivo.
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Justificacion

El fortalecimiento de la gestion del talento humano en AgroVerde S.A.S. resulta
fundamental, dado que diversas limitaciones productivas, administrativas y comerciales que
enfrenta la empresa se originan en debilidades asociadas a los procesos de atraccion y seleccion,
vinculacién, capacitacion, evaluacion del desempeio, clima organizacional y compensacion
salarial del personal. Se ha identificado que la ausencia de perfiles de cargo formalmente
definidos, la inexistencia de politicas estructuradas de reclutamiento y seleccion, la falta de
estandarizacion de funciones y la limitada formacion técnica han generado inconsistencias
operativas, dificultades para el cumplimiento de requisitos de calidad e inocuidad y una reducida
capacidad de respuesta frente a las exigencias del mercado.

En este contexto, se hace necesario realizar un diagndstico integral de la situacion actual
de la gestion del talento humano, con el fin de proponer estrategias orientadas al fortalecimiento
de dichos procesos y a la mejora del desempefio organizacional. La productividad de AgroVerde
S.A.S. depende directamente de contar con personal idoneo, capacitado, motivado y alineado con
los objetivos estratégicos de la empresa. Cuando los procesos de atraccion y seleccion no se
desarrollan de manera adecuada o se vincula personal sin las competencias requeridas, se
incrementan las pérdidas operativas, la variabilidad en los rendimientos, el uso ineficiente de los
insumos y la probabilidad de errores que afectan la produccion, la calidad final del producto y la
satisfaccion del cliente.

Desde esta perspectiva, mejorar los procesos de reclutamiento, evaluacion del desempefio
laboral, induccion, clima organizacional y compensacion salarial permitira incorporar y retener

colaboradores con mayores capacidades técnicas y actitudinales, lo que se reflejara en una
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operacion mas eficiente, segura y sostenible. Asimismo, la implementacion de sistemas claros de
evaluacidn y reconocimiento contribuira a fortalecer la satisfaccion laboral y el compromiso de
los trabajadores, aspectos clave para la estabilidad del talento humano en el sector agroindustrial.

Adicionalmente, la calidad e inocuidad de las hortalizas producidas por AgroVerde
S.A.S. dependen en gran medida del desempefio cotidiano del personal encargado de las labores
agricolas y de poscosecha. El cumplimiento de normativas exigidas por entidades como el
Instituto Colombiano Agropecuario (ICA), el Instituto Nacional de Vigilancia de Medicamentos
y Alimentos (INVIMA) y los lineamientos de Buenas Practicas Agricolas (BPA) requiere que los
trabajadores comprendan, adopten y apliquen correctamente los protocolos establecidos. En este
sentido, fortalecer los procesos de contratacion y asegurar programas permanentes de
capacitacion resulta indispensable para garantizar productos consistentes, trazables y confiables,
capaces de competir en mercados con altos estandares de calidad.

De igual manera, las oportunidades comerciales de AgroVerde S.A.S. se encuentran
estrechamente vinculadas con las competencias, el nivel de satisfaccion laboral y la percepcion
de equidad en la compensacion del personal encargado de las actividades de venta, negociacion y
atencion al cliente. Una estrategia comercial efectiva demanda colaboradores con habilidades en
comunicacion, gestion de clientes y uso de herramientas digitales, lo cual solo es posible si la
empresa estructura adecuadamente sus procesos de atraccion, seleccion y formacion del talento
humano.

Finalmente, el desarrollo de una cultura organizacional orientada a la sostenibilidad
ambiental, la mejora continua y el trabajo seguro depende de una gestion integral del talento
humano. Cuando los procesos de seleccion, contratacion, evaluacion del desempeiio y

compensacion salarial estan respaldados por politicas claras y coherentes, se facilita la
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construccion de equipos comprometidos, responsables y capaces de adoptar practicas sostenibles
en el uso de los recursos, el manejo de residuos y el cuidado del entorno. Asimismo, una gestion
del talento humano sélida contribuye al bienestar de los trabajadores, al empleo digno y al
fortalecimiento del clima organizacional en la comunidad rural donde opera la empresa.

En conjunto, la presente propuesta se justifica porque busca intervenir el nicleo
estratégico de AgroVerde S.A.S.: su talento humano. Fortalecer los procesos de atraccion y
seleccion, capacitacion, clima organizacional, satisfaccion laboral, evaluacion del desempeiio
laboral y compensacion salarial permitird mejorar el desempefio organizacional, incrementar la

competitividad y garantizar un crecimiento sostenible en el corto y mediano plazo.
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Objetivos
Objetivo General
Realizar un diagnéstico integral de la gestion del talento humano en AgroVerde S.A.S.,
considerando los procesos de atraccion y seleccion, capacitacion, clima organizacional,
satisfaccion laboral, evaluacion del desempeio y compensacion salarial, con el fin de proponer

acciones de mejora que fortalezcan el desempeio organizacional y el bienestar laboral.

Objetivos Especificos

Analizar los procesos de atraccion y seleccion, capacitacion y evaluacion del desempetio,
identificando su nivel de estructuracion, aplicacion y coherencia con las necesidades operativas y
estratégicas de AgroVerde S.A.S.

Evaluar la percepcion de los colaboradores frente al clima organizacional, la satisfaccion
laboral y la compensacion salarial, a partir de los resultados del cuestionario aplicado.

Proponer estrategias de mejora para la gestion del talento humano, orientadas al
fortalecimiento del desempeio laboral, la motivacion, el bienestar y la sostenibilidad

organizacional de AgroVerde S.A.S.
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Antecedentes

La gestion del talento humano ha sido ampliamente estudiada como un factor
determinante para el desempefio organizacional, la productividad y la sostenibilidad empresarial.
Diversos autores coinciden en que las organizaciones que invierten en procesos estructurados de
seleccion, induccion, capacitacion y desarrollo del personal logran mayores niveles de eficiencia
y competitividad. Chiavenato (2020) sostiene que el talento humano constituye el principal
activo estratégico de las organizaciones, ya que el conocimiento, las habilidades y las actitudes
de los trabajadores influyen directamente en la calidad de los procesos y en el logro de los
objetivos organizacionales.

En el contexto latinoamericano, varios estudios han evidenciado que las empresas del
sector agroindustrial presentan debilidades significativas en la gestion del talento humano,
especialmente en lo relacionado con la formacidn técnica, la estandarizacion de funciones y la
adopcion de tecnologias. Segun Calderén, Alvarez y Naranjo (2019), la falta de planes formales
de capacitacion en empresas agroproductivas limita la apropiacion de buenas practicas agricolas,
incrementa los errores operativos y reduce la capacidad de cumplir con estandares de calidad e
inocuidad exigidos por el mercado.

Investigaciones previas también han demostrado la relacion directa entre capacitacion y
desempefio laboral. Noe (2017) afirma que los programas de formacion bien disefiados mejoran
las competencias laborales, reducen la rotacion del personal y fortalecen el compromiso
organizacional. En concordancia, Salgado y Rios (2021) evidencian que la capacitacion continua
en sectores productivos rurales contribuye al mejoramiento de la productividad y a la adopciéon
de practicas sostenibles, siempre que esté alineada con las necesidades reales del puesto de

trabajo.
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En cuanto a los procesos de induccion, estudios como el de Cabezas y Rodriguez (2021)
destacan que una induccion estructurada facilita la adaptacion del trabajador, reduce el tiempo de
aprendizaje y disminuye la probabilidad de errores y accidentes laborales. En empresas donde la
induccion se realiza de manera informal o empirica, se incrementan los riesgos operativos y se
afecta negativamente el clima organizacional, especialmente en actividades que implican manejo
de herramientas, agroinsumos y procesos de poscosecha.

Por otra parte, la literatura reciente resalta la importancia del reskilling y upskilling como
estrategias clave frente a la transformacion digital y los cambios en los modelos productivos.
Bricefio (2023) sefala que estas practicas permiten a las organizaciones actualizar las
competencias del talento humano y adaptarse a nuevas tecnologias, reduciendo la obsolescencia
laboral y fortaleciendo la competitividad. En el sector agroindustrial, estas estrategias resultan
fundamentales para la implementacion de sistemas de trazabilidad, registros digitales y control
de la informacion productiva.

Asimismo, estudios sobre bienestar laboral y retencion del talento indican que las
organizaciones que promueven oportunidades de aprendizaje, desarrollo profesional y
condiciones laborales dignas logran mayores niveles de satisfaccion y compromiso del personal.
Robbins y Judge (2018) afirman que la motivacion laboral se ve fortalecida cuando los
trabajadores perciben que la empresa invierte en su crecimiento y reconoce su aporte al logro de
los resultados organizacionales.

Finalmente, antecedentes normativos y académicos en Colombia resaltan la
responsabilidad del empleador en la formacion y proteccion del trabajador. Durdan Bernardino
(2021) destaca que las politicas publicas de empleo promueven la capacitacion y el desarrollo del

talento humano como pilares del empleo digno y la sostenibilidad empresarial. En este sentido, la
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articulacion entre gestion del talento humano, capacitacion y cumplimiento normativo se
convierte en un elemento clave para el fortalecimiento organizacional.

En conjunto, estos antecedentes evidencian la necesidad de desarrollar proyectos
orientados al diagnoéstico y fortalecimiento de la gestion del talento humano en empresas
agroindustriales como AgroVerde S.A.S., integrando procesos de induccién, capacitacion,
desarrollo de competencias y transformacion digital, con el fin de mejorar el desempefio laboral,

la competitividad y la sostenibilidad organizacional.
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Marco tedrico

El marco teorico constituye la base conceptual que sustenta el andlisis del clima
organizacional, la motivacion laboral y la gestion del talento humano en AgroVerde S.A.S. A
través de este apartado se presentan los principales enfoques teoricos que permiten comprender
como las condiciones internas de la organizacion influyen en el comportamiento, desempefio y
compromiso de los trabajadores, especialmente en contextos productivos del sector
agroindustrial.

Gestion del talento humano

La gestion del talento humano se concibe como un conjunto de procesos estratégicos
orientados a atraer, desarrollar, motivar y retener a las personas dentro de la organizacion,
alineando sus competencias con los objetivos institucionales. Chiavenato (2020) sefiala que el
talento humano dejé de ser considerado un recurso meramente operativo para convertirse en un
factor estratégico de competitividad, dado que el conocimiento, las habilidades y las actitudes de
los trabajadores inciden directamente en el logro de resultados organizacionales.

Desde esta perspectiva, la gestion del talento humano integra procesos como la seleccion,
capacitacion, evaluacion del desempeio, compensacion y bienestar laboral, los cuales permiten
fortalecer el compromiso y la productividad. Dessler (2019) sostiene que una adecuada gestion
del personal contribuye a mejorar el desempefio organizacional y a crear entornos laborales mas
estables y motivadores.

En el sector agroindustrial, la gestion del talento humano adquiere especial relevancia
debido a las condiciones fisicas del trabajo, la estacionalidad de la produccion y la necesidad de

cumplir estandares de calidad, inocuidad y sostenibilidad. Una gestion eficiente del talento
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humano en empresas como AgroVerde S.A.S. permite reducir la rotacion, mejorar la eficiencia
operativa y fortalecer el sentido de pertenencia de los trabajadores.

Clima organizacional

El clima organizacional hace referencia a las percepciones compartidas que los
trabajadores tienen sobre el ambiente laboral, las relaciones interpersonales, el liderazgo, la
comunicacion y las condiciones de trabajo. Litwin y Stringer (1968) definen el clima
organizacional como el conjunto de propiedades del ambiente laboral percibidas directa o
indirectamente por los empleados, las cuales influyen en su motivacidén y comportamiento.

De acuerdo con Robbins y Judge (2018), el clima organizacional impacta de manera
significativa la satisfaccion laboral, el compromiso y el desempeiio de los trabajadores. Un clima
organizacional positivo se caracteriza por relaciones basadas en el respeto, una comunicacion
clara, reconocimiento, participacion y condiciones laborales adecuadas. Por el contrario, un
clima negativo puede generar desmotivacion, conflictos, bajo rendimiento y alta rotacion del
personal.

En empresas agroindustriales como AgroVerde S.A.S., donde el trabajo operativo
requiere coordinacion, trabajo en equipo y cumplimiento de protocolos, el clima organizacional
se convierte en un elemento clave para garantizar la eficiencia de los procesos productivos y la
calidad de los productos.

Motivacion laboral

La motivacion laboral se entiende como el conjunto de factores internos y externos que
impulsan a las personas a actuar, esforzarse y persistir en el logro de los objetivos
organizacionales. Robbins (2018) define la motivacidon como el proceso mediante el cual se

inicia, dirige y mantiene el esfuerzo orientado al cumplimiento de metas.
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Desde el enfoque clasico, Maslow (1954) plantea que las personas se motivan a partir de
la satisfaccion de una jerarquia de necesidades, que van desde las necesidades basicas hasta la
autorrealizacion. Por su parte, Herzberg (1968) distingue entre factores higiénicos y factores
motivacionales, sefialando que aspectos como el reconocimiento, el logro y el desarrollo
profesional son determinantes para la satisfaccion laboral.

En el contexto organizacional, la motivacion laboral esta estrechamente relacionada con
el clima organizacional y la gestion del talento humano. Cuando los trabajadores perciben
condiciones laborales justas, oportunidades de desarrollo, liderazgo adecuado y reconocimiento,
se incrementa su compromiso y productividad, aspectos fundamentales para el desempefio

sostenible de AgroVerde S.A.S.
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Marco legal

El marco legal constituye un eje estructural para la gestion del talento humano, en tanto
define los limites normativos dentro de los cuales se configuran las relaciones laborales, las
condiciones de trabajo y los mecanismos de proteccion al trabajador. En el contexto
organizacional, el cumplimiento normativo no debe entenderse inicamente como una obligacion
juridica, sino como un instrumento estratégico que contribuye al fortalecimiento del clima
organizacional, la motivacion laboral y el desempeiio del talento humano.

Chiavenato (2017) sostiene que la gestion moderna del talento humano requiere una
articulacion coherente entre la normativa laboral y las practicas organizacionales, ya que la
aplicacion meramente formal de la ley resulta insuficiente si no se traduce en acciones que
promuevan la equidad, la participacion y el bienestar del trabajador. Desde esta perspectiva, el
marco legal se convierte en un factor condicionante de la calidad de vida laboral y de la
percepcion de justicia organizacional.

En Colombia, el Codigo Sustantivo del Trabajo (CST) establece los principios
fundamentales que regulan la relacion empleador—trabajador, tales como la dignidad humana, la
igualdad de oportunidades, la estabilidad laboral y la proteccion del trabajador como parte
vulnerable de la relacion contractual (Congreso de la Republica, 1950). No obstante, en la
practica organizacional, la aplicacion del CST suele limitarse al cumplimiento minimo de
obligaciones contractuales, sin integrarse de manera estratégica a los procesos de gestion
humana.

Por otro lado, la Constitucion Politica de Colombia, expedida por la Asamblea Nacional
Constituyente en 1991, constituye la norma de mayor jerarquia del ordenamiento juridico

colombiano. En materia laboral, reconoce el trabajo como un derecho fundamental y un principio
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rector del Estado Social de Derecho, estableciendo obligaciones claras tanto para el Estado como
para los empleadores. En este sentido, el articulo 25 consagra el trabajo como un derecho y una
obligacion social que goza de especial proteccion, garantizando a toda persona condiciones
dignas y justas en su ejercicio. Por su parte, el articulo 48 establece la seguridad social como un
servicio publico de caracter obligatorio, cuya prestacion se realiza bajo la direccion,
coordinacion y control del Estado. Finalmente, el articulo 53 define los principios minimos
fundamentales del trabajo, entre los que se destacan la igualdad de oportunidades, la
remuneracion minima vital y movil, la estabilidad laboral, la irrenunciabilidad a los beneficios
minimos, la primacia de la realidad sobre las formalidades y la proteccion especial al trabajador,
los cuales orientan la gestion del talento humano en las organizaciones (Asamblea Nacional
Constituyente, 1991).

Dessler (2020) advierte que cuando las normas laborales se aplican de forma rigida o
meramente administrativa, se corre el riesgo de generar percepciones de inequidad y
distanciamiento entre la organizacién y sus trabajadores. En empresas del sector agroindustrial,
como AgroVerde S.A.S., esta situacion puede acentuarse debido a la alta carga operativa, la
estacionalidad del trabajo y las condiciones fisicas exigentes. Por ello, el reto no radica
unicamente en cumplir con la normativa laboral, sino en utilizarla como base para construir
relaciones laborales mas humanas, transparentes y orientadas al desarrollo del talento.

En relacion con la proteccion social, la Ley 100 de 1993 establece el Sistema de
Seguridad Social Integral, el cual busca garantizar la cobertura en salud, pension y riesgos
laborales para todos los trabajadores (Congreso de la Republica, 1993). Si bien la afiliacion al
sistema es obligatoria, su impacto real en la motivacion y el clima organizacional depende de la

forma en que la empresa gestione y comunique estos beneficios.
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Desde la teoria de los factores higiénicos de Herzberg (2003), la seguridad social y las
condiciones laborales adecuadas no generan motivacion directa, pero su ausencia provoca
insatisfaccion, descontento y rotacion laboral. En el sector agricola, caracterizado por altos
niveles de riesgo, la afiliacion al Sistema General de Riesgos Laborales debe ir acompainiada de
una gestion preventiva efectiva. Cuando la seguridad social se percibe inicamente como un
requisito legal y no como una estrategia de bienestar, su impacto positivo en el clima
organizacional se ve limitado.

El Decreto 1072 de 2015, junto con la Resolucion 0312 de 2019, establece la
obligatoriedad de implementar el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-
SST), promoviendo un enfoque preventivo y sistematico de los riesgos laborales. Sin embargo,
diversos estudios en gestion organizacional evidencian que muchas empresas implementan el
SG-SST de manera formalista, concentrandose en la documentacién y el cumplimiento
normativo, sin lograr una apropiacion real por parte de los trabajadores.

Gomez-Mejia, Balkin y Cardy (2016) sefialan que un SG-SST efectivo debe integrarse a
la cultura organizacional y a los procesos de gestion humana, de modo que los trabajadores se
reconozcan como actores activos en la prevencion de riesgos. En AgroVerde S.A.S., la correcta
implementacion del SG-SST representa una oportunidad para fortalecer la confianza, reducir la
accidentalidad y mejorar el desempefio laboral; no obstante, su efectividad dependera del grado
de participacion, capacitacion y liderazgo que la organizacion promueva.

En cuanto a la convivencia laboral y el respeto por la dignidad humana, la Ley 1010 de
2006 establece mecanismos para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral. Robbins y Judge
(2017) destacan que los ambientes laborales caracterizados por el respeto y la comunicacion

asertiva favorecen la satisfaccion laboral, el compromiso organizacional y el trabajo
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colaborativo. A pesar de ello, en contextos productivos con estructuras jerarquicas marcadas,
como el sector agroindustrial, el acoso laboral puede normalizarse si no existe una gestion
consciente del clima organizacional.

De igual manera, la Ley 1562 de 2012 refuerza la responsabilidad del empleador en la
prevencion de accidentes y enfermedades laborales, mientras que la Ley 1581 de 2012 regula la
proteccion de datos personales en los procesos de gestion del talento humano. Werther y Davis
(2019) subrayan que el manejo ético y confidencial de la informacion laboral fortalece la
confianza organizacional y la percepcion de transparencia, elementos esenciales para un clima
organizacional saludable. Por su parte, la Ley 1429 de 2010 fomenta la formalizacion laboral,
aspecto clave para la sostenibilidad y estabilidad del empleo en empresas en crecimiento.

Finalmente, el sector agroindustrial exige el cumplimiento de normativas especificas
relacionadas con la inocuidad, la sostenibilidad y la seguridad alimentaria, como las Buenas
Précticas Agricolas (BPA) y las disposiciones emitidas por el ICA y el INVIMA. Estas normas
no solo regulan los procesos productivos, sino que también inciden en las competencias,
actitudes y comportamientos del talento humano.

Porter y Kramer (2011) plantean que el cumplimiento normativo y la sostenibilidad
generan valor compartido cuando se integran de manera estratégica a la cultura organizacional.
En AgroVerde S.A.S., la normativa sectorial representa un desafio y, al mismo tiempo, una
oportunidad para fortalecer el sentido de pertenencia, la responsabilidad social y el compromiso
de los trabajadores con los objetivos organizacionales.

En sintesis, el marco legal no debe concebirse como un conjunto aislado de obligaciones,

sino como un sistema dindmico que, cuando se articula de manera estratégica con la gestion del



talento humano, puede convertirse en un factor determinante para la mejora del clima

organizacional, la motivacion laboral y el desempefo sostenible de AgroVerde S.A.S.
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Metodologia

La presente investigacion se desarrolla bajo un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo,
con caracter aplicado y un alcance diagnostico—propositivo, orientado a realizar un analisis
integral de la gestion del talento humano en la empresa AgroVerde S.A.S. Este enfoque
metodologico permite identificar, medir y describir de manera objetiva las percepciones de los
colaboradores y el estado actual de los procesos relacionados con la gestion humana, asi como
formular propuestas de mejora ajustadas a la realidad organizacional.

El enfoque cuantitativo se fundamenta en la recoleccion de datos numéricos mediante la
aplicacion de un cuestionario estructurado, lo que posibilita la medicion objetiva de variables
asociadas a los procesos de atraccion y seleccion, capacitacion, clima organizacional,
satisfaccion laboral, evaluacion del desempeino y compensacion salarial. De acuerdo con
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), este enfoque permite analizar informacion
estandarizada y comparable, facilitando el analisis estadistico y la identificacion de tendencias
relevantes.

La investigacion es de tipo descriptivo, dado que su propdsito principal es caracterizar y
analizar el estado actual de la gestion del talento humano en AgroVerde S.A.S., asi como las
percepciones de los colaboradores frente a su entorno laboral, sin manipular intencionalmente las
variables objeto de estudio. Este tipo de estudio permite comprender la realidad organizacional
tal como se presenta en su contexto natural.

Asimismo, el estudio posee un caracter aplicado, ya que los resultados obtenidos a partir
del diagndstico no se limitan a la descripcion de la situacion existente, sino que se utilizan como
insumo para la formulacion de estrategias y acciones de mejora orientadas al fortalecimiento del

desempefio organizacional, la motivacion, el bienestar laboral y la sostenibilidad de la empresa.
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El alcance diagnostico—propositivo del estudio se evidencia en que, a partir del analisis de
los datos recolectados, se identifican fortalezas, debilidades y oportunidades de mejora en los
procesos de gestion del talento humano, lo que permite estructurar propuestas concretas
alineadas con las necesidades operativas y estratégicas de AgroVerde S.A.S.

Enfoque metodologico y técnica de recoleccion de informacion

Como tnico instrumento de recoleccion de informacion se utilizo un cuestionario
estructurado, disefiado para evaluar cuantitativamente la percepcion de los colaboradores frente a
las dimensiones objeto de estudio. El instrumento emplea una escala tipo Likert de cinco puntos,
lo que permite obtener informacion homogénea, confiable y susceptible de analisis estadistico.

El cuestionario permitié recolectar datos relacionados con los procesos de atraccion y
seleccion, capacitacion, evaluacion del desempefio, clima organizacional, satisfaccion laboral y
compensacion salarial, facilitando la identificacidon de tendencias, niveles de percepcion y areas
criticas dentro de la gestion del talento humano.

Si bien el instrumento es de naturaleza cuantitativa, el anélisis de los resultados incorpora
una lectura interpretativa, contextualizando los hallazgos de acuerdo con las caracteristicas
propias del sector agroindustrial y la dindmica interna de la organizacién. Esta aproximacion
permite enriquecer la comprension del fendmeno estudiado sin recurrir a instrumentos
cualitativos adicionales, manteniendo coherencia metodoldgica con el disefio de investigacion
planteado.

Poblacion y muestra

La poblacion objeto de estudio estd conformada por la totalidad del talento humano de

AgroVerde S.A.S., distribuido en las areas operativa agricola, administrativa y comercial. Esta
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diversidad funcional permite analizar el clima organizacional desde distintas perspectivas,
considerando las particularidades propias de cada proceso productivo y administrativo.

La muestra estuvo integrada por 20 trabajadores, seleccionados mediante un muestreo no
probabilistico de tipo intencional y por conveniencia, teniendo en cuenta la disponibilidad del
personal, su permanencia activa en la empresa y su conocimiento directo de los procesos
organizacionales. Se incluyeron colaboradores de distintos niveles jerarquicos, tales como
personal operativo, supervisores y administrativos, con el fin de obtener una vision integral del
clima organizacional y los factores motivacionales.

Caracterizacion del talento humano participante

La caracterizacion de los participantes permite contextualizar los resultados del estudio y
comprender coémo variables sociodemograficas y laborales influyen en las percepciones sobre el
clima organizacional y la motivacion laboral.

Tabla 1

Caracterizacion del talento humano participante en el estudio

Variable Categoria Frecuencia

Total de participantes — 20

Género Masculino 12
Femenino 8

Area de trabajo Operativa agricola 12
Administrativa 5
Comercial 3

Nivel de formacion Basica / Secundaria 9
Técnica 6
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Profesional 5
Antigliedad laboral Menos de 1 afio 4
Entre 1 y 3 afios 9
Mas de 3 afios 7

Nota. Elaboracion propia.

Esta caracterizacion evidencia una participacién mayoritaria del personal operativo,
coherente con la naturaleza agroindustrial de la empresa, asi como una diversidad en niveles de
formacion y antigliedad que enriquece el andlisis del clima organizacional.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion

Para la recoleccion de la informacion se emplean diversas técnicas e instrumentos,
seleccionados de acuerdo con los objetivos del proyecto:

Encuestas de clima organizacional y motivacion laboral: Para el diagnostico del clima
organizacional y la motivacion laboral en AgroVerde S.A.S. se aplicaron 20 encuestas dirigidas
a trabajadores de diferentes areas de la empresa, incluyendo personal operativo y administrativo.
La seleccion de los participantes se realizo mediante un muestreo no probabilistico por
conveniencia, considerando la disponibilidad del personal y su vinculacién activa con los
procesos organizacionales.

El instrumento utilizado correspondi6 a un cuestionario estructurado con afirmaciones
tipo Likert, orientadas a evaluar dimensiones clave del clima organizacional y la motivacioén
laboral. Las afirmaciones permitieron medir la percepcion de los colaboradores frente a aspectos
relacionados con el liderazgo, la comunicacion interna, las relaciones interpersonales, las
condiciones de trabajo, el reconocimiento y la satisfaccion laboral. Entre las principales

afirmaciones evaluadas se incluyeron:
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e “Mi jefe inmediato brinda orientacion clara para el desarrollo de mis funciones”

e “La comunicacion interna en la empresa es clara y oportuna”

o “Existe respeto y cooperacion entre los comparieros de trabajo”

e “Cuento con condiciones laborales seguras y adecuadas para desemperiar mis
funciones”

e “Mi esfuerzo y desemperio son reconocidos por la empresa”

e “Me siento motivado(a) y satisfecho(a) con mi trabajo en AgroVerde S.A.S.”

e “Me identifico con los objetivos organizacionales y tengo intencion de permanecer en la
empresa’”’

Las respuestas se registraron en una escala de cinco niveles, desde totalmente en
desacuerdo hasta totalmente de acuerdo, 1o que permitid cuantificar las percepciones del talento
humano y facilitar el analisis de los factores que inciden en el clima organizacional y la
motivacion laboral. Los resultados obtenidos constituyen un insumo fundamental para la
identificacion de fortalezas y oportunidades de mejora en la gestion del talento humano de
AgroVerde S.A.S.

El instrumento utilizado fue un cuestionario estructurado, disefiado para medir de
manera cuantitativa la percepcion de los trabajadores frente a variables clave del entorno laboral.
La encuesta estuvo compuesta por 25 preguntas cerradas, organizadas en seis dimensiones:
liderazgo, comunicacion organizacional, relaciones interpersonales, condiciones de trabajo,
reconocimiento y motivacion—satisfaccion laboral.

Las respuestas se midieron a través de una escala tipo Likert de cinco puntos, donde 1

correspondia a fotalmente en desacuerdo y 5 a totalmente de acuerdo, permitiendo identificar



tendencias, fortalezas y areas de mejora en el clima organizacional y la motivacion del talento
humano en AgroVerde S.A.S.
Estructura del cuestionario y preguntas aplicadas
Dimension 1. Liderazgo (5 items)
1. Mi jefe inmediato brinda orientacion clara para el desarrollo de mis funciones.
2. Recibo apoyo oportuno de mi superior cuando enfrento dificultades en el trabajo.
3. Elestilo de liderazgo en la empresa fomenta el trabajo en equipo.
4. Las decisiones tomadas por los superiores son justas y coherentes.
5. Tengo la posibilidad de participar en decisiones relacionadas con mi trabajo.
Dimension 2. Comunicacion organizacional (4 items)
6. La informacion que recibo sobre mi trabajo es clara y comprensible.
7. La comunicacion interna se realiza de manera oportuna.
8. Los canales de comunicacion utilizados por la empresa son adecuados.
9. Recibo informacion suficiente sobre cambios o decisiones importantes.
Dimension 3. Relaciones interpersonales (4 items)
10. Existe respeto entre los compaieros de trabajo.
11. Se fomenta la cooperacion entre los miembros del equipo.
12. El ambiente laboral es agradable.
13. Los conflictos laborales se manejan de manera adecuada.
Dimension 4. Condiciones de trabajo (5 items)
14. Cuento con las herramientas necesarias para realizar adecuadamente mi trabajo.
15. El ambiente fisico de trabajo es seguro.

16. La empresa promueve el cumplimiento de las normas de seguridad y salud en el trabajo.
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17.

18.

19.
20.

21.

22.
23.
24.

25.

motivacion laboral, tomando como base modelos propuestos por autores como Robbins y

Chiavenato. Para garantizar su validez de contenido, el instrumento fue revisado por dos

Las condiciones laborales permiten un buen desempeiio de mis funciones.

La jornada laboral es razonable y acorde con mis funciones.
Dimension 5. Reconocimiento (3 items)

Mi esfuerzo es reconocido por la empresa.

El buen desempefio es valorado por mis superiores.

Existen incentivos por el cumplimiento de metas y objetivos.
Dimension 6. Motivacion y satisfaccion laboral (4 items)

Me siento motivado(a) en mi trabajo.

Me siento satisfecho(a) con mi trabajo en AgroVerde S.A.S.

Me identifico con los objetivos de la empresa.

Tengo intencidon de continuar trabajando en AgroVerde S.A.S.

Validacion del instrumento
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El cuestionario fue elaborado a partir de referentes tedricos sobre clima organizacional y

docentes expertos en gestion del talento humano, quienes evaluaron la coherencia, claridad y

pertinencia de las preguntas en relacion con los objetivos del estudio.

Posteriormente, se realiz6 una prueba piloto con 5 trabajadores, lo que permitid ajustar

la redaccion de algunos items para facilitar su comprension. La confiabilidad del instrumento se

verifico mediante el calculo del coeficiente Alfa de Cronbach, obteniendo un valor de 0,87, lo

cual indica un nivel alto de consistencia interna y confiabilidad del cuestionario.
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Categorias de analisis
A partir de los instrumentos aplicados, se definieron las siguientes categorias de analisis,
utilizadas tanto en el componente cuantitativo como cualitativo:
e Liderazgo
e Comunicacidn organizacional
o Relaciones interpersonales
e Condiciones de trabajo
e Reconocimiento laboral
e Motivacién y satisfaccion laboral
Estas categorias permitieron organizar la informacion, facilitar el analisis comparativo y

sustentar las conclusiones y recomendaciones del proyecto.
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Diagnoéstico Del Proceso De Seleccion y Contratacion En AgroVerde S.A.S
A partir de la informacion recolectada mediante entrevistas, encuestas, observacion
directa y revision documental, se realizara un diagnoéstico y analisis critico del proceso de
seleccion y contratacion del talento humano en AgroVerde S.A.S. Este analisis permitira
determinar el grado de formalizacion, coherencia y eficacia del sistema actual, asi como su
alineacion con la normativa laboral vigente y con las necesidades operativas y estratégicas de la
empresa.
El diagnostico se estructura en los siguientes componentes:
Politicas y lineamientos de talento humano
Se evaluara si AgroVerde S.A.S cuenta con politicas claras y formalizadas que orienten
la gestion del talento humano en lo relacionado con seleccion y contratacion. El analisis incluira:
e Reclutamiento interno y externo:
Se determinara si existen criterios transparentes para priorizar vacantes internas,
mecanismos para convocar externamente y reglas que aseguren procesos abiertos, justos
y competitivos.
e Criterios para seleccion de personal operativo, administrativo y técnico:
Se revisara la pertinencia de los perfiles establecidos para labores agricolas, logisticas y
administrativas, verificando si responden a las competencias técnicas y comportamentales
necesarias para el desempefio adecuado del cargo.
e Perfilamiento de cargos:
Se analizara si la empresa cuenta con descripciones actualizadas de funciones, requisitos
minimos, responsabilidades y nivel de formacion requerido, elementos esenciales para un

proceso de seleccion eficaz.
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o Igualdad de oportunidades y no discriminacion:
Se verificara si la empresa aplica politicas que garanticen procesos libres de sesgos y
discriminacion por motivos de edad, género, origen, nivel educativo u otros factores
ajenos al desempeiio laboral.
La identificacion de estas politicas permitira establecer si el proceso de seleccion es
consistente, transparente y alineado con buenas practicas de gestion humana.
Fases del proceso de seleccion
Se analizara la forma en que AgroVerde S.A.S ejecuta cada una de las etapas del proceso
de seleccion, atendiendo a su estructura, secuencia logica y nivel de formalizacion:
o Identificacion de necesidades de personal:
Se evaluara si la empresa realiza un analisis previo de cargas de trabajo, estacionalidad de
cultivos y proyecciones productivas para determinar cuando y cuantas personas contratar.
e Reclutamiento:
Se examinaran los canales utilizados (recomendaciones, redes sociales, bolsas de empleo,
convocatorias locales), su alcance y su pertinencia segun el tipo de cargo.
e Preseleccion:
Se revisara el proceso de filtrado de hojas de vida, la verificacion inicial de requisitos y la
existencia de criterios objetivos para descartar o avanzar candidatos.
o Evaluacion:
Se analizara la utilizacion de entrevistas estructuradas, pruebas técnicas (por ejemplo,
manejo de herramientas agricolas, calibracion de equipos, registro de datos), pruebas

psicométricas, pruebas de habilidades blandas y verificacion de referencias laborales.



37

Seleccion final:
Se evaluara la coherencia de los criterios utilizados para la toma de decisiones, la
participacion de lideres de area, y la transparencia del proceso.

Este analisis permitira identificar cuellos de botella, improvisacion o falta de

estandarizacion que afecten la calidad de los candidatos seleccionados.

Procedimiento de contratacion

Se examinara el cumplimiento de los requisitos legales y administrativos relacionados

con la formalizacion del vinculo laboral, segiin el Cédigo Sustantivo del Trabajo y las

orientaciones del Ministerio del Trabajo:

Tipo de contrato:

Se verificara el uso adecuado de contratos a término fijo, indefinido, por obra o labor, y
su correspondencia con la naturaleza de las actividades agricolas o administrativas.
Afiliacion al sistema de seguridad social:

Se evaluara si se realiza oportunamente la afiliacion a EPS, ARL, AFP y caja de
compensacion, asi como la correcta clasificacion del riesgo (especialmente relevante para
labores agricolas).

Documentacion y registros:

Se revisara la existencia de hojas de vida completas, copias de documentos, contratos
firmados, formatos de ingreso, certificaciones y registros exigidos por la ley.

Induccion y vinculacion:

Se identificara si la empresa brinda orientacion inicial sobre politicas, reglamento interno,
métodos de trabajo, seguridad y salud en el trabajo, buenas practicas agricolas y

funciones asignadas.
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El objetivo es determinar el nivel de formalidad y cumplimiento normativo del proceso
de vinculacion laboral.
Cumplimiento normativo y riesgos laborales
Se evaluara el nivel de alineacion de AgroVerde S.A.S con la normativa vigente y con los
requisitos especificos del sector agricola:
¢ Reglamento interno de trabajo:
Se analizar3 si existe, si esta actualizado y si es socializado con todos los trabajadores.
e Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST):
Se revisara la implementacion de inducciones, elementos de proteccidon personal,
capacitacion en riesgos agricolas y protocolos de trabajo seguro.
o Normativas agricolas especificas:
Se verificara el cumplimiento de requisitos relacionados con manipulacion de alimentos,
BPA, uso de agroquimicos, manejo seguro de herramientas y practicas de higiene.
o Condiciones laborales:
Se evaluara la jornada laboral, descansos, condiciones ambientales, carga fisica, nivel de
supervision y calidad del ambiente de trabajo.
Este analisis permitira detectar riesgos laborales, legales y administrativos que podrian
afectar la operacion y exposicion juridica de la empresa.
Analisis critico del proceso
Con base en la evaluacion integral, se realizard un analisis critico que permita identificar:
o Brechas entre la practica actual y lo establecido por la normativa laboral y las buenas

practicas de seleccion.
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o Riesgos administrativos, legales y operativos derivados de vacios en la seleccion,
contratacion o documentacion.

e Oportunidades de mejora estructural, como estandarizacion del proceso, actualizacion
de perfiles, mayor uso de instrumentos de evaluacion y fortalecimiento del SG-SST.

o Factores criticos que afectan la adecuada vinculacion, desempeiio y retencion del
personal, especialmente en areas agricolas donde la rotacion suele ser mayor.
Este analisis serd la base para disefiar estrategias y propuestas que fortalezcan la gestion

del talento humano en AgroVerde S.A.S.
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Plan De Capacitacion De AgroVerde S.A.S
Fortalecimiento del Talento Humano en AgroVerde S.A.S.
1. Identificacion del plan
El presente Plan de Capacitacion Individual se disefia para AgroVerde S.A.S., una
empresa del sector agroindustrial que enfrenta retos asociados a la eficiencia operativa, la calidad
del producto y la sostenibilidad organizacional, los cuales dependen en gran medida del
desempefio y compromiso de su talento humano.
e Organizacion: AgroVerde S.A.S.
o Area intervenida: Area Operativa Agricola y Area Administrativa—Comercial
e Tipo de plan: Induccion, entrenamiento y capacitacion laboral
o Enfoque: Upskilling y Reskilling
e Periodo de aplicacion: 2024-2025
Este plan integra procesos de induccion, formacion técnica, desarrollo de competencias
digitales y fortalecimiento de habilidades blandas, alinedndose con las tendencias actuales de
gestion del talento humano y con la necesidad de retener personal capacitado en entornos
productivos rurales.
2. Identificacion de necesidades de capacitacion
El diagnostico organizacional realizado en AgroVerde S.A.S. permitid identificar brechas
significativas en las competencias técnicas, digitales y comportamentales del talento humano.
Estas brechas se originan principalmente en procesos empiricos de aprendizaje, la ausencia de
planes formales de induccion y capacitacion, y la limitada sistematizacion de los procesos

productivos y administrativos.
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La falta de formacion estructurada ha generado inconsistencias en la ejecucion de las
labores agricolas, dificultades en el cumplimiento de estandares de calidad e inocuidad, y
debilidades en la gestion comercial y administrativa, lo cual impacta directamente la
productividad y competitividad de la empresa.

Necesidades detectadas

o Falta de formacion estructurada en Buenas Practicas Agricolas (BPA), inocuidad y
manejo poscosecha, fundamentales para garantizar productos seguros y de calidad.

e Bajo nivel de competencias digitales para el registro, control y anélisis de la informacion
productiva y administrativa.

e Debilidades en seguridad y salud en el trabajo agricola, incrementando el riesgo de
accidentes laborales y sanciones normativas.

o Escasa capacitacion en atencion al cliente, comercializacion y marketing digital,
limitando el crecimiento de los canales de venta.

e Ausencia de un proceso de induccion formal, lo que dificulta la adaptacion del personal
nuevo y aumenta la rotacion laboral.

Estas necesidades evidencian la importancia de implementar un plan de capacitacion
integral que mejore el desempeiio laboral, fortalezca la productividad, promueva el aprendizaje
continuo y contribuya a la fidelizacion del talento humano.

3. Objetivos del plan de capacitacion

Objetivo general

Fortalecer las competencias técnicas, digitales y comportamentales del talento humano de

AgroVerde S.A.S. mediante un plan de capacitacion individual que integre procesos de
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induccion, entrenamiento, reskilling y upskilling, con el fin de mejorar la eficiencia operativa, la
calidad del producto y la retencion del personal.
Objetivos especificos
e Desarrollar competencias técnicas en Buenas Practicas Agricolas, inocuidad y manejo
poscosecha, asegurando el cumplimiento de estandares de calidad.
o Fortalecer habilidades digitales basicas para el uso de herramientas tecnoldgicas
aplicadas al proceso productivo y administrativo.
e Capacitar al personal en seguridad y salud en el trabajo, reduciendo riesgos laborales y
promoviendo una cultura preventiva.
o Potenciar habilidades comerciales y de atencion al cliente, mejorando la relacién con
los compradores y la competitividad en el mercado.
o Facilitar la adaptacion del personal nuevo mediante procesos de induccion
estructurados que favorezcan su integracion y permanencia.
4. Contenidos del plan de capacitacion
Médulo 1. Induccion organizacional
Este modulo busca facilitar la integracion del trabajador a la organizacion y generar
sentido de pertenencia.
e Presentacion de AgroVerde S.A.S.: mision, vision, valores y objetivos estratégicos.
o Politicas internas, reglamento de trabajo y derechos y deberes del trabajador.
e (Cultura organizacional orientada a la sostenibilidad y la mejora continua.

o Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST).
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Médulo 2. Capacitacién técnica — Area operativa (Upskilling)
Buenas Practicas Agricolas (BPA).

Manejo seguro de agroinsumos, herramientas y equipos agricolas.
Procesos de siembra, cosecha y poscosecha.

Control de calidad e inocuidad alimentaria.

Registros productivos y trazabilidad.

Médulo 3. Reskilling y transformacion digital

Uso basico de herramientas digitales (Excel, formularios digitales).
Registro y control de informacion productiva y administrativa.
Introduccion a sistemas de trazabilidad.

Uso de la informacidn para la toma de decisiones.

Médulo 4. Capacitacion administrativa y comercial

Atencion y servicio al cliente.

Marketing digital basico y manejo de redes sociales.

Gestion de clientes y ventas.

Indicadores de desempefio y control administrativo.

Médulo 5. Desarrollo de competencias blandas

Trabajo en equipo y cooperacion.

Comunicacion asertiva.

Responsabilidad, ética laboral y compromiso organizacional.

Adaptacion al cambio y aprendizaje continuo.
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5. Metodologia y técnicas de formacion

El plan de capacitacion se desarrollara a partir de una metodologia activa, participativa
y practica, orientada al aprendizaje significativo y a la transferencia efectiva del conocimiento al
entorno laboral. Esta metodologia reconoce al trabajador como un sujeto activo del proceso
formativo, que aprende a partir de la experiencia, la reflexion y la aplicacion directa de los
contenidos en sus funciones diarias.

La combinacion equilibrada de componentes tedricos y practicos permitira fortalecer la
comprension conceptual y, al mismo tiempo, mejorar el desempefio operativo. Los contenidos
tedricos proporcionardn las bases normativas, técnicas y procedimentales, mientras que las
actividades practicas facilitaran la apropiacion de habilidades y destrezas directamente
relacionadas con el puesto de trabajo.

El enfoque metodologico se adapta a las caracteristicas del sector agroindustrial y al nivel
educativo y experiencial del talento humano de AgroVerde S.A.S., favoreciendo estrategias
didacticas sencillas, claras y contextualizadas. Asimismo, se promueve el aprendizaje continuo
mediante procesos de upskilling y reskilling, que permiten actualizar y reconvertir
competencias de acuerdo con las nuevas exigencias productivas, tecnoldgicas y comerciales.

Técnicas de formacion

La capacitacion presencial y los talleres practicos se utilizaran como estrategia
principal para el desarrollo de competencias técnicas y operativas. Estos espacios permitiran la
explicacion directa de conceptos, la demostracion de procedimientos y la practica supervisada,
garantizando el cumplimiento de las Buenas Practicas Agricolas, la seguridad laboral y la calidad

de los procesos.
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El entrenamiento en el puesto de trabajo (on the job training) facilitara el aprendizaje
en contextos reales, mediante la ejecucion directa de las tareas bajo la orientacion de
supervisores y lideres de area. Esta técnica permite una retroalimentacion inmediata, el refuerzo
de buenas practicas y la correccion oportuna de errores.

El aprendizaje experiencial basado en situaciones reales se implementara a través del
analisis de casos, la resolucion de problemas cotidianos y la simulacién de escenarios laborales.
Esta técnica fortalece la toma de decisiones, el pensamiento critico y la capacidad de respuesta
ante situaciones imprevistas.

El microlearning, mediante contenidos cortos, especificos y de facil acceso, se utilizara
para reforzar temas puntuales como el uso de herramientas digitales, normas de seguridad o
procedimientos clave. Esta estrategia favorece la flexibilidad del aprendizaje y se adapta a los
tiempos y ritmos de trabajo del personal.

El acompaiiamiento y las tutorias internas permitiran brindar apoyo continuo a los
trabajadores durante el proceso formativo. Los supervisores y colaboradores con mayor
experiencia actuaran como facilitadores del aprendizaje, promoviendo la transferencia de
conocimientos y el fortalecimiento de competencias dentro de la organizacion.

Finalmente, el aprendizaje colaborativo y el trabajo en equipo fomentaran el
intercambio de saberes, la construccion colectiva del conocimiento y el fortalecimiento de las
relaciones laborales. Esta técnica contribuye al desarrollo de habilidades blandas como la
comunicacion, la cooperacion y la responsabilidad compartida, esenciales para el logro de los

objetivos organizacionales.
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6. Etapas formativas del plan

El Plan de Capacitacion Individual para AgroVerde S.A.S. se estructura en cinco etapas
formativas interrelacionadas, las cuales permiten una gestion sistematica, progresiva y sostenible
del desarrollo del talento humano. Estas etapas aseguran que la formacion responda a
necesidades reales, facilite la adaptacion del personal, fortalezca el desempefio laboral y
promueva la mejora continua dentro de la organizacion.

Etapa 1. Diagnostico

Esta etapa constituye el punto de partida del plan de capacitacion, ya que permite
identificar de manera objetiva las brechas existentes entre las competencias actuales del personal
y las competencias requeridas para el adecuado desempefio de los cargos.

Durante esta fase se realizara la identificacion de brechas de competencias por areay
cargo, considerando aspectos técnicos, digitales, operativos y comportamentales. Para ello se
utilizaran herramientas como entrevistas, observacion directa, revision de perfiles de cargo y
analisis de indicadores de desempeno.

Con base en la informacion recopilada, se llevara a cabo la priorizacion de los
contenidos formativos, enfocandose en aquellas necesidades que impactan directamente la
productividad, la calidad del producto, la seguridad laboral y el cumplimiento normativo. Esta
priorizacidon permite optimizar los recursos y asegurar que la capacitacion responda a las
necesidades reales de AgroVerde S.A.S.

Etapa 2. Induccion

La etapa de induccion tiene como finalidad facilitar la integracion del trabajador a la
organizacion, reduciendo el tiempo de adaptacion y fortaleciendo el sentido de pertenencia

desde el inicio del vinculo laboral.
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En esta fase se realiza la socializacion de normas, funciones y politicas internas,
incluyendo la presentacion de la mision, vision y valores de AgroVerde S.A.S., el reglamento
interno de trabajo, los lineamientos de seguridad y salud en el trabajo y los principios de
sostenibilidad ambiental que orientan la operacion agricola.

Una induccion estructurada permite que el trabajador comprenda claramente su rol, sus
responsabilidades y la forma en que su desempefio contribuye a los objetivos organizacionales,
disminuyendo errores, reprocesos y rotacion temprana del personal.

Etapa 3. Entrenamiento

La etapa de entrenamiento se enfoca en la formacion practica en tareas especificas,
permitiendo que el trabajador adquiera destrezas directamente en el puesto de trabajo. Esta fase
es especialmente relevante para el area operativa agricola, donde el aprendizaje practico resulta
fundamental.

Durante esta etapa se implementa el acompaiiamiento por supervisores y lideres de
area, quienes orientan, corrigen y refuerzan las buenas practicas en actividades como siembra,
manejo de cultivos, uso de herramientas, cosecha y poscosecha. El entrenamiento en el puesto de
trabajo (on the job training) favorece la transferencia inmediata del conocimiento y reduce la
probabilidad de errores operativos.

Asimismo, esta etapa contribuye a fortalecer la confianza del trabajador, mejorar su
desempefio y asegurar la correcta aplicacion de los procedimientos establecidos por la empresa.

Etapa 4. Capacitacion y desarrollo

En esta etapa se consolida el proceso formativo mediante la formacion técnica, digital y
comercial, orientada al fortalecimiento de competencias a mediano y largo plazo. Aqui se

integran de manera explicita las estrategias de upskilling, enfocadas en el perfeccionamiento de
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habilidades existentes, y de reskilling, dirigidas al desarrollo de nuevas competencias que
permitan asumir funciones diferentes o adaptarse a cambios organizacionales y tecnologicos.

La capacitacion incluye contenidos relacionados con Buenas Practicas Agricolas,
inocuidad, trazabilidad, uso de herramientas digitales, atencion al cliente y gestion comercial,
promoviendo un perfil de trabajador mas integral y versatil.

Esta etapa busca no solo mejorar el desempeno individual, sino también preparar al
talento humano para enfrentar los desafios de la transformacion digital, la sostenibilidad y la
competitividad del sector agroindustrial.

Etapa 5. Evaluacion y seguimiento

La etapa de evaluacion y seguimiento permite medir el impacto del proceso formativo
en el desempenio del trabajador y en los resultados organizacionales. Para ello se analizan
indicadores como productividad, calidad, cumplimiento de normas, reduccion de errores y nivel
de satisfaccion del personal.

Con base en los resultados obtenidos, se realizan ajustes al plan de capacitacion,
incorporando acciones de refuerzo, actualizacion de contenidos o modificacion de metodologias
cuando sea necesario. Este proceso de retroalimentacion garantiza la mejora continua del plan y
su alineacion permanente con las necesidades de AgroVerde S.A.S.

La evaluacion y el seguimiento consolidan la capacitacion como un proceso dindmico y
estratégico, orientado no solo a la formacion, sino también a la retencion del talento humano y al

fortalecimiento de la cultura organizacional.
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1. Instrumentos de evaluacion del impacto

La evaluacion del impacto del plan de capacitacion es fundamental para verificar el
cumplimiento de los objetivos formativos y determinar el grado en que los conocimientos
adquiridos se transfieren efectivamente al puesto de trabajo. Para ello, AgroVerde S.A.S.
utilizard una combinacion de instrumentos cualitativos y cuantitativos que permitan una
valoracion integral del desempefio del talento humano antes, durante y después del proceso
formativo.

Las listas de chequeo de desempeiio permitirdn evaluar de manera sistematica el
cumplimiento de procedimientos, protocolos y buenas practicas en las labores agricolas,
administrativas y comerciales. Estas listas facilitaran la identificacion de mejoras en la ejecucion
de tareas, el uso adecuado de herramientas y el cumplimiento de estdndares de calidad e
inocuidad.

Las evaluaciones de conocimientos antes y después de la capacitacion serviran para
medir el nivel de aprendizaje alcanzado por los participantes. A través de pruebas diagnoésticas y
evaluaciones finales, sera posible identificar el incremento en los conocimientos técnicos,
digitales y normativos, asi como la efectividad de los contenidos impartidos.

La observacion directa en el puesto de trabajo permitira verificar la aplicacion practica
de los aprendizajes adquiridos. Este instrumento resulta especialmente relevante en el area
operativa agricola, donde el desempefio se evidencia en la correcta ejecucion de las actividades
de siembra, manejo de cultivos, cosecha y poscosecha.

Las encuestas de satisfaccion del personal facilitaran la recoleccion de percepciones

sobre la calidad de la capacitacion, la pertinencia de los contenidos, la metodologia utilizada y el
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impacto percibido en el desempefio laboral. Estas encuestas también permitiran identificar
oportunidades de mejora en futuras acciones formativas.

Los indicadores de productividad y calidad seran utilizados para medir el impacto del
plan en los resultados organizacionales. Entre estos indicadores se incluyen el rendimiento por
area, la reduccion de reprocesos, la mejora en la calidad del producto y el cumplimiento de
tiempos y estandares operativos.

Finalmente, los informes de seguimiento del supervisor permitiran realizar un control
continuo del desempefio del personal capacitado, aportando una vision objetiva sobre los
avances, dificultades y necesidades de refuerzo, lo cual contribuye a la toma de decisiones
informadas en materia de gestion del talento humano.

8. Criterios de evaluacion del impacto

Los criterios de evaluacion del impacto del plan de capacitacion se establecen con el fin
de determinar de manera objetiva si las acciones formativas han generado mejoras reales tanto a
nivel individual como organizacional.

Uno de los principales criterios sera el incremento del nivel de conocimientos técnicos
y digitales, evidenciado a través de los resultados de las evaluaciones y la correcta aplicacion de
los aprendizajes en el entorno laboral.

Asimismo, se evaluara la mejora en la ejecucion de los procesos productivos,
observando una mayor estandarizacion de las actividades, el cumplimiento de protocolos y una
reduccion de la variabilidad en los resultados.

La reduccion de errores operativos y reprocesos constituira un indicador clave de la
efectividad del plan, ya que refleja un mejor dominio de las tareas, mayor precision en la

ejecucion y un uso mas eficiente de los recursos.



51

El cumplimiento de las normas de seguridad y calidad sera otro criterio fundamental,
especialmente en el sector agroindustrial, donde la seguridad del trabajador y la inocuidad del
producto son aspectos criticos para la sostenibilidad del negocio.

De igual manera, se considerara el aumento de la productividad, medido a través de
indicadores operativos y comerciales, como mayores rendimientos, optimizacion de tiempos y
mejora en los resultados de ventas.

Finalmente, se evaluard el nivel de satisfaccion, compromiso y motivacion del
personal, asi como la disminucion de la rotacion laboral, entendidos como indicadores de
¢xito del plan en términos de fidelizacion del talento humano y fortalecimiento del clima
organizacional.

9. Contribucion del plan a la retencion del talento

El presente plan de capacitacion contribuye de manera significativa a la retencion y
fidelizacion del talento humano en AgroVerde S.A.S., al ofrecer oportunidades constantes de
aprendizaje, desarrollo y crecimiento profesional. La implementacion de procesos de induccion
estructurados y programas de capacitacion continua fortalece el sentido de pertenencia y facilita
la adaptacion del personal a la cultura organizacional.

Asimismo, la incorporacién de estrategias de reskilling y upskilling permite que los
trabajadores amplien y actualicen sus competencias, incrementando su empleabilidad interna y
su proyeccion dentro de la empresa. Esto genera mayor compromiso, motivacion y disposicion
para asumir nuevos retos organizacionales.

El plan también impulsa la transformacion digital al promover el uso de herramientas

tecnoldgicas y la gestion basada en informacion, lo cual mejora la eficiencia operativa y la toma
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de decisiones. De igual manera, fomenta una cultura de sostenibilidad y mejora continua,
alineada con las exigencias del mercado y las buenas practicas del sector agroindustrial.

En conjunto, estas acciones posicionan la capacitacion como un eje estratégico de la
gestion del talento humano, contribuyendo a la permanencia del personal, la reduccion de la
rotacion laboral y el fortalecimiento de la competitividad y sostenibilidad de AgroVerde S.A.S.

10. Viabilidad financiera del Plan de Capacitacion

La implementacion del Plan de Capacitacion de AgroVerde S.A.S. estd sujeta a la
disponibilidad y sostenibilidad financiera de la organizacion, dado que las acciones formativas
propuestas implican costos asociados a facilitadores, materiales, tiempo laboral, herramientas
tecnoldgicas y logistica. Si bien el plan responde de manera pertinente a las necesidades
identificadas en el diagnostico organizacional, su ejecucion requiere un analisis previo que
permita evaluar el impacto financiero y la capacidad de la empresa para asumir dichas
inversiones sin afectar su operacion.

En este sentido, la direccion de AgroVerde S.A.S. debera considerar la implementacion
del plan de manera progresiva o por etapas, priorizando aquellas acciones de capacitacion que
generen mayor impacto en la productividad, la calidad del producto, la seguridad laboral y el
cumplimiento normativo. Este enfoque permite optimizar los recursos disponibles y garantizar
que la capacitacion contribuya efectivamente al logro de los objetivos organizacionales.

El analisis de viabilidad financiera constituye, por tanto, un criterio determinante para
la toma de decisiones ya sea para la implementacion total, parcial o gradual del plan,
asegurando su alineacion con la estrategia empresarial y la sostenibilidad econémica de

AgroVerde S.A.S.
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11. Analisis costo—beneficio del Plan de Capacitacion
Desde una perspectiva costo—beneficio, el Plan de Capacitacion de AgroVerde S.A.S.
representa una inversion estratégica orientada al fortalecimiento del talento humano y a la
mejora del desempefio organizacional.
Costos estimados
Entre los principales costos asociados al plan se contemplan:
e Honorarios de capacitadores internos o externos.
e Materiales didacticos y recursos de apoyo.
e Tiempo laboral destinado a las jornadas de capacitacion.
o Implementacion de herramientas digitales basicas para el registro y control de
informacion.
e Logistica y acompafiamiento de los procesos formativos.
Beneficios esperados
Los beneficios derivados de la implementacion del plan incluyen:
e Incremento de la productividad y eficiencia operativa.
e Mejora en la calidad del producto y cumplimiento de estdndares agricolas e inocuidad.
e Reduccion de errores operativos, reprocesos y accidentes laborales.
e Mayor motivacion, compromiso y retencion del talento humano.
o Fortalecimiento de la competitividad y sostenibilidad de AgroVerde S.A.S.
En términos generales, los beneficios esperados superan los costos de implementacion,
especialmente en el mediano y largo plazo, al consolidar una fuerza laboral mas capacitada,

comprometida y alineada con los objetivos estratégicos de la empresa. Por ello, el Plan de
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Capacitacion se considera financieramente justificable, siempre que su ejecucion sea

planificada y ajustada a la capacidad econdmica de la organizacion.

Tabla 2

Presupuesto estimado del Plan de Capacitacion — AgroVerde S.A.S.

estimada

Concepto Descripcion Costo estimado
(COP)

Capacitadores externos | Formacion en BPA, inocuidad, SST y $4.500.000
marketing basico

Capacitadores internos | Acompafamiento, induccion y entrenamiento | $1.200.000
en el puesto

Materiales didacticos | Guias impresas, cartillas y material de apoyo | $800.000

Herramientas digitales | Uso basico de Excel, formularios y registros $1.000.000
digitales

Tiempo laboral Horas de capacitacion dentro de la jornada $2.000.000

invertido laboral

Logistica Refrigerios, transporte local y espacios de $1.000.000
formacion

Total, inversion $10.500.000

Nota. Elaboracion propia
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Proyeccion financiera del Plan de Capacitacion

La inversion estimada de $10.500.000 COP se proyecta recuperar de manera gradual a
través de mejoras operativas y organizacionales derivadas del fortalecimiento del talento
humano.

Tabla 3

Beneficios financieros proyectados (anuales)

Beneficio Impacto econémico estimado

Reduccion de reprocesos y errores | Ahorro aproximado de $3.000.000

Mejora en productividad agricola | Incremento de ingresos estimado en $4.000.000

Disminucion de rotacion laboral Ahorro en procesos de contratacion ($2.000.000)

Reduccion de accidentes laborales | Ahorro en costos indirectos ($1.500.000)

Beneficio total estimado $10.500.000

Nota. Elaboracion propia

Analisis financiero simplificado

La proyeccion indica que el Plan de Capacitacion puede recuperar el 100 % de la
inversion en un periodo aproximado de un afio, gracias a la reduccion de costos operativos y
al incremento de la productividad. A mediano plazo, los beneficios superan la inversion inicial,
generando un impacto positivo en la rentabilidad, competitividad y sostenibilidad de

AgroVerde S.A.S.
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Clima Organizacional, Teorias Motivacionales y Su Aplicacion Practica En
AgroVerde S.A.S

Elementos del clima organizacional

El analisis del clima organizacional y de la motivacion laboral permite comprender como
las condiciones internas de la organizacion influyen en el comportamiento, el desempefio y el
compromiso del talento humano. En AgroVerde S.A.S., estos elementos resultan determinantes
debido a las caracteristicas propias del sector agroindustrial, donde el trabajo colaborativo, la
seguridad laboral y la estabilidad emocional del trabajador impactan directamente la
productividad y la calidad del producto.

El clima organizacional esta conformado por un conjunto de factores que influyen en la
percepcidn que los trabajadores tienen sobre su entorno laboral. En AgroVerde S.A.S., los
principales elementos analizados son los siguientes:

Liderazgo y estilo de direccion

El liderazgo hace referencia a la forma en que los directivos y supervisores orientan,
coordinan y motivan al personal. Un estilo de liderazgo participativo y cercano favorece la
confianza, la comunicacidn abierta y el compromiso de los trabajadores. Por el contrario, estilos
autoritarios o poco claros pueden generar desmotivacion, conflictos y resistencia al cambio. En
el contexto agroindustrial, un liderazgo efectivo es clave para coordinar equipos de trabajo,
garantizar el cumplimiento de los procesos productivos y promover una cultura de mejora

continua.
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Comunicacion interna

La comunicacion interna es un elemento fundamental del clima organizacional, ya que
permite transmitir instrucciones, objetivos, normas y retroalimentaciéon. Una comunicacion clara,
oportuna y bidireccional reduce errores operativos, mejora la coordinacion entre areas y fortalece
las relaciones laborales. En AgroVerde S.A.S., una comunicacion deficiente puede afectar el
cumplimiento de protocolos agricolas, la seguridad laboral y la calidad del producto, mientras
que una comunicacion efectiva contribuye a un ambiente de trabajo armoénico y productivo.

Relaciones interpersonales

Las relaciones entre compatfieros de trabajo influyen directamente en la satisfaccion
laboral y el sentido de pertenencia. Un clima caracterizado por el respeto, la cooperacion y el
trabajo en equipo favorece la integracion del personal y la resolucion constructiva de conflictos.
En entornos rurales y productivos, como el de AgroVerde S.A.S., las relaciones interpersonales
positivas fortalecen la cohesion del grupo y facilitan el logro de los objetivos organizacionales.

Condiciones fisicas y de seguridad en el trabajo

Las condiciones fisicas del entorno laboral, asi como las medidas de seguridad y salud en
el trabajo, influyen significativamente en la percepcion de bienestar del trabajador. Espacios
adecuados, herramientas en buen estado y el cumplimiento de normas de seguridad generan
confianza y reducen el estrés laboral. En el sector agricola, donde existen riesgos inherentes a la
actividad, estas condiciones son esenciales para mantener un clima organizacional favorable y
una alta motivacion laboral.

Reconocimiento y participacion

El reconocimiento del esfuerzo y la participacion del trabajador en la toma de decisiones

son factores clave para fortalecer el compromiso organizacional. Cuando los empleados perciben
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que su trabajo es valorado y que sus opiniones son tenidas en cuenta, aumenta su motivacion y
sentido de pertenencia. En AgroVerde S.A.S., el reconocimiento puede manifestarse a través de
retroalimentacion positiva, oportunidades de capacitacion o asignacion de mayores
responsabilidades.

En conjunto, estos elementos influyen directamente en la percepcion de bienestar, el
compromiso y el desempefio del talento humano, convirtiéndose en factores estratégicos para la
sostenibilidad de la organizacion.

Teorias motivacionales

El analisis de la motivacion laboral se sustenta en diversas teorias que explican qué
impulsa a las personas a desempefiarse de manera eficiente en su trabajo. Entre las mas
relevantes para el contexto de AgroVerde S.A.S. se destacan las siguientes:

Teoria de las necesidades de Maslow

Esta teoria plantea que las personas se motivan a partir de la satisfaccion progresiva de
necesidades, comenzando por las fisioldgicas y de seguridad, seguidas por las sociales, de
reconocimiento y de autorrealizacion. En AgroVerde S.A.S., garantizar condiciones laborales
dignas, estabilidad en el empleo y un ambiente de trabajo seguro contribuye a satisfacer las
necesidades basicas y de seguridad. Asimismo, fomentar el trabajo en equipo, el reconocimiento
del desempeiio y las oportunidades de desarrollo profesional permite atender las necesidades
superiores, fortaleciendo la motivacion y el compromiso del trabajador.

Teoria de los dos factores de Herzberg

Herzberg diferencia entre factores higiénicos y factores motivacionales. Los factores
higiénicos, como el salario, las condiciones laborales y la seguridad, no generan motivacion por

si mismos, pero su ausencia produce insatisfaccion. Los factores motivacionales, como el
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reconocimiento, el crecimiento profesional y la responsabilidad, son los que realmente impulsan
el desempefio y la satisfaccion laboral. En AgroVerde S.A.S., la aplicacion de esta teoria implica
asegurar condiciones laborales adecuadas y, al mismo tiempo, promover oportunidades de
aprendizaje, capacitacion y desarrollo que estimulen la motivacion intrinseca del talento humano.

Teoria de la expectativa de Vroom

Esta teoria sostiene que la motivacion depende de la expectativa del trabajador de que su
esfuerzo conducira a un buen desempefio, de que dicho desempefio serd recompensado y de que
la recompensa tendra valor para él. En este sentido, es fundamental que AgroVerde S.A.S.
establezca metas claras, sistemas de evaluacion justos y mecanismos de reconocimiento que
refuercen la relacion entre esfuerzo, desempeno y recompensa.

Aplicacion practica en AgroVerde S.A.S.

La aplicacion de las teorias motivacionales y de los elementos del clima organizacional
en AgroVerde S.A.S. se materializa en diversas acciones orientadas al fortalecimiento del talento
humano y al logro de los objetivos estratégicos de la empresa.

Entre estas acciones se destacan la implementacion de programas de capacitacion y
desarrollo, basados en estrategias de upskilling y reskilling, que permiten mejorar las
competencias técnicas, digitales y comportamentales del personal. Estas iniciativas responden a
las necesidades de crecimiento profesional y autorrealizacion, incrementando la motivacion
laboral.

Asimismo, la mejora de las condiciones de trabajo y la seguridad laboral, a través del
cumplimiento del SG-SST y de las normativas sectoriales, contribuye a satisfacer las necesidades

basicas y de seguridad del trabajador, generando confianza y bienestar.
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El reconocimiento del desempefio, la participacion del personal en la mejora de los
procesos y el fortalecimiento de la comunicacion interna y el liderazgo favorecen un clima
organizacional positivo, caracterizado por el compromiso, la cooperacion y la responsabilidad
compartida.

En conjunto, estas acciones permiten mejorar el clima organizacional, incrementar la
motivacion laboral y fortalecer el vinculo entre el talento humano y los objetivos estratégicos de
AgroVerde S.A.S., contribuyendo a su competitividad y sostenibilidad en el sector

agroindustrial.
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Protocolo De Evaluacion Del Desempeiio — AgroVerde S.A.S.

La evaluacion del desempefio es un proceso sistematico y continuo mediante el cual las
organizaciones valoran el nivel de cumplimiento de las funciones, metas y competencias de sus
colaboradores, con el proposito de mejorar el rendimiento individual y organizacional.
Chiavenato (2020) define la evaluacion del desempeifio como una herramienta fundamental de la
gestion del talento humano que permite medir los resultados del trabajo, identificar brechas de
desempefio y orientar acciones de desarrollo y mejora continua. De manera complementaria,
Dessler (2019) sefiala que este proceso no solo cumple una funcién de control, sino que se
constituye en un mecanismo clave para la motivacion, el aprendizaje organizacional y la toma de
decisiones estratégicas.

Desde la perspectiva organizacional, la evaluacion del desempefio permite a la empresa
contar con informacion objetiva y confiable sobre el aporte de cada trabajador al logro de los
objetivos institucionales. Para AgroVerde S.A.S., este proceso resulta especialmente relevante
debido a la diversidad de cargos operativos, administrativos y comerciales, asi como a las
exigencias propias del sector agroindustrial en términos de productividad, calidad y
cumplimiento normativo. Una evaluacion estructurada facilita la identificacion de fortalezas, la
deteccion de necesidades de capacitacion y el disefio de estrategias de compensacion e incentivos
alineadas con el desempefio.

Para los trabajadores, la evaluacion del desempefio representa una oportunidad de
reconocimiento, retroalimentacion y desarrollo profesional. Robbins y Judge (2018) destacan que
cuando este proceso se aplica de manera transparente y participativa, contribuye a incrementar la
motivacion, el compromiso y la satisfaccion laboral, ya que los colaboradores comprenden como

su trabajo impacta los resultados de la organizacion y cudles son las expectativas frente a su rol.
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Asimismo, la retroalimentacion periddica permite fortalecer la comunicacion entre lideres
y colaboradores, mejorar el clima organizacional y promover relaciones laborales basadas en la
confianza y la equidad.

En este contexto, el protocolo de evaluacion del desempeiio de AgroVerde S.A.S. busca
valorar de forma objetiva y continua el cumplimiento de las funciones y metas asignadas a cada
cargo, asi como el desarrollo de competencias técnicas, comportamentales y digitales del talento
humano. A través de este proceso, se pretende fortalecer la retroalimentacion entre lideres y
colaboradores, orientar planes de capacitacion y desarrollo, y vincular los resultados obtenidos
con estrategias de compensacion, beneficios, incentivos y reconocimiento. De igual manera, la
informacion generada servira como apoyo para la toma de decisiones relacionadas con
promociones, permanencia y fortalecimiento del desempefio organizacional, contribuyendo a la
mejora continua y al bienestar laboral de los trabajadores.

Alcance

Este protocolo aplica a todo el personal de AgroVerde S.A.S., incluyendo éareas
operativas agricolas, administrativas y comerciales, considerando las particularidades de cada
cargo y nivel jerarquico.

4. Criterios e indicadores de evaluacion

Tabla 4

Criterios e indicadores de evaluacion del desemperio — AgroVerde S.A.S.

Dimension Indicador Descripcion Formula del

indicador
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Productividad Cumplimiento de | Grado en que el trabajador (Metas cumplidas /
metas alcanza los objetivos Metas asignadas) X
productivos y operativos 100
asignados.
Productividad Calidad del Nivel de cumplimiento de los | (Actividades
trabajo estandares técnicos y de las conformes /
Buenas Practicas Agricolas Actividades
(BPA). evaluadas) x 100
Competencias Conocimiento Dominio de procedimientos, | (Puntaje obtenido /
técnicas del cargo herramientas, normativas y Puntaje maximo) x
responsabilidades del puesto. | 100
Competencias Uso de Manejo adecuado de (Registros correctos /
técnicas tecnologia registros, trazabilidad y Registros revisados) x
herramientas digitales 100
utilizadas en la empresa.
Comportamiento | Trabajo en Capacidad de colaboracion, | Promedio de
laboral equipo comunicacion efectiva y calificacion en escala
respeto en el entorno laboral. | Likert (1-5)
Comportamiento | Responsabilidad | Cumplimiento de horarios, (Dias cumplidos /
laboral compromiso con las tareas y | Dias evaluados) x 100

acatamiento de normas

internas.
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Innovacion y Propuestas de Aporte de ideas orientadas a | (Propuestas

mejora mejora optimizar procesos, reducir presentadas /
errores o0 mejorar la Propuestas esperadas)
productividad. x 100

Bienestar y Cumplimiento de | Uso adecuado de elementos (Cumplimientos SST /

seguridad SST de proteccion personal y Observaciones
aplicacion de normas de realizadas) x 100
seguridad.

Nota. Elaboracion propia

5. Métodos de evaluacion

La evaluacion del desempefio en AgroVerde S.A.S. contempla la aplicacion de diversos
métodos cualitativos y cuantitativos que permiten obtener una vision integral, objetiva y
confiable del rendimiento del talento humano. Entre los métodos considerados se encuentran la
evaluacion por el jefe inmediato, la autoevaluacion, la evaluacion por indicadores clave de
desempefio (KPI), la observacion directa y el analisis de registros digitales y reportes. La
utilizacién de multiples fuentes de informacion contribuye a reducir sesgos, fortalecer la
transparencia del proceso y respaldar la toma de decisiones en materia de capacitacion,
reconocimiento, compensacion y mejora continua.

Desde un analisis técnico y teniendo en cuenta las caracteristicas del sector
agroindustrial, la diversidad de cargos y el tamafio organizacional de AgroVerde S.A.S., se
propone como método principal la evaluacion combinada, integrada por la evaluacion del jefe
inmediato y la medicion mediante indicadores de desempefio (KPI). Este enfoque permite

equilibrar la valoracion cualitativa del comportamiento laboral con datos cuantificables
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relacionados con la productividad, la calidad del trabajo y el cumplimiento de metas. La
autoevaluacion, la observacion directa y los registros digitales se emplean como métodos
complementarios, orientados a fortalecer la retroalimentacion, la participacion del trabajador y
la trazabilidad del desempeiio.

La evaluacion por el jefe inmediato se considera fundamental, dado que este posee
conocimiento directo de las funciones, responsabilidades y resultados del colaborador. Su
valoracion se basa en criterios previamente definidos, como cumplimiento de metas, calidad del
trabajo, disciplina laboral, trabajo en equipo y uso adecuado de los recursos. Este método facilita
la identificacion de fortalezas y oportunidades de mejora, asi como la orientacion de acciones de
acompanamiento y retroalimentacion oportuna.

La autoevaluacion se incorpora como un mecanismo de apoyo que promueve la
reflexion critica del trabajador sobre su desempeio, fomentando la responsabilidad, la
autogestion y el compromiso con los objetivos organizacionales. Este método permite contrastar
la percepcion del colaborador con la evaluacion del jefe inmediato, fortaleciendo el didlogo
constructivo y la corresponsabilidad en el proceso de mejora.

La evaluacion por indicadores clave de desempeiio (KPI) permite medir de manera
objetiva los resultados alcanzados, a partir de variables como productividad, eficiencia operativa,
calidad del producto, cumplimiento de cronogramas y aplicacién de buenas practicas agricolas.

Este método resulta especialmente idoneo para AgroVerde S.A.S., al facilitar el
seguimiento periddico del desempefio y respaldar la toma de decisiones basadas en datos
verificables.

La observacion directa se aplica principalmente en los cargos operativos y agricolas,

permitiendo verificar el cumplimiento de procedimientos, el uso adecuado de herramientas, la
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aplicacion de normas de seguridad y salud en el trabajo y la adopcion de buenas practicas. Por su
parte, los registros digitales y reportes constituyen un soporte para la trazabilidad del
desempefio, facilitando el anélisis histérico de resultados y la integracion de la evaluacion con
otros procesos de gestion del talento humano.

Tabla 5§

Indicadores de Desemperio (KPI)

Dimension Indicador Descripcion Frecuencia
Productividad Cumplimiento de Nivel de logro de objetivos Semestral
metas asignados
Calidad Cumplimiento de Aplicacion correcta de buenas Permanente
BPA practicas
Técnica Dominio del proceso | Conocimiento y aplicacién de Semestral
procedimientos
Digital Uso de registros Manejo de herramientas tecnoldgicas | Trimestral
digitales
Comportamiento | Trabajo en equipo Colaboraciéon y comunicacion Semestral
Seguridad Cumplimiento SST Uso de EPP y prevencion de riesgos | Permanente
Innovacion Propuestas de mejora | Aporte de ideas para optimizar Semestral
procesos

Nota. Elaboracion propia
Escala de evaluacion y toma de decisiones
Para la interpretacion de los resultados, se establece una escala de evaluacion sobre 100

puntos, la cual permite clasificar el desempefio y definir acciones concretas de gestion:
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Nivel sobresaliente (90-100 puntos): desempeio altamente satisfactorio. Se recomienda
reconocimiento formal, incentivos y consideracion para planes de crecimiento o
liderazgo.

Nivel satisfactorio (75-89 puntos): desempefio adecuado. Se sugiere mantener el
desempefio y fortalecer competencias mediante capacitacion preventiva.

Nivel aceptable (60-74 puntos): desempefio con oportunidades de mejora. Se
recomienda seguimiento y acciones de mejora especificas.

Nivel insatisfactorio (menos de 60 puntos): desempeno deficiente. Por ejemplo, un
resultado de 50/100 implica la formulacion de un plan de mejora individual,
acompanado de capacitacion, seguimiento periodico y retroalimentacion continua.

La aplicacion de esta escala permite a AgroVerde S.A.S. tomar decisiones objetivas y

equitativas en relacion con la capacitacion, los incentivos, la compensacion, la permanencia y el

desarrollo del talento humano, contribuyendo a la mejora continua del desempefio organizacional

y al fortalecimiento del clima laboral.

6. Escala de evaluacion

Escala de evaluacion del desempeiio — AgroVerde S.A.S.

Nivel Escala | Descripcion Observaciones

Excelente | 90—100 | Supera ampliamente los objetivos Elegible para reconocimiento,
establecidos y demuestra un incentivos y oportunidades de
desempefio sobresaliente. crecimiento.

Bueno 75-89 Cumple de manera consistente los Mantener desempefio y reforzar
objetivos y mantiene un desempefio | mediante capacitacion
estable. preventiva.
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Aceptable | 60-74 | Cumple parcialmente los objetivos; | Requiere seguimiento y plan de
presenta oportunidades de mejora. mejora especifico.
Bajo Menor | No cumple con los objetivos Implementar plan de mejora
a 60 establecidos ni con los estandares inmediato y capacitacion
del cargo. obligatoria.

Nota. Elaboracion propia

7. Frecuencia de evaluacion

La frecuencia de evaluacion del desempeiio en AgroVerde S.A.S. se establece con el
proposito de garantizar un seguimiento continuo, oportuno y coherente del rendimiento del
talento humano, permitiendo identificar avances, desviaciones y necesidades de mejora, sin
generar sobrecarga administrativa ni afectar la operacion diaria de la empresa. La periodicidad
definida busca equilibrar el control del desempefio con el bienestar laboral y la mejora continua.

Evaluacion formal semestral

La evaluacion formal semestral se aplica a todo el personal de la organizacion y
constituye el proceso principal de medicion del desempefio. En esta instancia se analizan de
manera integral los resultados alcanzados, el cumplimiento de objetivos, el desarrollo de
competencias técnicas y comportamentales, asi como la adhesion a la cultura organizacional y a
las normas internas. Los resultados de esta evaluacion sirven como insumo para la toma de
decisiones relacionadas con compensacion, incentivos, capacitacion, promociones y planes de
mejora individual.

Seguimiento trimestral en cargos criticos o de alto impacto

El seguimiento trimestral esta dirigido a cargos estratégicos, operativos criticos o de alto

impacto en la productividad, la calidad del producto y la sostenibilidad de la empresa. Este tipo
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de seguimiento permite realizar ajustes oportunos, reforzar competencias clave y prevenir
desviaciones que puedan afectar los resultados organizacionales. Asimismo, facilita una
retroalimentacion mas frecuente, fortaleciendo el acompanamiento por parte de los lideres y
promoviendo el cumplimiento de metas en periodos cortos.

Evaluacion extraordinaria

La evaluacion extraordinaria se realiza de manera excepcional en situaciones especificas
que requieren un analisis inmediato del desempefio. Estas situaciones incluyen cambios de cargo,
procesos de reincorporacion laboral, resultados de bajo desempefio, implementacion de nuevas
funciones o introduccion de cambios tecnoldgicos y operativos. Este tipo de evaluacion permite
verificar la adaptacion del colaborador a las nuevas condiciones laborales y definir acciones
correctivas, reinducciones o planes de capacitacion especificos, garantizando la continuidad y
eficiencia de los procesos.

8. Retroalimentacion y planes de mejora

La retroalimentacion y los planes de mejora constituyen una etapa fundamental del
proceso de evaluacion del desempefio, ya que permiten transformar los resultados obtenidos en
acciones concretas orientadas al desarrollo del talento humano, la mejora del desempeio laboral
y el fortalecimiento de la cultura organizacional. En AgroVerde S.A.S., este proceso se
desarrolla bajo principios de comunicacion asertiva, respeto, confidencialidad y enfoque
constructivo.

Reuniones individuales de retroalimentacion

Las reuniones individuales de retroalimentacion se realizan entre el colaborador y su jefe
inmediato, una vez finalizado el proceso de evaluacion del desempefio. En estos espacios se

analizan los resultados obtenidos, se reconocen los logros alcanzados y se identifican las



70

oportunidades de mejora. La retroalimentacion se brinda de manera clara y objetiva, enfocandose
tanto en los resultados como en los comportamientos observados, con el fin de fortalecer la
confianza, el compromiso y la motivacién del trabajador.

Elaboracion de planes de mejora y capacitacion personalizados

Con base en los resultados de la evaluacion y la retroalimentacion, se elaboran planes de
mejora y capacitacion ajustados a las necesidades especificas de cada colaborador. Estos planes
incluyen objetivos claros, actividades de formacion, responsables y plazos definidos, orientados
al fortalecimiento de competencias técnicas, comportamentales y digitales. La personalizacion de
los planes de mejora permite atender brechas individuales de desempefio y contribuye al
desarrollo profesional del talento humano, impactando positivamente en la productividad y
calidad de los procesos.

Seguimiento al cumplimiento de compromisos establecido

El seguimiento al cumplimiento de los compromisos acordados es responsabilidad
compartida entre el colaborador, el jefe inmediato y el area de talento humano. Este seguimiento
se realiza a través de revisiones periddicas, registros de avance y evidencias de mejora,
permitiendo verificar el impacto de las acciones implementadas. El seguimiento continuo
asegura la efectividad de los planes de mejora, facilita ajustes oportunos y refuerza una cultura
organizacional orientada al aprendizaje, la mejora continua y el logro de los objetivos

estratégicos de la empresa.
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9. Vinculacion del desempeiio con la compensacion y beneficios

Tabla 6

Vinculacion del desemperio con la compensacion y beneficios — AgroVerde S.A.S.

Resultado de Escala Compensacion y beneficios

desempeiio numérica

Excelente 90-100 Bonificacion econdmica, reconocimiento publico, acceso
prioritario a programas de capacitacion y desarrollo.

Bueno 75-89 Incentivos no monetarios, formacién continua y
reconocimiento interno.

Aceptable 60-74 Implementacion de plan de mejora individual y
capacitacion obligatoria.

Bajo Menor a 60 Acompafamiento permanente, reinduccion al cargo o

(ej. 20) reubicacion segun el caso y evaluacion posterior.

Nota. Elaboracion propia

Los resultados del desempeio también serdn considerados para promociones internas,

aumentos salariales, asignacion de responsabilidades y estabilidad laboral, promoviendo la

equidad y la meritocracia.
10. Responsables
e Gerencia General

« Area de Talento Humano

o Jefes de area
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11. Seguimiento y mejora del protocolo

El seguimiento y la mejora del protocolo de evaluacion del desempefio constituyen un
proceso continuo orientado a garantizar su efectividad, pertinencia y alineacidon con los objetivos
estratégicos de AgroVerde S.A.S. Este protocolo no se concibe como un instrumento estatico,
sino como una herramienta dindmica que debe adaptarse a los cambios internos y externos de la
organizacion.

El protocolo sera revisado de manera anual por el area de talento humano, en articulacion
con la gerencia general y los jefes de area, con el propdsito de evaluar su impacto en el
desempefio del personal, la productividad y el bienestar laboral. Durante esta revision se
analizaran los resultados obtenidos, la coherencia de los indicadores utilizados, la efectividad de
los métodos de evaluacion y la percepcion de los colaboradores frente al proceso.

Asimismo, se incorporaran ajustes derivados de cambios organizacionales, tales como
modificaciones en la estructura interna, creacion o redefinicién de cargos, variaciones en los
procesos productivos o estratégicos, y necesidades emergentes de capacitacion. De igual forma,
se tendran en cuenta los cambios normativos en materia laboral, de seguridad y salud en el
trabajo, y las disposiciones legales aplicables al sector agroindustrial, garantizando el
cumplimiento de la normativa vigente.

La mejora del protocolo también considerard los avances tecnologicos y los procesos de
transformacion digital de la empresa, integrando nuevas herramientas de registro, analisis de
datos y trazabilidad del desempefio. Estos ajustes permitiran fortalecer la objetividad, la
transparencia y la eficiencia del proceso de evaluacion, asi como facilitar la toma de decisiones

basada en informacion confiable.



Finalmente, los resultados del seguimiento y las mejoras implementadas seran
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socializados con los colaboradores, promoviendo la participacion, la confianza y la apropiacion

del protocolo. Este enfoque contribuira a consolidar una cultura organizacional orientada a la
mejora continua, el aprendizaje permanente y el desarrollo sostenible del talento humano en
AgroVerde S.A.S.

Recomendaciones

Con base en los resultados obtenidos a partir de las encuestas, entrevistas y revision
documental, se formulan las siguientes recomendaciones orientadas a fortalecer la gestion del
talento humano y el clima organizacional en AgroVerde S.A.S.:

En primer lugar, se recomienda disefiar € implementar un sistema de evaluacion y

compensacion que permita valorar el desempefio individual y grupal de los trabajadores. Este

sistema puede incluir reconocimientos simbdlicos, retroalimentacion periodica y la definicion de

criterios claros de evaluacion, lo cual contribuird a incrementar la motivacion y el compromiso
laboral.
En segundo lugar, es pertinente fortalecer los canales de comunicacion interna,

promoviendo espacios de didlogo y participacion entre la direccion y los trabajadores. La

implementacion de reuniones periodicas, buzones de sugerencias o espacios de retroalimentacion

permitira mejorar la percepcion de transparencia y participacion, impactando positivamente el
clima organizacional.

Asimismo, se recomienda actualizar los manuales de funciones y los procesos de
evaluacion del desempefio, incorporando competencias, responsabilidades claras e indicadores
de desempeinio. Esto facilitara el seguimiento al rendimiento laboral y permitira alinear los

objetivos individuales con los objetivos organizacionales.
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Otra recomendacion clave es fortalecer los programas de capacitacion y desarrollo,
ampliando su enfoque mas alla del cumplimiento normativo, para incluir temas como trabajo en
equipo, liderazgo, motivacion y desarrollo de habilidades blandas. Estas acciones contribuirdn a
mejorar el desempefio y la satisfaccion laboral del personal.

Finalmente, se sugiere articular las acciones del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud
en el Trabajo (SG-SST) con estrategias de bienestar laboral, promoviendo no solo la prevencion
de riesgos, sino también el cuidado integral del trabajador. Esto permitira consolidar un ambiente
laboral seguro, saludable y motivador, alineado con los principios de mejora continua y
sostenibilidad organizacional.

En conclusion, la socializacion de los resultados y la implementacion de las
recomendaciones propuestas permitiran a AgroVerde S.A.S. fortalecer su clima organizacional,
optimizar la gestion del talento humano y mejorar el desempefo organizacional, contribuyendo
al logro de sus objetivos estratégicos y a la sostenibilidad de la empresa en el sector

agroindustrial.
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Analisis De La Compensacion, Bienestar Laboral, Aspectos De Innovacion y
Transformacion Digital y Desempeiio Del Talento Humano

En AgroVerde S.A.S., la gestion del talento humano se desarrolla en un contexto
productivo propio del sector agroindustrial, caracterizado por dinamicas operativas exigentes,
condiciones ambientales variables y una alta dependencia del trabajo colaborativo. En este
escenario, la relacion entre compensacion, bienestar laboral y desempefio del talento humano
adquiere una relevancia estratégica, ya que incide directamente en la productividad, la calidad
del trabajo y la sostenibilidad organizacional. Los resultados del diagnostico evidencian un clima
organizacional moderadamente favorable, sustentado principalmente en las relaciones
interpersonales y el compromiso con la estabilidad laboral; sin embargo, también revelan
debilidades estructurales en los mecanismos de reconocimiento, retroalimentacion y desarrollo
del talento humano.

Tradicionalmente, en organizaciones del sector agricola como AgroVerde S.A.S., la
compensacion ha estado asociada principalmente al salario base y al cumplimiento de las
obligaciones legales. No obstante, este enfoque resulta insuficiente para responder a las
expectativas actuales de los trabajadores y a las exigencias de competitividad del entorno.
Chiavenato (2020) advierte que las organizaciones que limitan la compensacion a una retribucion
economica tienden a enfrentar mayores niveles de desmotivacion, rotacion y bajo compromiso.
En coherencia con esta postura, los resultados obtenidos en AgroVerde S.A.S. muestran que una
proporcidn significativa de los trabajadores percibe que el reconocimiento no es constante ni
sistematico, lo cual impacta negativamente la motivacion y el desempefio, especialmente en el

personal operativo.
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El bienestar laboral en AgroVerde S.A.S. se manifiesta como un componente clave del
clima organizacional, pero atin en un nivel de desarrollo basico. Si bien se evidencian relaciones
interpersonales positivas, respeto y cooperacion entre compaiieros, persisten oportunidades de
mejora en aspectos como la ergonomia, la seguridad en ciertas labores agricolas, la
disponibilidad de herramientas adecuadas y el equilibrio entre la carga laboral y el descanso.
Robbins y Judge (2018) sostienen que el bienestar laboral debe comprenderse de manera
integral, incluyendo dimensiones fisicas, psicologicas, sociales y organizacionales, ya que su
adecuada gestion fortalece la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional. Desde una
mirada critica, en AgroVerde S.A.S. el bienestar no puede asumirse inicamente como el
cumplimiento normativo del SG-SST, sino como una estrategia organizacional que contribuya al
desempefio sostenible y a la permanencia del talento humano.

La relacion entre desempeino y compensacion en AgroVerde S.A.S. se ve condicionada
por la ausencia de un protocolo formal, estructurado y sistematico de evaluacion del desempefio.
Aunque los trabajadores reconocen que sus funciones estan claramente definidas, también
manifiestan que la retroalimentacion es esporadica y que los logros individuales o grupales no
siempre son visibilizados. Dessler (2019) enfatiza que los sistemas de evaluacion del desempefio
deben estar claramente articulados con decisiones de compensacion, desarrollo y capacitacion,
de lo contrario pierden legitimidad y efectividad. En este sentido, la evaluacion del desempefio
en AgroVerde S.A.S. debe trascender el caracter informal y convertirse en un proceso continuo,
participativo y orientado a la mejora.

La implementacion de un protocolo detallado de evaluacion del desempeiio, adaptado
a las caracteristicas del sector agroproductivo, permitiria establecer criterios claros y

diferenciados segun el tipo de cargo (operativo, administrativo y comercial), integrando



71

indicadores de productividad, calidad, cumplimiento de normas de seguridad, trabajo en equipo y
compromiso organizacional. Los resultados de dicho sistema deben servir como insumo
fundamental para la toma de decisiones en materia de compensacion, evitando enfoques
punitivos o exclusivamente cuantitativos que puedan deteriorar el clima organizacional. Desde
un andlisis critico, un sistema de evaluacion mal gestionado puede generar percepciones de
injusticia y competencia negativa; por ello, es indispensable que se base en principios de
equidad, transparencia y comunicacion efectiva.

En este contexto, los resultados de la evaluacion del desempefio en AgroVerde S.A.S.
deben traducirse en acciones concretas de compensacion, que integren tanto incentivos
economicos como no econdomicos. Entre los beneficios asociados a un buen desempeiio se
pueden considerar bonificaciones por cumplimiento de metas productivas, reconocimientos
simbolicos (menciones, certificados, espacios de reconocimiento colectivo), acceso preferencial
a procesos de capacitacion técnica, fortalecimiento de habilidades blandas y oportunidades de
asumir mayores responsabilidades. Esta combinacion permite reforzar la motivacion sin generar
presiones excesivas ni rivalidades internas, favoreciendo el trabajo colaborativo propio del sector
agricola.

Asimismo, la incorporacién del salario emocional representa una estrategia altamente
pertinente para AgroVerde S.A.S., dadas las limitaciones presupuestales y las particularidades
del entorno rural o semi-rural. El salario emocional incluye practicas como el reconocimiento
verbal oportuno, la participacion de los trabajadores en decisiones operativas, la flexibilidad en
horarios durante picos de produccion, el acompafiamiento del liderazgo, el respeto por la vida
personal y el fortalecimiento del sentido de pertenencia. Herzberg (1968) sostiene que los

factores motivacionales, como el reconocimiento, el logro y el crecimiento personal, tienen un
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impacto directo en la satisfaccion y el desempeiio laboral, lo cual coincide con las percepciones
expresadas por los trabajadores de AgroVerde S.A.S.

Desde la perspectiva de la innovacion y la transformacion digital, AgroVerde S.A.S.
enfrenta el reto de modernizar progresivamente sus procesos de gestion del talento humano. La
adopcion de herramientas digitales basicas, como formatos electronicos de evaluacion del
desempefio, registros digitales de retroalimentacion y seguimiento de indicadores, permitiria
mejorar la objetividad, la trazabilidad y la transparencia del proceso evaluativo. Ulrich et al.
(2017) destacan que la digitalizacion de la gestion del talento humano facilita la toma de
decisiones basadas en datos y la alineacion de la compensacion con el desempefio real. No
obstante, desde una postura critica, es fundamental que estas herramientas se utilicen con un
enfoque ético, garantizando la proteccion de los datos personales y evitando practicas de control
excesivo o deshumanizacion del trabajo, tal como advierte Zuboff (2019).

En sintesis, el caso de AgroVerde S.A.S. evidencia que la compensacion, el bienestar
laboral y el desempeiio del talento humano conforman un sistema interdependiente que debe
gestionarse de manera estratégica. La implementacion de un protocolo formal de evaluacion del
desempefio, articulado con acciones claras de compensacion, salario emocional y desarrollo del
talento, permitira fortalecer el clima organizacional, incrementar la motivacién y mejorar el
desempefio sostenible. La clave no reside tinicamente en incorporar tecnologia o incentivos
economicos, sino en construir una gestion del talento humano mas humana, participativa e
innovadora, alineada con las necesidades de los trabajadores y los objetivos estratégicos de la

organizacion.
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Resultados
En consideracion de la metodologia desarrollada enfoque de investigacion cuantitativo de
tipo a descriptivo aplicado, al final del presente documento se encuentra disponible en apéndices

A, B o C con el cuestionario, a continuacion, se presenta los resultados:

Resultados Encuesta de Clima Organizacional y Motivacion Laboral - AgroVerde S.A.S.

Q25 Permanencia

Q24 Compromiso

Q23 Satisfaccién

Q22 Motivacion

Q21 Valoracién de logros
Q20 Reconocimiento y motivacion
Q19 Reconocimiento

Q18 Condiciones y desempefio
Q17 Ergonomia

Q16 Seguridad laboral

Q15 Herramientas

Q14 Ambiente fisico

Q13 Comodidad laboral
Q12 Manejo de conflictos
Q11 Cooperacion

Q10 Respeto

Q9 Comunicacion y clima
Q8 Canales adecuados

Q7 Comunicacion oportuna
Q6 Informacién clara

Q5 Liderazgo y clima

Q4 Decisiones justas

Q3 Expresar ideas

Q2 Liderazgo y equipo

Q1 Apoyo del jefe

0 20 40 60 80 100
Porcentaje de respuestas favorables (%)

Figura 1

Resultados de la encuesta de clima organizacional y motivacion laboral en AgroVerde S.A.S

Clima organizacional y motivacion laboral en AgroVerde S.A.S.

La discusion de los resultados obtenidos a partir de la aplicacion de encuestas con escala
de Likert y entrevistas semiestructuradas a 20 colaboradores de AgroVerde S.A.S. permite
contrastar los hallazgos empiricos con los postulados teéricos sobre clima organizacional,

liderazgo y motivacion laboral. En este sentido, los resultados evidencian una organizacion con
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bases relacionales sélidas, pero con desafios estructurales en la gestion del talento humano que
inciden directamente en la motivacion y el desempefio.

1. Liderazgo: coherencias y tensiones entre teoria y practica

Los resultados muestran que el liderazgo en AgroVerde S.A.S. es percibido de forma
diferenciada segun el area organizacional. En las areas administrativa y comercial predominan
percepciones positivas asociadas a liderazgo organizado, participativo y orientado a resultados,
lo cual coincide con lo planteado por Northouse (2021), quien sostiene que los lideres efectivos
combinan direccion clara con apoyo emocional y participacion del equipo.

Sin embargo, en el area operativa se evidencia un liderazgo predominantemente directivo
e incluso autoritario, con baja participacion en la toma de decisiones. Esta situacion genera una
tension con los enfoques contemporaneos de liderazgo participativo y transformacional. De
acuerdo con Bass y Avolio (2004), los estilos autoritarios tienden a limitar la motivacién
intrinseca, ya que reducen la autonomia y la percepcion de influencia del trabajador sobre su
entorno laboral.

Desde una perspectiva critica, aunque el liderazgo directivo puede ser funcional en
contextos operativos y agricolas donde se requiere control y cumplimiento de tareas, los
resultados sugieren que su uso prolongado sin espacios de participacion afecta la motivacion
diaria de los colaboradores, tal como lo evidencian las respuestas relacionadas con la influencia
parcial del liderazgo en la motivacion.

2. Comunicacion organizacional como factor estructural del clima laboral

La comunicacion organizacional se presenta como una de las principales debilidades del

clima laboral en AgroVerde S.A.S. Si bien los colaboradores reconocen que la informacion suele
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ser clara, los resultados muestran porcentajes moderados y bajos en aspectos como oportunidad
de la informacion, comunicacion interareas y uso efectivo de los canales.

Este hallazgo se relaciona con lo planteado por Robbins y Judge (2020), quienes afirman
que la comunicacion no solo cumple una funcion informativa, sino también motivacional y de
integracion social. La percepcion de informacion tardia o incompleta genera incertidumbre,
especialmente en el personal operativo, lo que puede afectar la eficiencia y la satisfaccion
laboral.

Desde el analisis critico, se evidencia que AgroVerde S.A.S. posee canales formales de
comunicacion, pero carece de una estrategia comunicacional sistematica e inclusiva que
garantice que la informacion fluya de manera equitativa entre dreas administrativas y operativas.
Esto refuerza la idea de que el problema no radica en la ausencia de canales, sino en su gestion y
apropiacion organizacional.

3. Relaciones interpersonales y trabajo en equipo: una fortaleza organizacional

Uno de los resultados mas consistentes del diagnostico es la alta valoracion de las
relaciones interpersonales, el respeto y la cooperacion entre compafieros. Los porcentajes
elevados en estas afirmaciones evidencian un ambiente laboral caracterizado por el apoyo mutuo
y la integracion social.

Este resultado confirma lo propuesto por Litwin y Stringer (1968), quienes sefialan que
el clima organizacional influye directamente en el comportamiento de los individuos, y que un
clima social positivo actia como un factor protector frente al conflicto y la rotacion laboral.
Asimismo, Chiavenato (2017) destaca que el trabajo en equipo fortalece el compromiso

organizacional y mejora el desempefio colectivo.
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Desde una mirada analitica, esta fortaleza representa una ventaja competitiva interna para
AgroVerde S.A.S., ya que un buen clima relacional puede compensar parcialmente deficiencias
estructurales en otros factores, como el reconocimiento o las oportunidades de crecimiento. No
obstante, depender exclusivamente de las relaciones interpersonales sin fortalecer los sistemas
formales de gestion del talento puede resultar insuficiente a largo plazo.

4. Condiciones de trabajo y seguridad: cumplimiento basico vs. bienestar integral

En relacion con las condiciones fisicas de trabajo y la seguridad laboral, los resultados
muestran una percepcion generalmente aceptable, aunque con claras oportunidades de mejora,
especialmente en el drea operativa. Los colaboradores reconocen el cumplimiento de normas
basicas de seguridad, pero manifiestan insuficiencia de herramientas, desgaste de equipos y falta
de seguimiento continuo.

Este hallazgo se relaciona con lo planteado por Dessler (2020), quien sostiene que las
condiciones de trabajo no solo influyen en la productividad, sino también en la percepcion de
cuidado organizacional hacia el trabajador. Cuando los empleados perciben que la empresa
cumple Uinicamente con lo minimo normativo, pero no invierte en bienestar integral, la
motivacion puede verse afectada.

Desde una perspectiva critica, AgroVerde S.A.S. parece adoptar un enfoque mas reactivo
que preventivo en materia de condiciones laborales y seguridad, lo que puede generar riesgos
tanto para la salud de los trabajadores como para la sostenibilidad organizacional.

5. Reconocimiento y motivacion laboral: el principal foco critico

El reconocimiento emerge como el factor mas débil dentro del diagnostico del clima
organizacional. Los resultados evidencian bajos porcentajes en la percepcion de reconocimiento

constante, tanto econdémico como simbolico, especialmente en el personal operativo.
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Este resultado es coherente con la teoria bifactorial de Herzberg (2003), quien plantea
que el reconocimiento y el logro constituyen factores motivacionales esenciales. Su ausencia no
solo reduce la motivacion, sino que puede generar insatisfaccion, aun cuando existan condiciones
laborales aceptables.

Asimismo, Maslow (1991) sefiala que el reconocimiento satisface necesidades de estima,
fundamentales para el desarrollo personal y profesional. En AgroVerde S.A.S., la falta de
reconocimiento sistematico limita la posibilidad de fortalecer la motivacion intrinseca y el
compromiso a largo plazo.

Criticamente, los resultados muestran que la empresa ha priorizado la estabilidad laboral
como principal estrategia motivacional, lo cual, si bien es valorado por los colaboradores, resulta
insuficiente para sostener altos niveles de motivacion en el tiempo si no se complementa con
estrategias de desarrollo y reconocimiento.

6. Compromiso organizacional y permanencia: una oportunidad estratégica

A pesar de las debilidades identificadas, los resultados evidencian altos niveles de
compromiso organizacional y deseo de permanencia, lo cual sugiere una identificacion positiva
de los trabajadores con la empresa. Segiin Meyer y Allen (1997), este tipo de compromiso
afectivo se construye cuando los empleados se sienten parte de la organizacion y perciben
coherencia entre sus valores y los de la empresa.

No obstante, los colaboradores condicionan su permanencia a la implementacion de
mejoras en reconocimiento, capacitacion y oportunidades de crecimiento, lo que indica que el
compromiso actual podria verse afectado si estas expectativas no son atendidas.

En términos generales, los resultados del diagndstico evidencian que el clima

organizacional en AgroVerde S.A.S. puede calificarse como moderadamente favorable, en la
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medida en que existen condiciones relacionales positivas, altos niveles de respeto interpersonal y
un compromiso significativo por parte de los trabajadores con la organizacion. Estas fortalezas
reflejan la presencia de un capital social interno que favorece la cooperacion y la cohesion
grupal, elementos que, segun Chiavenato (2017), constituyen la base para el logro de los
objetivos organizacionales y la sostenibilidad del desempeiio humano.

No obstante, el analisis integrado de las encuestas y entrevistas revela que dichas
fortalezas conviven con debilidades estructurales en la gestion del talento humano,
particularmente en lo relacionado con el liderazgo participativo, la comunicacion organizacional,
el reconocimiento y las oportunidades de desarrollo. Esta coexistencia de factores positivos y
limitantes sugiere que el clima organizacional de AgroVerde S.A.S. se sostiene mas en las
relaciones informales y en el sentido de pertenencia de los trabajadores que en sistemas formales
y estratégicos de gestion humana, lo cual representa un riesgo para la sostenibilidad del clima a
largo plazo.

Desde la perspectiva del liderazgo, los resultados muestran una marcada diferencia entre
areas administrativas y operativas, lo que evidencia una gestion diferenciada del talento humano.
De acuerdo con Northouse (2021), la ausencia de estilos de liderazgo coherentes y alineados con
una vision organizacional compartida puede generar percepciones de inequidad y afectar la
motivacion, especialmente en aquellos colaboradores con menor participacion en la toma de
decisiones. En este sentido, el predominio de estilos directivos en areas operativas, aunque
funcional en contextos productivos, limita el desarrollo de la autonomia y la motivacion
intrinseca, tal como lo plantean Deci y Ryan (2000) desde la teoria de la autodeterminacion.

En cuanto a la comunicacion organizacional, los hallazgos confirman que AgroVerde

S.A.S. presenta una comunicacion funcional pero insuficientemente estratégica. Si bien existen
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canales y flujos de informacidn, estos no siempre garantizan oportunidad, claridad ni
retroalimentacion efectiva, especialmente hacia el personal operativo. Segun Robbins y Judge
(2020), la comunicacion deficiente debilita el clima organizacional al generar incertidumbre,
rumores y desalineacion entre los objetivos organizacionales y las acciones individuales. En este
contexto, la comunicacion se convierte en un factor critico que limita el fortalecimiento del
compromiso y la coordinacion interareas.

El reconocimiento laboral emerge como uno de los principales factores criticos del clima
organizacional. Los resultados indican que los trabajadores perciben el reconocimiento como
ocasional y poco sistematico, lo cual impacta negativamente la motivacion y la satisfaccion
laboral. Este hallazgo se alinea con la teoria de Herzberg (2003), quien sostiene que el
reconocimiento constituye un factor motivacional clave para el desempefio y la permanencia del
talento humano. La ausencia de mecanismos formales de reconocimiento en AgroVerde S.A.S.
sugiere una gestion centrada en el cumplimiento operativo mas que en el desarrollo y valoracion
del capital humano.

Asimismo, la limitada percepcion de oportunidades de crecimiento y capacitacion refleja
una gestion del talento humano con un enfoque mas administrativo que estratégico. De acuerdo
con Werther y Davis (2019), las organizaciones que no invierten en el desarrollo de
competencias de sus trabajadores tienden a enfrentar mayores niveles de desmotivacion y
rotacion, aun cuando existan condiciones laborales estables. En el caso de AgroVerde S.A.S., la
estabilidad laboral es valorada positivamente; sin embargo, los resultados evidencian que esta,
por si sola, no es suficiente para garantizar altos niveles de motivacion y satisfaccion sostenida.

Finalmente, el alto deseo de permanencia y el compromiso organizacional manifestado

por los colaboradores representan una oportunidad estratégica para la empresa. Segiin Meyer y
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Allen (1997), el compromiso afectivo es uno de los principales predictores del desempefio y la
lealtad organizacional. No obstante, los resultados indican que dicho compromiso se encuentra
condicionado a la implementacion de mejoras en reconocimiento, liderazgo y desarrollo del
talento humano, lo que sugiere que, de no atenderse estas areas criticas, el clima organizacional
podria deteriorarse progresivamente.

En sintesis, la discusion integradora permite concluir que AgroVerde S.A.S. cuenta con
un clima organizacional funcional y con potencial de fortalecimiento, pero requiere transitar
hacia una gestion integral, estratégica y humanizada del talento humano, que articule
liderazgo participativo, comunicacion efectiva, reconocimiento sistematico y desarrollo
profesional. Esta transformacion no solo contribuiria a mejorar la motivacion y satisfaccion
laboral, sino que también fortaleceria el desempefio sostenible y la competitividad organizacional
en el contexto del sector agroempresarial.

Observacion directa del ambiente laboral: A partir de la observacion directa realizada
durante la jornada laboral en AgroVerde S.A.S., se percibe un ambiente de trabajo funcional y
organizado, en el cual se evidencian dindmicas operativas claras y un compromiso general por el
cumplimiento de las tareas asignadas. Las actividades se desarrollan siguiendo rutinas
establecidas, lo que refleja una estructura organizacional definida y una orientacion al logro de
los objetivos productivos.

En relacion con las instalaciones fisicas, se observo que estas son adecuadas para el
desarrollo de las labores, contando con espacios funcionales, ordenados y relativamente seguros.
No obstante, se identificaron oportunidades de mejora en aspectos como la ergonomia, el
mantenimiento preventivo de algunas areas y la optimizacion de recursos fisicos, lo cual podria

incidir positivamente en el bienestar y la satisfaccion de los trabajadores.
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Respecto a la comunicacion, se evidencio un predominio de interacciones de tipo
operativo y vertical, centradas principalmente en la asignacion de tareas, supervision y
cumplimiento de instrucciones. La comunicacion informal entre compafieros es frecuente y
fluida, especialmente durante el desarrollo de las actividades diarias, lo que fortalece la
cooperacion y el trabajo en equipo. Sin embargo, se percibe una limitada comunicacion
ascendente y escasos espacios formales para la retroalimentacion, la expresion de ideas o la
participacion activa de los colaboradores en la toma de decisiones.

En cuanto a las relaciones interpersonales y expresiones corporales, se observaron
comportamientos respetuosos, actitudes colaborativas y un clima de cordialidad entre los
trabajadores. Las expresiones no verbales —como el contacto visual, el lenguaje corporal
relajado y las interacciones espontaneas— sugieren un ambiente de confianza basica y
convivencia armonica. No obstante, también se identificaron sefiales de reserva o cautela en la
interaccion con figuras de autoridad, lo que podria estar asociado a estilos de liderazgo mas
directivos que participativos.

En términos generales, la impresion del investigador indica que AgroVerde S.A.S. cuenta
con un clima laboral estable y funcional, sustentado en buenas relaciones interpersonales y en el
compromiso operativo del personal. Sin embargo, la observacion directa refuerza la necesidad de
fortalecer aspectos relacionados con la comunicacion interna, el liderazgo participativo y el
reconocimiento del talento humano, con el fin de evolucionar hacia un clima organizacional mas
motivador, inclusivo y orientado al desarrollo integral de los colaboradores.

Revision documental: Como técnica complementaria de recoleccion de informacion, se
realizd una revision documental con el propdsito de analizar los lineamientos formales de la

gestion del talento humano en AgroVerde S.A.S. y contrastarlos con los resultados obtenidos a
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través de las encuestas de clima organizacional y motivacion laboral. Esta técnica permitio
identificar el grado de coherencia entre las practicas institucionales documentadas y la
percepcion de los trabajadores.

En total, se analizaron 10 documentos internos, seleccionados por su relevancia para los
procesos de gestion del talento humano, desempefio laboral, capacitacion y clima organizacional.
Los documentos revisados incluyeron politicas internas, manuales de funciones, registros de
capacitacion, informes de desempefio y otros documentos administrativos relacionados con la
gestion del personal.

La revision se realizé mediante una lectura analitica y comparativa, enfocada en
identificar fortalezas, vacios y oportunidades de mejora en los procesos de talento humano, asi
como su impacto en el clima organizacional y la motivacion laboral.

Tabla 7

Documentos analizados

Categoria Tipo de Observaciones Recomendaciones
documento
Politicas de Politica interna de | Define lineamientos Incorporar politicas
talento humano | contrataciony generales, pero no explicitas de
permanencia contempla estrategias reconocimiento y
claras de motivacion y bienestar laboral.
reconocimiento.
Organizacion Manual de Las funciones estan Actualizar el manual
del trabajo funciones del definidas, pero no se incluyendo indicadores de
personal operativo | evidencian criterios de




&9

evaluacion del

desempefio y

desempefio. competencias.

Organizacion Manual de Existe claridad en las Revisar y ajustar

del trabajo funciones del funciones, aunque funciones para evitar
personal algunas responsabilidades | duplicidad de tareas.
administrativo se superponen.

Capacitacion Registro de Las capacitaciones se Ampliar la capacitacion
capacitaciones en | concentran hacia liderazgo, trabajo en
seguridad y salud | principalmente en temas | equipo y motivacion.
en el trabajo obligatorios.

Capacitacion Plan anual de No se evidencia un Disefiar el plan de
capacitacion diagnostico previo de capacitacion con base en

necesidades formativas. necesidades detectadas en
encuestas y evaluaciones.

Desempefio Informes de Evaluaciones esporadicas | Implementar evaluaciones

laboral evaluacion de y sin retroalimentacion periodicas con
desempefio formal documentada. retroalimentacion

estructurada.

Bienestar Registro de Actividades limitadas y Fortalecer programas de

laboral actividades de poco frecuentes. bienestar y espacios de

bienestar

integracion laboral.
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Comunicacién | Circulares y Predomina la Implementar canales de
interna memorandos comunicacion comunicacion

internos unidireccional. bidireccionales.
Seguridad y Documentos del Cumple con la normativa | Integrar acciones del SG-
salud en el SG-SST basica exigida. SST con estrategias de
trabajo clima organizacional.
Gestion Reglamento Documento actualizado, | Socializar periodicamente
administrativa | interno de trabajo | pero poco socializado con | el reglamento y verificar

el personal. su comprension.

Nota. Elaboracion propia

Analisis de la revision documental

Los resultados de la revision documental evidencian que AgroVerde S.A.S. cuenta con
documentos formales que sustentan la gestion del talento humano; sin embargo, se identifican
oportunidades de mejora en la articulacion entre dichos lineamientos y las practicas reales
percibidas por los trabajadores. En particular, se observa una limitada formalizacion de
estrategias de reconocimiento, motivacion y retroalimentacion del desempefio, aspectos que
coinciden con los resultados obtenidos en las encuestas aplicadas.

Asimismo, se evidencia la necesidad de fortalecer los procesos de capacitacion y
comunicacion interna, de manera que contribuyan no solo al cumplimiento normativo, sino
también al fortalecimiento del clima organizacional y la motivacion laboral. La revision
documental se constituye, por tanto, en un insumo clave para la formulacion de acciones de
mejora orientadas a optimizar la gestion del talento humano y el desempefio organizacional en

AgroVerde S.A.S.
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El desarrollo del proyecto se estructura en cinco fases secuenciales, las cuales garantizan

un proceso ordenado y coherente:

2.

Diagnostico del clima organizacional y factores motivacionales

En esta fase se recopila informacion inicial mediante encuestas, entrevistas y observacion

directa, con el objetivo de identificar el estado actual del clima organizacional y los
principales factores que influyen en la motivacion del talento humano.

Analisis de la informacion recolectada

Los datos cuantitativos se organizan y analizan mediante herramientas estadisticas
basicas, mientras que la informacidn cualitativa se examina a través de categorias
tematicas. Este analisis permite identificar patrones, tendencias y problematicas
recurrentes.

Identificacion de brechas y oportunidades de mejora

A partir del analisis realizado, se determinan las principales brechas entre la situacion
actual y las condiciones deseadas en términos de clima organizacional y motivacion
laboral, asi como las oportunidades de mejora en la gestion del talento humano.

Formulacion de estrategias de intervencion

En esta fase se disefian estrategias orientadas al fortalecimiento del clima organizacional

y la motivacion laboral, considerando las necesidades identificadas, los recursos
disponibles y los objetivos estratégicos de AgroVerde S.A.S.
Socializacion de resultados y recomendaciones

La socializacion de los resultados del proyecto constituye una fase fundamental para

garantizar que los hallazgos obtenidos a partir de las encuestas de clima organizacional y
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motivacion laboral, las entrevistas realizadas y la revision documental sean comprendidos y
utilizados por la direcciéon de AgroVerde S.A.S. como insumo para la toma de decisiones
estratégicas. Este proceso permite transformar la informacion recolectada en acciones concretas
orientadas a la mejora continua del ambiente laboral y el desempefio organizacional.

Los resultados fueron socializados mediante una reunion formal con la gerencia y los
responsables del area administrativa, en la cual se presentaron de manera clara y estructurada los
principales hallazgos del diagnostico. A partir de las encuestas aplicadas a 20 trabajadores, se
evidencio una percepcion generalmente favorable del clima organizacional, destacandose las
relaciones interpersonales y el liderazgo cercano como fortalezas. No obstante, se identificaron
oportunidades de mejora en aspectos relacionados con el reconocimiento del desempefio, la
comunicacion interna y algunas condiciones de trabajo, especialmente en el personal operativo.

Las entrevistas permitieron profundizar en los resultados cuantitativos, evidenciando que
los trabajadores valoran la estabilidad laboral y el ambiente de compaferismo, pero manifiestan
la necesidad de recibir mayor retroalimentacion sobre su desempeio y reconocimiento por el
esfuerzo realizado. Asimismo, se identifico que la comunicacion con los niveles directivos,
aunque existe, no siempre es percibida como bidireccional, lo que limita la participacion activa
de los trabajadores en la toma de decisiones.

Por su parte, el analisis documental mostré que AgroVerde S.A.S. cuenta con politicas,
manuales y registros que respaldan la gestion del talento humano; sin embargo, se evidencian
vacios en la formalizacion de estrategias de motivacion, bienestar y evaluacion del desempefio.
Esta situacion explica, en parte, la percepcion de los trabajadores frente a la falta de

reconocimiento sistematico y seguimiento a su desempeio.



La integracion de las tres técnicas de recoleccion de informacion permitio validar los
hallazgos, identificar coincidencias y fortalecer la confiabilidad de los resultados,
proporcionando una vision integral del estado actual del clima organizacional y la motivacién

laboral en la empresa.
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Conclusiones

El diagnostico integral realizado a AgroVerde S.A.S permiti6 evidenciar que, si bien la
empresa cuenta con bases operativas y productivas consolidadas, persisten brechas significativas
en la gestion del talento humano, especialmente en lo relacionado con los procesos de seleccion
y contratacion. Se identifico que la ausencia de politicas claras, procedimientos estandarizados y
mecanismos de evaluacion dificulta la conformacion de equipos de trabajo altamente
competentes y alineados con las necesidades productivas, administrativas y comerciales de la
organizacion.

Asimismo, se constatd que las practicas actuales no garantizan una trazabilidad completa
de las competencias del personal, lo cual limita la eficiencia en labores agricolas, la inocuidad y
el manejo adecuado del producto en la cadena poscosecha. Del mismo modo, las actividades
comerciales se ven afectadas por la falta de capacidades formales del equipo en temas de
marketing, servicio al cliente y gestion de canales de venta, aspectos fundamentales para el
fortalecimiento del posicionamiento de AgroVerde S.A.S en los mercados regionales.

El analisis critico del proceso de seleccion y contratacion evidencio la necesidad de
establecer lineamientos coherentes con las normativas vigentes y con las fases propias de la
gestion humana moderna, incorporando criterios de idoneidad técnica, competencias blandas,
sostenibilidad y enfoque en buenas practicas agricolas. Esto permitira no solo optimizar la
vinculacién del personal, sino asegurar su permanencia, desarrollo y contribucion efectiva al
desempefio organizacional.

En conjunto, los resultados confirman que el fortalecimiento del talento humano es un
elemento transversal para mejorar la productividad, garantizar la calidad poscosecha y potenciar

la estrategia comercial. Por lo tanto, se concluye que la implementacion de un plan estructurado
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de seleccion, capacitacion y profesionalizacion del personal serd determinante para avanzar hacia

una gestion mas eficiente, sostenible y competitiva en AgroVerde S.A.S.
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Recomendaciones

Para consolidar el fortalecimiento institucional de AgroVerde S.A.S., se recomienda
iniciar con la formalizacion integral del proceso de seleccion y contratacion. Para ello, es
necesario disefar un manual que defina claramente politicas, etapas, criterios de evaluacion y
responsabilidades, acompafiado de perfiles de cargo actualizados que especifiquen competencias
técnicas y comportamentales acordes con cada rol agricola, administrativo y comercial. De igual
manera, se sugiere incorporar entrevistas estructuradas, pruebas técnicas y mecanismos de
verificacion de antecedentes que garanticen la idoneidad del personal vinculado, especialmente
en actividades criticas como manejo de cultivos, agroinsumos y procesos de calidad.

Simultaneamente, se recomienda implementar un programa anual de capacitacion
orientado al cierre de brechas detectadas, priorizando tematicas como Buenas Practicas Agricolas
(BPA), inocuidad, trazabilidad, manejo poscosecha, seguridad en el uso de agroinsumos y
adopcion de tecnologias asociadas al proceso productivo. En el &mbito administrativo y
comercial, este plan debe incluir formacion en gestion documental, indicadores de desempefio,
marketing digital, atencion al cliente y estrategias de ventas, fortaleciendo asi la competitividad y
la presencia de la empresa en el mercado regional.

En materia operativa, es fundamental avanzar en la estandarizacion de procedimientos
mediante la elaboracidon e implementacion de protocolos de operacion (SOP) que orienten las
labores de siembra, riego, cosecha y poscosecha. Estas acciones deben complementarse con
mecanismos de control de calidad y herramientas de trazabilidad que faciliten el registro de
informacion, la supervision del desempefio y la mejora continua de la consistencia del producto

final.
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En cuanto a la gestiéon administrativa, se recomienda actualizar la estructura
organizacional, Mediante la definicion de los perfiles de cargo para evitar duplicidad de
funciones y mejorar los flujos de informacion. Asimismo, es pertinente fortalecer la
documentacion interna y establecer indicadores de gestion que permitan monitorear
productividad, eficiencia y resultados de las estrategias de capacitacion, contribuyendo a una
administracién mas eficiente y alineada con los objetivos corporativos.

Desde el enfoque comercial, se propone disefiar una estrategia diversificada que permita
ampliar canales de venta, optimizar precios y posicionar la marca en mercados de mayor
exigencia. El uso de herramientas digitales y sistemas de gestion de clientes (CRM) facilitara la
relacion con compradores, la fidelizacion y el seguimiento de oportunidades.

Finalmente, se recomienda impulsar una cultura organizacional basada en la
sostenibilidad, la responsabilidad y la mejora continua. Esto implica fortalecer la sensibilizacion
ambiental, promover practicas agricolas responsables, incentivar la participacion del personal en
la identificacion de mejoras y desarrollar un programa de bienestar laboral que incremente la

motivacion, el compromiso y la permanencia del talento humano dentro de la organizacion.
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Apéndices
A continuacion, se presenta se presenta los instrumentos de recopilacion de la fase
metodologica entrevistas y cuestionarios propuestos del enfoque de investigaciéon mixto, luego la

transcripcion de las entrevistas realizadas al talento humano de AgroVerde S.A.S.:

Apéndice E

Instrumento de encuesta de clima organizacional y motivacion laboral

Empresa: AgroVerde S.A.S.

Tipo de instrumento: Cuestionario estructurado
Escala de respuesta (Likert):

1 = Totalmente en desacuerdo

2 = En desacuerdo

3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

Dimension 1: Liderazgo

1. Mi jefe inmediato brinda orientacion clara para el desarrollo de mis funciones.

2. Recibo apoyo oportuno de mi superior cuando enfrento dificultades laborales.

3. El liderazgo en la empresa fomenta el trabajo en equipo.

4. Las decisiones de los superiores son justas y coherentes.

5. Tengo la posibilidad de participar en la toma de decisiones relacionadas con mi trabajo.
Dimension 2: Comunicacion organizacional

6. La informacidn que recibo sobre mi trabajo es clara y comprensible.
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7. La comunicacién interna es oportuna.
8. Los canales de comunicacion utilizados por la empresa son adecuados.
9. Me informan oportunamente sobre cambios o decisiones importantes.
Dimension 3: Relaciones interpersonales
10. Existe respeto entre los compaieros de trabajo.
11. Se fomenta la cooperacion entre los equipos.
12. El ambiente laboral es agradable.
13. Los conflictos se manejan de manera adecuada.
Dimension 4: Condiciones de trabajo
14. Cuento con herramientas adecuadas para realizar mi trabajo.
15. El ambiente fisico es seguro.
16. Se promueve el cumplimiento de las normas de seguridad y salud en el trabajo.
17. Las condiciones laborales permiten un buen desempeiio.
18. Las jornadas laborales son razonables.
Dimension 5: Reconocimiento
19. Mi esfuerzo es reconocido por la empresa.
20. El buen desempefio es valorado por mis superiores.
21. Existen incentivos por el cumplimiento de metas.
Dimension 6: Motivacion y satisfaccion laboral
22. Me siento motivado(a) en mi trabajo.
23. Me siento satisfecho(a) con mi trabajo en la empresa.
24. Me identifico con los objetivos de AgroVerde S.A.S.

25. Tengo intencion de continuar trabajando en la empresa.



Apéndice F

transcripcion completa

Empresa: AgroVerde S.A.S.
Numero de entrevistas: 20
Instrumento: Entrevista semiestructurada — 25 preguntas

Areas:

Operativa, Administrativa y Comercial

1— AREA OPERATIVA

1.
2.

Sl I

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.

El liderazgo de mi jefe es principalmente directivo, pero accesible.

Si brinda apoyo cuando surgen dificultades en el trabajo.

La participacion en decisiones es limitada.
Recibo orientacion clara sobre mis funciones.
Si influye en mi motivacion diaria.

La informacion es clara, aunque a veces tardia.
Existen canales, pero no siempre se usan bien.

La comunicacion entre areas es regular.

No siempre se informan los cambios oportunamente.

La relacion con compaifieros es buena.

Existe respeto y cooperacion.

Los conflictos se manejan hablando directamente.
Si recibo apoyo del equipo.

Las condiciones fisicas son aceptables.

Algunas herramientas requieren mejora.

La empresa se preocupa por la seguridad.

Si influyen en mi desempefio.

El reconocimiento no es constante.

El reconocimiento econdmico es importante.
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20. Si influye en mi motivacion.

21. Me siento medianamente motivado.

22. Estoy satisfecho en general.

23. Hay pocas oportunidades de crecimiento.
24. Me gustaria continuar si hay mejoras.

25. Mejoraria el reconocimiento y la capacitacion.

2 — AREA ADMINISTRATIVA
1. El liderazgo es organizado y orientado a resultados.
2. Eljefe brinda acompanamiento constante.
3. En ocasiones se nos permite participar.
4. Las expectativas del cargo son claras.
5. Influye positivamente en la motivacion.
La comunicacion es clara y oportuna.
Los canales son adecuados.

La comunicacion interareas puede mejorar.

A A S

Generalmente se informa sobre decisiones.
10. La relacion con compaiieros es cordial.

11. Hay respeto.

12. Los conflictos se manejan mediante didlogo.
13. Me siento apoyado.

14. Las condiciones fisicas son adecuadas.

15. Cuento con los recursos necesarios.

16. Si hay preocupacion por la SST.

17. Influyen positivamente.

18. El reconocimiento es ocasional.

19. El reconocimiento formal es importante.



20. Si influye en la motivacion.

21. Me siento motivado.

22. Estoy satisfecho.

23. Las oportunidades son limitadas.
24. Si deseo continuar.

25. Mejoraria los planes de carrera.

3 — AREA OPERATIVA
1. El liderazgo es mas autoritario que participativo.
2. El apoyo es ocasional.
3. Rara vez participamos en decisiones.
4. Las funciones estan claras.
5. Influye parcialmente en la motivacion.
La informacién no siempre es clara.
Hay canales, pero poco efectivos.

La comunicacion entre areas es regular.

A A S

No siempre se informa a tiempo.

10. La relacién con compaiieros es buena.
11. Existe respeto.

12. Los conflictos se resuelven conversando.
13. Si recibo apoyo.

14. Las condiciones podrian mejorar.

15. Las herramientas son insuficientes.

16. Se preocupa, pero falta seguimiento.

17. Influyen mucho.

18. Hay poco reconocimiento.

19. El reconocimiento econdmico motiva.
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20. Si influye.

21.

Mi motivacion es regular.

22. Medianamente satisfecho.

23.
24.

25. Mejorar herramientas y seguridad.

Pocas oportunidades.

Si, con mejoras.

4 - AREA COMERCIAL

1.

(98]

= o

El liderazgo es participativo.
Si hay apoyo constante.
Participamos en decisiones.
Las funciones son claras.
Motiva positivamente.

La informacion es clara.

Canales adecuados.

8. Buena comunicacidn interareas.

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.

Se informa oportunamente.
Buena relacion.

Existe cooperacion.

Se manejan de forma profesional.

Si.

Adecuadas.

Recursos suficientes.
Si hay enfoque en SST.
Influyen positivamente.

Si hay reconocimiento.

Reconocimiento publico y econdmico.

Motiva bastante.
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21.

Muy motivado.

22. Satisfecho.

23.

Si hay oportunidades.

24. Si deseo continuar.

25.

Fortalecer incentivos.

5 - AREA OPERATIVA

© % N

11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.

. Liderazgo adecuado.

Apoyo moderado.
Poca participacion.
Funciones claras.
Influye.
Comunicacion regular.

Canales existentes.

Comunicacion interareas débil.

Informacidn tardia.

. Buen trato.

Respeto.

Diélogo.

Si.

Aceptables.
Insuficientes.

Si.

Influyen.

Poco reconocimiento.

Econdémico.
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20.
21.
22.
23.
24.
25.

Si.
Regular.
Aceptable.
Limitadas.
Si.

Reconocimiento.

6 — ADMINISTRATIVA

1.

(98]

= o

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.

18

19.
20.

Liderazgo estructurado.
Apoyo constante.
Participacion ocasional.
Funciones claras.
Influye positivamente.
Informacion clara.
Canales adecuados.
Comunicacion regular.
Informacién oportuna.
Buena relacion.
Respeto.

Diélogo.

Si.

Adecuadas.

Recursos suficientes.
Cumplimiento SST.

Influyen.

. Reconocimiento ocasional.

Formal.

Si.
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21.

Motivado.

22. Satisfecho.

23.

Limitadas.

24. Si.

25.

Capacitacion.

7 - OPERATIVA

= o

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.

Liderazgo directivo.
Apoyo basico.

No hay participacion.
Funciones claras.

Influye parcialmente.

Comunicacion irregular.

Canales limitados.
Comunicacion baja.
Informacion tardia.
Buena relacion.
Respeto.
Conversacion directa.
Si.

Mejorables.
Insuficientes.

Falta seguimiento.
Influyen mucho.
Poco reconocimiento.
Econdmico.

Si.
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21. Regular.
22. Aceptable.
23. Pocas.

24. Si.

25. Seguridad.

8 — OPERATIVA
1. Liderazgo autoritario moderado.
2. Apoyo ocasional.
3. Sin participacion.
4. Funciones claras.

5. Influye poco.

o

Comunicacion basica.

~

Canales poco usados.
Comunicacion débil.
9. Informacion incompleta.
10. Buena relacion.

11. Respeto.

12. Diélogo.

13. Si.

14. Aceptables.

15. Insuficientes.

16. Preocupacion parcial.
17. Influyen.

18. Bajo reconocimiento.
19. Econdmico.

20. Si.
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21. Regular.
22. Medianamente.
23. Pocas.
24. Si.
25. Herramientas.
9 — Colaborador Operativo

1. Apoyo del jefe inmediato: 4. El jefe brinda apoyo cuando se presentan dificultades en el
trabajo.

2. Liderazgo motivador: 4. Su actitud genera confianza y respeto.

3. Trabajo en equipo promovido: 4. Se fomenta la colaboracion.

4. Decisiones justas: 3. Algunas decisiones podrian explicarse mejor.
5. Retroalimentacion: 4. Se reciben observaciones sobre el desempefio.
Comunicacion clara: 4. La informacion es comprensible.

Comunicacion oportuna: 3. A veces llega tarde.

Sl I

Canales adecuados: 3. Predomina la comunicacion verbal.

©

Expresion de opiniones: 4. Se permite opinar.

10. Respeto entre compafieros: 5. Existe buen trato.

11. Cooperacion: 4. Hay apoyo mutuo.

12. Manejo de conflictos: 3. No siempre se abordan formalmente.
13. Integracion al equipo: 5. Me siento parte del grupo.

14. Ambiente fisico adecuado: 4.

15. Herramientas suficientes: 3. Algunas requieren mejora.
16. Seguridad laboral: 4. Se cumplen normas basicas.

17. Carga laboral equilibrada: 3.

18. Capacitacion recibida: 3. Es limitada.

19. Reconocimiento al esfuerzo: 3. Ocasional.

20. Reconocimiento a logros: 2. Pocas veces.

21. Reconocimiento motiva: 4.
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22. Motivacion laboral: 4.
23. Satisfaccion general: 4.
24. Compromiso con la empresa: 5.

25. Deseo de permanencia: 5.

10 — Colaborador Administrativo
1. Apoyo del jefe: 4. Siempre esta disponible.
2. Liderazgo motivador: 4. Genera confianza.
3. Trabajo en equipo: 5. Se promueve activamente.
4. Decisiones justas: 4.
5. Retroalimentacion: 3. No es frecuente.

Comunicacion clara: 4.

Comunicacion oportuna: 4.

8. Canales adecuados: 4.

9. Expresion de opiniones: 4.

10. Respeto: 5.

11. Cooperacion: 5.

12. Resolucion de conflictos: 4.

13. Integracion: S.

14. Ambiente fisico: 4.

15. Herramientas: 4.

16. Seguridad: 5.

17. Carga laboral: 3.

18. Capacitacion: 4.

19. Reconocimiento al esfuerzo: 3.

20. Reconocimiento a logros: 3.

21. Reconocimiento motiva: 4.



22. Motivacion: 4.

23.

Satisfaccion: 4.

24. Compromiso: 5.

25.

Permanencia: 5.

11 — Colaborador Operativo

1.
2.

(98]

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.

Apoyo del jefe: 3.
Liderazgo motivador: 3.
Trabajo en equipo: 4.
Decisiones justas: 3.
Retroalimentacion: 3.
Comunicacion clara: 3.
Comunicacion oportuna: 3.
Canales adecuados: 3.
Opiniones escuchadas: 3.
Respeto: S.

Cooperacion: 4.

Manejo de conflictos: 3.
Integracion: 4.

Ambiente fisico: 3.
Herramientas: 3.
Seguridad: 4.

Carga laboral: 3.
Capacitacion: 2.
Reconocimiento: 2.
Reconocimiento a logros: 2.

Reconocimiento motiva: 4.
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22. Motivacion: 4.
23. Satisfaccion: 4.
24. Compromiso: 5.

25. Permanencia: 4.

12 — Colaborador Administrativo

1. Apoyo del jefe: 5.

2. Liderazgo motivador: 5.

3. Trabajo en equipo: 4.

4. Decisiones justas: 4.

5. Retroalimentacion: 4.
Comunicacion clara: 4.
Comunicacion oportuna: 4.
8. Canales adecuados: 4.

9. Opiniones escuchadas: 4.
10. Respeto: 5.

11. Cooperacion: 5.

12. Resolucion de conflictos: 4.
13. Integracion: S.

14. Ambiente fisico: 4.

15. Herramientas: 4.

16. Seguridad: 5.

17. Carga laboral: 3.

18. Capacitacion: 4.

19. Reconocimiento: 3.

20. Reconocimiento a logros: 3.

21. Reconocimiento motiva: 4.



22.
23.
24.
25.

Sl I

©

11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.

21

Motivacion: 4.
Satisfaccion: 5.
Compromiso: 5.

Permanencia: 5.

13 — Colaborador Operativo

Apoyo del jefe inmediato: 4. El jefe brinda acompafiamiento cuando se presentan
dificultades en las labores diarias.

Liderazgo motivador: 4. Su forma de dirigir motiva a cumplir con las tareas.
Promocion del trabajo en equipo: 4. Se fomenta el apoyo entre compaferos.
Toma de decisiones justa: 3. Algunas decisiones no siempre se explican.
Retroalimentacion sobre el desempefio: 3. Se da, pero no de forma constante.
Comunicacion clara: 4. Las instrucciones suelen ser comprensibles.
Comunicacion oportuna: 3. A veces la informacion llega tarde.

Canales de comunicacion adecuados: 3. Predomina la comunicacion verbal.

Posibilidad de expresar opiniones: 4. Se escuchan sugerencias.

. Respeto entre compaiieros: 5. Existe un ambiente de respeto.

Cooperacion laboral: 4. Hay apoyo mutuo.

Manejo de conflictos: 3. No siempre se gestionan formalmente.

Integracion al equipo: 5. Me siento parte del grupo.

Ambiente fisico de trabajo: 3. Puede mejorar en algunos espacios.
Herramientas de trabajo: 3. Son suficientes, pero algunas estan desgastadas.
Seguridad laboral: 4. Se cumplen normas basicas.

Carga laboral: 3. En temporadas altas es exigente.

Capacitacion recibida: 2. Es limitada.

Reconocimiento al esfuerzo: 3. Ocasional.

Reconocimiento a los logros: 2. Poco frecuente.

. Reconocimiento como factor motivador: 4.
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22.
23.
24.
25.

= o

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.

Nivel de motivacion: 4.
Satisfaccion laboral: 4.
Compromiso con la empresa: 5.

Deseo de permanencia: 5.

14 — Colaborador Administrativo

Apoyo del jefe inmediato: 5. Siempre esta dispuesto a orientar.

Liderazgo motivador: 5. Inspira confianza y compromiso.
Trabajo en equipo: 4. Se promueve la colaboracion.
Decisiones justas: 4. Generalmente son claras.
Retroalimentacion: 4. Se reciben observaciones constructivas.
Comunicacion clara: 4.

Comunicacion oportuna: 4.

Canales adecuados: 4.

Expresion de opiniones: 4.

Respeto entre comparieros: S.

Cooperacion: S.

Manejo de conflictos: 4.

Integracion al equipo: 5.

Ambiente fisico: 4.

Herramientas: 4.

Seguridad laboral: 5.

Carga laboral: 3.

Capacitacion: 4.

Reconocimiento al esfuerzo: 3.

Reconocimiento a logros: 3.
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21.
22.
23.
24.
25.

= o

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.

Reconocimiento motiva: 4.
Motivacion laboral: 4.
Satisfaccion general: 5.
Compromiso: 5.

Permanencia: 5.

15 — Colaborador Operativo
Apoyo del jefe: 3.

Liderazgo motivador: 3.
Trabajo en equipo: 4.
Decisiones justas: 3.
Retroalimentacion: 3.
Comunicacion clara: 3.
Comunicacion oportuna: 3.
Canales adecuados: 3.
Opiniones escuchadas: 3.
Respeto: S.

Cooperacion: 4.

Manejo de conflictos: 3.
Integracion: 4.

Ambiente fisico: 3.
Herramientas: 3.

Seguridad laboral: 4.

Carga laboral: 3.
Capacitacion: 2.
Reconocimiento al esfuerzo: 2.

Reconocimiento a logros: 2.
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21.
22.
23.
24.
25.

= o

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.

Reconocimiento motiva: 4.
Motivacion: 4.
Satisfaccion: 4.
Compromiso: 4.

Permanencia: 4.

16 — Colaborador Administrativo

Apoyo del jefe: 4.
Liderazgo motivador: 4.
Trabajo en equipo: 4.
Decisiones justas: 4.
Retroalimentacion: 3.
Comunicacion clara: 4.
Comunicacion oportuna: 4.
Canales adecuados: 4.
Opiniones escuchadas: 4.
Respeto: S.

Cooperacion: S.
Resolucion de conflictos: 4.
Integracion: S.

Ambiente fisico: 4.
Herramientas: 4.
Seguridad laboral: 5.
Carga laboral: 3.
Capacitacion: 4.
Reconocimiento: 3.

Reconocimiento a logros: 3.
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21.
22.
23.
24.
25.

= o

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.

Reconocimiento motiva: 4.
Motivacion: 4.
Satisfaccion: 5.
Compromiso: 5.

Permanencia: 5.

17 — Colaborador Operativo
Apoyo del jefe: 4.
Liderazgo motivador: 4.
Trabajo en equipo: 4.
Decisiones justas: 3.
Retroalimentacion: 3.
Comunicacion clara: 3.
Comunicacion oportuna: 3.
Canales adecuados: 3.
Opiniones escuchadas: 4.
Respeto: S.

Cooperacion: 4.

Manejo de conflictos: 3.
Integracion: S.

Ambiente fisico: 3.
Herramientas: 3.
Seguridad: 4.

Carga laboral: 3.
Capacitacion: 2.
Reconocimiento: 2.

Reconocimiento a logros: 2.
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21.
22.
23.
24.
25.

= o

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.

Reconocimiento motiva: 4.
Motivacion: 4.
Satisfaccion: 4.
Compromiso: 4.

Permanencia: 4.

18 — Colaborador Administrativo
Apoyo del jefe: 5.
Liderazgo motivador: 5.
Trabajo en equipo: 5.
Decisiones justas: 4.
Retroalimentacion: 4.
Comunicacion clara: 4.
Comunicacion oportuna: 4.
Canales adecuados: 4.
Opiniones escuchadas: 4.
Respeto: S.

Cooperacion: S.
Manejo de conflictos: 4.
Integracion: S.
Ambiente fisico: 4.
Herramientas: 4.
Seguridad: 5.

Carga laboral: 3.
Capacitacion: 4.
Reconocimiento: 3.

Reconocimiento a logros: 3.
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21.
22.
23.
24.
25.

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.

Reconocimiento motiva: 4.
Motivacion: 4.
Satisfaccion: S.
Compromiso: 5.
Permanencia: 5.

19 — Colaborador Operativo
Apoyo del jefe: 3.
Liderazgo motivador: 3.
Trabajo en equipo: 4.
Decisiones justas: 3.
Retroalimentacion: 3.
Comunicacion clara: 3.
Comunicacion oportuna: 3.
Canales adecuados: 3.
Opiniones escuchadas: 3.
Respeto: S.

Cooperacion: 4.

Manejo de conflictos: 3.
Integracion: 4.

Ambiente fisico: 3.
Herramientas: 3.

Seguridad: 4.

Carga laboral: 3.
Capacitacion: 2.
Reconocimiento: 2.
Reconocimiento a logros: 2.

Reconocimiento motiva: 4.



22.
23.
24.
25.

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.

Motivacion: 3.
Satisfaccion: 4.
Compromiso: 4.

Permanencia: 4.

20 — Colaborador Administrativo

Apoyo del jefe: 5.
Liderazgo motivador: 5.
Trabajo en equipo: 5.
Decisiones justas: 4.
Retroalimentacion: 4.
Comunicacion clara: 4.
Comunicacion oportuna: 4.
Canales adecuados: 4.
Opiniones escuchadas: 5.
Respeto: S.

Cooperacion: 5.

Manejo de conflictos: 4.
Integracion: S.

Ambiente fisico: 4.
Herramientas: 4.
Seguridad: 5.

Carga laboral: 3.
Capacitacion: 4.
Reconocimiento: 3.
Reconocimiento a logros: 3.

Reconocimiento motiva: 4.
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22. Motivacion: 4.
23. Satisfaccion: 5.
24. Compromiso: 5.

25. Permanencia: 5.

Apéndice G

Formato de Autoevaluacion del Desempeiio

El presente formato de autoevaluacion del desempeio laboral corresponde a una propuesta
elaborada por la investigadora, disefiada como una herramienta de apoyo para el
fortalecimiento del sistema de evaluacion del desempefio en AgroVerde S.A.S. Este instrumento
se plantea a partir del diagndstico realizado y de los resultados obtenidos en el estudio, con el
proposito de promover la reflexion individual del trabajador sobre su desempefio, facilitar
procesos de retroalimentacion y contribuir a una gestion del talento humano mas participativa,
objetiva y orientada a la mejora continua. Su aplicacion se propone como parte de un sistema
integral de evaluacion, sin cardcter obligatorio, susceptible de ajustes y validacion por parte de la

organizacion.

Nombre del colaborador:

Cargo:

Periodo evaluado:




Instrucciones

Reflexione de manera honesta sobre su desempeio durante el periodo evaluado y marque la

opcion que mejor represente su percepcion.

Aspecto Excelente | Bueno | Aceptable | Bajo
Cumplimiento de funciones | ] O O O
Calidad del trabajo O O O U
Uso de herramientas O O O O
Trabajo en equipo O O O (]
Cumplimiento de normas O O O O

Fortalezas identificadas:

Aspectos a mejorar:

Compromisos de mejora:
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Apéndice H

Resultados Consolidados del Instrumento de Evaluacion del Desempeiio

El presente apartado tiene como propdsito sistematizar y presentar de manera consolidada
los resultados obtenidos a partir del instrumento de evaluacion del desempefio aplicado a los
colaboradores de AgroVerde S.A.S., permitiendo identificar el nivel de desempefio por
dimensiones clave y el resultado global de la poblacion evaluada. Esta informacidn constituye un
insumo fundamental para el andlisis del desempefio laboral, la identificacion de fortalezas y
oportunidades de mejora, y la toma de decisiones orientadas al disefio de acciones de
compensacion, capacitacion, bienestar laboral y desarrollo del talento humano. Asimismo, los
resultados consolidados sirven como base para la formulacion de estrategias de mejora continua
y para la articulacion del sistema de evaluacion del desempeio con los objetivos
organizacionales de la empresa.

Poblacion evaluada: 20 colaboradores
Areas: Operativa (12), Administrativa (5), Comercial (3)
Periodo: 2025

Escala

e 4 =Excelente
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e 3 =Bueno
e 2= Aceptable

e 1=Bajo

Resultados promedio por dimension

Dimension Promedio Interpretacion
Cumplimiento de metas 3.1 Bueno
Calidad del trabajo 33 Bueno
Competencias técnicas 2.8 Aceptable
Uso de herramientas tecnologicas 24 Aceptable
Trabajo en equipo 34 Bueno
Responsabilidad y puntualidad 3.6 Excelente
Innovacién 2.2 Aceptable
Cumplimiento SST 3.7 Excelente

Resultado general del desempefio:
Promedio global: 3.06 (Desempefio BUENO)

Resultados de Indicadores de Desempeiio (KPI)

Indicador Resultado (20 personas)
Cumplimiento de metas productivas 75%
Aplicacién de BPA 82%

Dominio del proceso 70%




Uso de registros digitales 60%
Trabajo en equipo 85%
Cumplimiento SST 90%
Propuestas de mejora 40%

Analisis:

Los indicadores muestran fortalezas en seguridad y trabajo en equipo, pero debilidades en

digitalizacion e innovacion.

Resultados Consolidados de Autoevaluacion

Distribucion de respuestas (%)
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de normas

Aspecto Excelente Bueno Aceptable Bajo

Cumplimiento 30% 50% 20% 0%
de funciones

Calidad del 35% 45% 20% 0%
trabajo

Uso de 15% 40% 35% 10%
herramientas

Trabajo en 45% 40% 15% 0%
equipo

Cumplimiento 50% 35% 15% 0%
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Conclusion:

Existe una percepcion positiva del desempetio, aunque los colaboradores reconocen limitaciones

tecnologicas.

Planes Individuales de Mejora

Colaboradores con plan de mejora: 9 de 20 (45%)

Area prioritaria Numero de colaboradores
Competencias técnicas 6
Uso de herramientas digitales 8
Innovaciéon y mejora continua 7
Comunicacion 4

Acciones mas frecuentes
e Capacitacion en BPA
e Formacion basica en registros digitales

e Acompafamiento del jefe inmediato

Plan de Capacitacion Aplicado (Resultados)

Moédulo Participantes Resultado

Cultura organizacional 20 100% asistencia

BPA e inocuidad 15 Mejora del 20% en calidad
Herramientas digitales 12 Mejora del 30% en registros
Atencion al cliente 5 Mejora en ventas




Habilidades blandas

20

Mejora del clima laboral

128



