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RESUMEN

El presente trabajo se realiza en la empresa de flores MG CONSULTORES S.A.S ubicada en
el municipio de Chia Cundinamarca, vereda la Fagua, en el area de rosas. El objetivo principal del
trabajo es disefiar un programa de retencion para los trabajadores de la empresa MG
CONSULTORES S.A.S., para ello se realiza una identificacion actual de las politicas de la
empresa MG CONSULTORES S.A.S en el &rea de talento humano con que se cuenta para obtener
retencion de los trabajadores y se mide mediante encuestas las causas de la rotacion del personal
en la empresa MG CONSULTORES S.A.S. estas encuestas se realizaron en el area de rosas
variedad freedom a una muestra representativa de 98 trabajadores, generada por resultado
estadistico y bajo la escala tipo Likert, enviada via on line por WhatsApp en la plataforma Google
Forms, realizando un estudio de tipo descriptivo — correlacional. Se encontré que los principales
motivos de la no retencion de trabajadores estan ligada a la falta de integracion entre los diferentes
ordenes jerarquicos, se establece que hay en promedio 40 personas son excluyentes con los
trabajadores temporales, no hay actividades de integracion entre las diferentes areas, los
parametros psicoldgicos no son tenidos en cuenta dentro de las politicas del &rea de talento humano
y los programas motivacionales no son socializados a todos los trabajadores. Se debe proponer un
complemento a las politicas basado en una revision de planes de contingencia para la retencion de

personal de otras empresas.

Palabras clave: talento, humano, retencién, personal, politicas.



1. INTRODUCCION

Garcia (2018) cita a Allan Schweyer quien afirma que “el talento debe ser visto como el
ingrediente mas indispensable para el éxito, pero el éxito también depende de como se gestiona
ese talento” relacionando esta frase y/o pensamiento sin lugar a dudas las empresas con mayor
éxito son las que han desarrollado més el talento humano y saben que es uno de los mayores

recursos con el que cuentan (Garcia P., 2018).

A partir del interés de escudrifiar mas el proposito del capital del talento humano este obedece
a:
e Describir como surgio el concepto de capital humano.
e Como entender que el capital humano es bueno para las organizaciones.

e Como medir el capital humano para saber si inviertes y que beneficios te genera.

Este concepto empez6 con cuando se realizaba la direccion de personas le atribuian el nombre
de “relaciones industriales”, sin embargo, el concepto fue evolucionando a tal punto que hoy se
habla de Gestidn del talento humano ya que esta area gestiona personas, socios internos y externos

de las organizaciones (Chiavenato, Gestion del talento humano, 2008).

Es asi como las organizaciones empezaron a invertir en las personas para sacar el mayor
potencial de ellos, ya que anteriormente se invertia en los clientes y ahora la concepcion esta en
invertir en las personas que generan el servicio y saben como mantener la satisfaccion del cliente

y que son el elemento fundamental del éxito de la organizacion.

Lo importante es que en la medida que han evolucionado las empresas se ha tomado mayor
valor ya que dentro de las organizaciones esta como un departamento estratégico que apalanca los

medios para lograr los objetivos.

El objetivo de este trabajo de grado se basa en el capital humano como gestor de la produccion
ya que de este capital humano debe ser retenido y fidelizado porque de el depende la misma, por
tanto, se debe establecer programas que incentiven a la realizacion del ser humano como persona

y profesional dentro del &mbito de trabajo.



2. OBJETIVOS

e Objetivo general
Disefar un programa de retencion para los trabajadores de la empresa MG CONSULTORES

S.AS.

e Objetivos especificos

I.  Identificar entre las politicas de la empresa MG CONSULTORES S.A.S en el areade
talento humano con que se cuenta para obtener retencién de los trabajadores.
Il.  Medir mediante encuestas las causas de la rotacion del personal en la empresa MG

CONSULTORES S.A.S
I11.  Realizar revision de las buenas précticas de otras empresas para mejorar laretencion.



3. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Durante muchos afios se plante6 una idea que no se generalizaba como un problema dentro de
la produccion de las organizaciones relacionado con la rotacién de personal, asi bien, los
trabajadores fueron identificados dentro de las organizaciones como el activo homologo a la
maquina de trabajo sin tener en cuenta que es el activo mas importante dentro de la organizacion
(Guerrero, Gonzélez, Matos, & Picén, 2011).

Lo anterior conlleva a que el capital humano se comporte como la misma maquina en un
proceso y por ende no haya el impetu de crear una contraparte de beneficios en la produccién
(\Valencia, 2005). Es decir, el capital humano no recibe un incentivo de cualquier tipo que permita
innovar, e implementar un esfuerzo de produccidn dentro de la organizacion, sin animo de lucro

de lucro personal sino como crecimiento profesional.

Dentro de esta problematica se encierra el hecho que las empresas direccionan las politicas de
recursos humanos hacia el bienestar propio, en pocas palabras la explotacion del trabajador; esto
acarrea resultados adversos o conformistas hacia la empresa en una era en la que el trabajador

posee las herramientas legales para hacer contraparte (Sani, Zamora, & Moscoso, 2017).

Por consiguiente, es necesario identificar la problematica personal que puede afectar a los
trabajadores y por tal motivo influir en la produccion de manera negativa o la incapacidad de

retencion de personal.

En la empresa de produccion de flores tipo exportacion, MG CONSULTORES S.A.S se
evidencia un alto indice de rotacién que es una constante en la mayoria de empresas que se dedican
a la produccion floricultora ya que hay temporadas que demandan mayor mano de obra, estas
temporadas estan sujetas a la celebracion del San Valentin en Estados Unidos y el dia de la madre
en Colombia, lo que conlleva a serios problemas relacionados con el uso eficiente de los tiempos,
una mayor cantidad de recursos demandados en la curva de aprendizaje, una menor gestion de la
marca empresarial, alta inversion en la gestion del conocimiento, falta de planes de carrera debido

a la rotacidn, poca apropiacion y reconocimiento de la marca, baja integracion y pocas relaciones



interpersonales, bajo o nulo conocimiento de necesidades por parte de los altos mandos, seleccion

de relaciones con el personal antiguo y exclusion del personal temporal.



4. JUSTIFICACION

Las teorias clasicas de la administracion enfocaban el trabajador como una maquina de
produccién a un constante ritmo medible, sin embargo, estas teorias entran en discusion con los
derechos que han adquirido los trabajadores y las teorias modernas de la administracion (Almanza
, Calderon, & Vargas, 2018).

Es importante que a partir del reconocimiento del talento humano haya un enfoque en el
mantenimiento y relaciones de los directivos y los colaboradores de la empresa en todas las areas.
De esta manera se puede medir y administrar el desempefio de los colaboradores a partir de la
capacitacion, la retroalimentacion y el apoyo, que les otorgue una vision clara de las competencias

que necesitan para lograr el éxito personal y organizacional (P.l Asesorias, 2018).

Integrar las necesidades de los trabajadores desde el ambito fisico, social, hasta el ambito
psicoldgico de los colaboradores, en programas de politicas de bienestar laboral, direcciona las
metas de la empresa hacia un posicionamiento de la empresa en el mercado, ya que, un trabajador
conforme es un trabajador productivo (GSH, 2020).

De esta manera se redirecciona el capital humano al area de recursos humanos quienes deben
preocuparse por el bienestar de los mismos basados en las teorias modernas de la administracion

y el incremento en los procesos y resultados de produccion (Baltodano & Badilla, 2018).

El presente proyecto radica en la necesidad de valorar el capital humano que se tiene dentro de
la organizacion con el fin de alcanzar los objetivos y metas propuestas de la misma, la valoracion
de este capital humano esta directamente relacionada con la retencion de personal, establecer
menores temporadas de rotacion o mejorar las relaciones dentro de estas rotaciones permitira que
el reconocimiento por parte de los altos mandos hacia los colaboradores sea méas constante,
permitiendo saber las quejas e inconformidades que tienen los mismo colaboradores, estableciendo
un orden jerarquico de la informacion, brindando un lugar de importancia estos, al incentivar al
colaborador este tendra sentido de pertenencia por la empresa y por la marca, haciéndose parte de
la gran familia MG CONSULTORES S.A.S y generando una mayor productividad para la

empresa.



Es casi imposible no implementar la rotacion ya que la demanda de producto se hace en
temporadas, pero si se puede establecer programas que permitan al colaborador temporal

apropiarse de la labor.



5. ANTECEDENTES

Inicialmente hay un movimiento basado en las relaciones humanas dentro de la industria, el
cual inicio con una investigacion liderada por el psicélogo australiano, docente de la Universidad
de Harvard, Elton Mayo, a partir de una serie de estudios donde se aborda al colaborador como un
ser social y no como una maquina productiva en la planta de Hawthorne de la Western Electric
Company (Estados Unidos), entre 1927 y 1932, a partir de aca surge el concepto de factor humano
(Peiro, 2021).

En 1943, Maslow formulé A Theory of Human Motivation, teoria en la que define una jerarquia
de necesidades humanas y argumenta que a medida que los individuos van satisfaciendo las
necesidades mas basicas, los individuos desarrollan necesidades y deseos mas elevados. Asi bien,
el factor humano dentro de las producciones va adquiriendo una importancia relevante y se

empieza a considerar la retencion de este factor dentro de las empresas (Quintero, 2007).

Una de las teorias mas conocidas relacionada con el comportamiento humano en las
organizaciones empresariales es la conocida como Teoria X y Teoria Y. Creada por el economista
estadounidense Douglas Mc Gregor representa dos actitudes que agrupan distintas concepciones
y préacticas con relacién a la gestion de los recursos humanos. Segun esta teoria, la concepcion que
los responsables de equipos tengan sobre las personas serdn las que condicionen su estilo de
direccion (Palacios, 2019).

De esta manera, se observo que al tener en cuenta los factores emocionales del ser humano la
productividad aumenta, “De ahi en adelante, en aras de la productividad, la administracion
estaria obligada a tener en cuenta los aspectos socio emotivos en los grupos de trabajo”
(Chiavenato, 1994).

El valor del capital humano como factor econdémico primario fue reconocido ampliamente por
primera vez en 1964 con la publicacion del libro de Gary Becker el Capital Humano, con el que
se le conocio el Premio Nobel. Actualmente el reconocimiento del capital humano como una fuente
principal en las empresas. Gary Becker establece la teoria del capital humano como ““el conjunto

de las capacidades que un individuo adquiere por acumulacién de conocimientos generales o



especificos™” (Boettcher, 1996) Esta teoria establece dos formas diferentes para la formacion: una
formacion general, tomada del sistema educativo, la transferibilidad y su compra al trabajador
explica el que esté financiada por este ultimo, ya que puede hacerla valer sobre el conjunto del
mercado de trabajo. La formacion especifica adquirida en el seno de una unidad de produccién o
de servicio, permite desarrollar al trabajador su productividad dentro de la empresa, pero nada, o
bien poco, fuera de ésta. En este caso, la financiacion se asegura al mismo tiempo por la firma y
por el trabajador (Gleizes, 2000).

Para Maria Gil Lacruz, en el articulo titulado ~* la formacion continua del capital humano: y
motivacional™”, expone que la atmosfera empresarial depende de del factor humano en los procesos
productivos. Las tareas mondtonas y rutinarias se van a delegar a la maquinaria, mientras que el
capital humano prepondera por la responsabilidad, la autonomia, la iniciativa y la capacidad de

pensamiento (Davis & Newstrom , 1991).

Asi bien, se hace necesario implementar metodologias y programas basados en teorias como el
efecto Howthorner, la pirdmide de Maslow, la teoria X y Y de Douglas Mc Gregor que permitan
a partir de una identificacion de inconformidad en el trabajador generar un antagonico a esta
condicion que de una identidad a este trabajador como un factor de capital humano importante en

la produccion a partir de estrategias de retencion del mismo (Pantoja & Salazar, 2019).



6. MARCO TEORICO

En la actualidad las empresas tienen la tarea de crear un espacio en donde el conocimiento
individual contenido en el capital humano, ascienda por los grupos hasta ser articulados y
potenciados con los conocimientos organizacionales. El aprendizaje continuo es la forma de lograr
una buena posicion competitiva a través de estrategias de cualquier cosa, cualquier tiempo y
cualquier sitio... Para desarrollar una respuesta rapida, las empresas requieren de un aprendizaje
rapido que estimule la confianza del cliente y la experimentacion con nuevos productos y procesos
(Aktouf , 1998).

A parir de acé se debe tomar al colaborador como un activo de la empresa, donde esta debe
guiar, ensefiar y mejorar los conocimientos del trabajador para hacer mas eficiente la produccion

asi se tiene que:

Mientras desde la perspectiva de la corporacion, el capital humano
es mejor verlo como un pasivo, el capital estructural definitivamente
es un activo. Procurando de una manera activa coleccionar, codificar
y comunicar el conocimiento de los empleados criticos al resto de la
organizacién, la empresa permite a cualquier parte de la compafiia
utilizar el cuerpo entero de conocimiento que dispone. Conocimiento
= poder. Conocimiento compartido = poder al cuadrado. (Toca,
2008).

Actualmente, la universidad de Valladolid presenta un estudio basado en el capital humano y
su aportacion al resultado de la empresa: andlisis en el sector industrial, alli se hace énfasis en
los activos intangibles representados por el capital humano y la importancia que este tiene en la
industria, siendo un activo mas y que la produccion esta directamente ligada a los trabajadores
(Garcia M. , 2017).

En un estudio realizado en Per(, se establece la integracion estratégica como base el
componente humano dentro de la organizacion, demostrando que esta integracidn permite que la

maximizacién de los servicios o los productos sea mayor (Zufiiga & Zufiiga, 2016). Es decir



que integrar el componente humano a las politicas de la empresa permite alcanzar los objetivos de

la misma.

En este mismo pais se hace una investigacion acerca del desarrollo del capital humano y el
impacto que este tiene sobre el desempefio de una institucion, se observa que al realizar practicas
de liderazgo en los trabajadores y estimular la capacidad de aprendizaje se incrementa la
sostenibilidad operativa y la productividad de la ejecucion del producto. Lo que llega a la
conclusion que dar un estimulo a los trabajadores se refleja en las operaciones que cada uno efectia
(Guerrero, Gonzalez, Matos, & Picén, 2011).

6.1 Informacion de la empresa

Laempresa MG CONSULTORES S.A.S. pertenece al sector agroindustrial fue creada en 1977,
Es una empresa privada, productora de flores de exportacion, esta ubicada en Chia Cundinamarca
Vereda Fagua.

La empresa cuenta con un total de 103 hectéreas de cultivo entre los productos sembrados se
tiene rosas, Gypsofilla y alstroemeria, actualmente cuenta con 6 sedes, una gerencia general de la
cual dependen las gerencias de cada una de las sedes, a su vez de estas gerencias dependen las
areas de produccion, Gestion humana, Gestion de la informacion y propagacion.

MG CONSULTORES S.A.S en su sede principal cuenta actualmente con 950 trabajadores
quienes estan vinculados de manera directa con la empresa, los cargos administrativos lo ocupan

en promedio 100 personas y 850 corresponden al area operativa.

Tanto el personal administrativo como operativo proviene de los municipios de Chia,
Zipaquira, Cajica, Tabio y Suba, algunos de los cargos administrativos viven en Bogota y Funza,

el logotipo se observa en la imagen 1.



Imagen 1.

Logotipo de MG Consultores S.A.S

MG Consultoros S.A.8

Nota. El logo el cual representa en honor a los
fundadores los apellidos de la familia Mojica
Gonzalez, es de un solo color (rojo); el cual
significa el color de la flor con mayor
productividad (rosa roja). Tomado de MG
CONSULTORES S.AS.

Vision: MG CONSULTORES S.A.S. empresa reconocida donde trabajamos con orgullo para
dar felicidad con nuestras flores.

Misién: producir flores de corte de exportacién y material vegetal para satisfacer los
requerimientos de nuestros clientes, con excelencia operativa, consistencia en la calidad de
nuestros productos y costos de produccién competitivos, que garanticen la sostenibilidad y
rentabilidad de nuestro negocio en el tiempo, a través del cuidado de los recursos naturales, de la
estabilidad de nuestros colaboradores, la construccion de familia y comunidad y la gestion

participativa. Siendo el mejor aliado de nuestros proveedores y clientes.

Como una empresa consolidad MG CONSULTORES S.A.S, cuenta con una estructura
organizacional, que genere empoderamiento en las labores y cuyo organigrama se encuentra en la

imagen 2.



Imagen 2.

Organigrama de MG consultores
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Nota: Tomado de la empresa MG Consultores S.A.S

A

El organigrama de la empresa MG Consultores S.A.S es la columna vertebral de esta
organizacion, ya que retne a todas las personas que intervienen en la produccion y gestion. Se
detalla la cadena de jerarquizacién de cada uno de los procesos, los cuadros que estan de color azul

denotan que estas areas son de servicio y estan bajo la direccion de la gestion Humana.



7. DELIMITACION

El estudio y propuesta se haré en la empresa MG CONSULTORES S.A.S fundada en 1977, y
desde 1984 se ha dedicado al cultivo de flores de exportacion, cuando incursiono en esta
agroindustria en la finca la esperanza ubicada en la vereda de Fagua del municipio de Chia,
actualmente produce rosas, alstroemerias y Gypsophila constituyendo una importante fuente de
empleo para la region, su produccion ha aumentado porcentualmente en los Gltimos tres afios de
la siguiente manera: 2018: 30.217.932 tallos. 2019: 31.367.704 tallos y 2020: 29.103.963 tallos.
La ndmina actual es de un total de 858 trabajadores distribuidos asi: 85 en administracion, 6 en
compostera, 121 en alstroemerias, 21 en GypsOphila cultivo, 164 Gypsophila pos cosecha, 43 en

propagacion, 61 MIPE, 39 en MIRFE y 264 en rosa de cultivo.

El analisis del problema y posterior propuesta se realizard con base en informacién de los dos
altimos afios y con lo cual se hara la propuesta en los proximos seis meses y la medicion de
produccion en otros seis meses posteriores por lo cual se recomienda dar continuidad a este

proyecto mediante enlaces de proximas tesis.

Como ya se mencion0 el estudio se hace en el municipio de Chia, vereda la Fagua en la empresa
MG CONSULTORES S.A.S en el area de rosas, alli se hace la encuesta para identificar las causas
de rotacion de personal y las consecuencias que eso acarrea, se debe establecer concretamente la
investigacion en las inconformidades que presentan los trabajadores buscando dar solucion a través
del area de recursos humanos y darles el sentido de pertenencia hacia la empresa mediante la

adopcion de este capital humano como eje indiscutible de la produccién.



8. DISENO METODOLOGICO DEL TALENTO HUMANO

La metodologia del presente proyecto esta dirigida a la empresa MG CONSULTORES S.A.S,
mas exactamente a los trabajadores del area productiva. El estudio se hara en la perspectiva del
tipo de investigacion que se va a realizar, la poblacion sera los trabajadores antes mencionados y
la posicion que tienen los mismos frente a las politicas actuales del &rea de talento humano con
respecto al papel que ellos desempefian en la produccién, la herramienta o encuesta, la recoleccion
de datos y el analisis de los mismos para poder proponer un programa de capital humano que
permita optimizar la gerencia estratégica en lo concerniente al nivel de satisfaccion de los
trabajadores con mira en el incremento de la produccion de la empresa MG CONSULTORES
S.AS.

8.1 Tipo de estudio

El tipo de estudio que se va a utilizar para el presente analisis es de tipo Descriptivo

correlacional.

Descriptivo porque se debe especificar cada una de las propiedades, caracteristicas y los perfiles
de las empresas, grupos o comunidades que pertenezcan a cualquier fendmeno que se someta a
estudio. Se limita solo a la medir o recoger informacién de manera individual o de manera

conjunta.

En los estudios descriptivos el investigador o ejecutor se limita a medir la presencia,
caracteristicas o distribucion de un fendmeno en una poblaciéon en un momento de corte en el
tiempo. Es decir, tomar los aspectos mas relevantes del estudio y observar que tantas veces se
repiten para correlacionarlos con alguna medida y obtener un resultado (Veiga de Cabo, Fuente,
& Zimmermann, 2008).

En este orden de ideas se halla la importancia de los estudios descriptivos ya que: ““son el
primer acercamiento, serio, de la comunidad cientifica a un fenémeno corriente, tienen la funcion

de caracterizar la frecuencia de aparicion del mismo™ (Villavicencio, 2016).



Correlacional porque los datos tomados en lo descriptivo se deben correlacionar con las
variables que se van a medir o variables respuesta, con el fin de identificar el problema que afecta

a estas Ultimas variables.
8.2 Metodologia

La variable dependiente a tener en cuenta esta ligada a las politicas actuales que se tienen en el
area de capital humano y que pueden influenciar en la posicion que asumen los trabajadores y a la
vez verse reflejadas en la produccion, por lo tanto, las variables independientes seran las relaciones
interpersonales y con los diferentes cargos, las condiciones laborales y los programas de aptitud

laboral y profesional.

La metodologia para el desarrollo del estudio descriptivo correlacional consiste en establecer
una muestra representativa dentro del total de los trabajadores del &rea de produccion, a esta
muestra se le hara una encuesta con una serie de preguntas, ligadas a las variables, las repuestas
de la muestra representativa van a ser correlacionadas en tablas porcentuales en relacién a las

politicas actuales del area de talento humano.

Esta correlacion va a permitir identificar y disminuir las principales fuentes de inconformidad
de los trabajadores y de esta manera demostrar si se mejora la produccion. Cabe recordar que de
estos resultados dependera la propuesta del programa de incentivo al capital humano como gestor

de produccion.
8.3 Descripcion de la poblacién y tamafio de la muestra

La descripcion de la poblacién se atiene a los trabajadores del area de produccién de rosas con
bajos niveles educativos y salarios minimos generalmente. El total de la poblacion hay un total de

858 trabajadores la muestra representativa se encuentra en la tabla 1.



Tabla 1.

Muestra significativa para la encuesta a trabajadores del area productiva

(Si la poblacion es infinita, dejar la casilla en blanco)

Nivel de confianza o seguridad (1-a) 99%

(El nivel de confianza puede ser al 95% 0 99%)

Precision (d) 4

Varianza (S?) 858

(De la variable cuantitativa que se supone que existe en la poblacién)

TAMARO MUESTRAL (n) 75

EL TAMANO MUESTRAL AJUSTADO A PERDIDAS

Proporcion esperada de pérdidas (R ) 15%

MUESTRA AJUSTADA A LAS PERDIDAS 180

Nota: Para el total de poblacion de 858 funcionarios es necesario realizar 180 encuestas que seran
dirigidas a los trabajadores del area de produccién con el fin de identificar las falencias que se

encuentren en las variables independientes.

8.4 Técnicas de recoleccion de la informacion

Con base en el resultado de la muestra significativa se hara una encuesta via on-line utilizando

la plataforma Google forms, la encuesta es de tipo cualitativo a la mayor cantidad de trabajadores.



La encuesta es de tipo Likert ya que es ~~ un método de medicion utilizado por los investigadores
con el objetivo de evaluar la opinion y actitudes de las personas (Molera, 2020).

La encuesta consta 14 preguntas divididas en 3 éareas para funcionarios: las relaciones
interpersonales y con los diferentes cargos, las condiciones laborales y los programas de aptitud
laboral y profesional.

Una vez se porcentualicen de manera automatica las respuestas a traves de Google forms se
procede a observar las respuestas mas relevantes de los trabajadores y se correlacionan con las
politicas actuales del area de ¢ humano, lo que va a permitir tener un estimado de las causas de la
insatisfaccion de los trabajadores en lo que respecta al capital humano y ser elocuente en las causas
que pueden estar ligadas a dicha inconformidad ya que de aqui surge la propuesta de un programa

que incentive dicho capital como gestor de produccion..



9. IDENTIFICAR ENTRE LAS POLITICAS DE LA EMPRESA MG CONSULTORES
S.A.S EN EL AREA DE TALENTO HUMANO CON QUE SE CUENTA PARA
OBTENER RETENCION DE LOS TRABAJADORES

Las politicas de la empresa estan basadas en diferentes valores, estrategia valoracion del

desempefio y politica integral.

9.1. Nuestros valores

MG consultores S.A.S, que se esfuerza dia a dia en ofrecer un mejor servicio y calidad de vida
a las personas que directa o indirectamente hacen parte de ella, nuestros valores corporativos son
grandes pilares que orientan el comportamiento y fortalecen el compromiso de los miembros de la
empresa, a través del tiempo nos hemos esforzado en trabajar y mantener nuestros valores mas

importantes:

e Confiabilidad: esta relacionado con ser honesto, sincero, justo, responsable y respetuosos.
De esta manera se genera un ambiente sostenible entre los diferentes mandos y los
compafieros.

e Compromiso: va mas alla de cumplir una obligacion o funcion a tiempo, es poner en practica
las capacidades, para sacar adelante todo aquello que se nos ha confiado, cumpliendo con
responsabilidad, los deberes adquiridos con la empresa.

e Coherencia: aquel pensamiento y accion que estan en concordancia, resultando en algo l6gico
y consecuentemente respecto a un antecedente. En MG consultores S.A.S nuestra coherencia
consiste en que lo que nos comprometemos con nuestro cliente interno y externo se efectué

directamente en la labor y cumplimiento constantes.

9.2. Nuestras estrategias

Las estrategias de MG consultores S.A.S estan dirigidas a mejorar la calidad y la productividad

basadas en normativas como trabajo en equipo y hacer las cosas bien.

Trabajo en equipo ‘todos juntos’’. La productividad y calidad la logramos cuando nos

involucramos y encadenamos todos los procesos productivos. Somos un solo equipo, reconocemos



el cambio para aprender, crecer y ser parte de MG, alcanzando un solo resultado. El tiempo no es
un recurso renovable, el pasado ya no esta y el futuro atn no ha llegado, asi que el HOY es el Gnico

tiempo que existe para actuar.

Hacer las cosas bien desde el principio. Nos esforzamos por generar a través de los esquemas
de formacidn, aseguramiento y evaluaciones de desempefio, habilidades en los colaboradores para
asumir sus roles dentro de las empresas. Por ello se implementa el meteoro en todas las labores.
Es un programa de mejoramiento y formacién continua, que busca asegurar los procesos y

satisfacer los requerimientos del cliente con un producto consistente.
9.2.1 Valoracion del desempefio

Busca lograr los objetivos de la empresa, estimulando el buen desempefio de los empleados y
sus equipos de trabajo, ademas de orientarlos en la comprensién, de la importancia y aplicacion

practica de los principios basicos de la gestion de calidad, productividad y eficiencia.

9.3. Politica integral

MG consultores S.A.S se compromete con la gestion integral que permite satisfacer los
requerimientos de los clientes y de las partes interesadas, con un manejo responsable dentro de una

filosofia de excelencia operativa y mejoramiento continuo, estableciendo directrices como:

e Garantizar la sostenibilidad de la empresa en el sector y en el tiempo, potencializando la
productividad del material vegetal.
e Procurar la estabilidad de los colaboradores en la empresa.

e Fomentar la experiencia laboral de cada colaborador refleja u desarrollo integral y continuo
del individuo y su familia, para redundar en su comunidad.

e Enfoque por procesos como factor fundamental de la integracion de la gestion al interior
de nuestra empresa.

e Trabajar bajo el lema de la polifuncionalidad cada miembro realiza y conoce todos los
procesos de la empresa.

e Fomentar la cultura de hechos y datos

e Desarrollar procesos seguros, sanos y libres de actividades ilicitas.



e Usar racionalmente los recursos naturales.
e Manejo adecuado de los residuos de los procesos.
e El cumplimiento de la legislacion aplicable.

e Todo esto practicando nuestros valores corporativos

9.4. Politica de permisos

La politica de permisos esta basada en normatividades establecidas por la empresa, donde los
permisos se deben solicitar con minimo 3 dias de anticipacion, los permisos en dias se deben

solicitar con minimo 8 dias de anticipacion, para todos los permisos en casos se deben presentar

soportes con hora de entrada y salida y cuyas generalizaciones se encuentran en la tabla 2.

Tabla 2.

Generalizacion de permisos.

TIPO PUDE SER DESCRIPCION
REMUNERADO | EPS Presentacion del soporte de asignacion de cita

ESCOLAR Entrega de boletines, matriculas, grados.

LEGAL Citacion previa de comisaria, juzgado, bienestar
familiar o fiscalia siempre y cuando el requerido sea
el trabajador.

NO ESCOLAR Citaciones diferentes a la remunerables
REMUNERADO | pPERSONALES | Cualquier otro tipo de situacion personal a las
mencionadas.
LICENCIADAS | REMUNERADA | Por calamidad 1 hasta 3 dias

NO Se debe notificar con 8 dias de anticipacién y se

REMUNERADA | otorga para casos en que el trabajador requiera de
dias para atender situaciones personales.

PATERNIDAD De acuerdo a lo otorgado por la EPS (ley Martha)

LUTO De acuerdo a la ley se puede otorgar hasta los 5 dias
hébiles remunerados.

Nota: La politica de permisos establecida en la tabla 2 no estd muy desglosada y totalmente

ajustada a la ley sin ningun beneficio propio de la empresa o un permiso por parte de la misma.




9.5. Politicas disciplinarias

Las politicas disciplinarias estan regidas acorde a la gravedad del asunto divididas en faltas
leves y faltas graves.
9.5.1 Faltas leves

Las faltas leves estan sujetas al incumplimiento de normas internas y a la vez se encuentran
estipuladas por el nimero de veces que se incurra en dichos incumplimientos como se observa en
la tabla 3.

Tabla 3.

Incumplimiento a faltas leves

Primera Reporte+ retroalimentacion + acta de compromiso

vez

Segunda Reporte + llamado de atencion por escrito con copia a la hoja de vida

Vez

Tercera Reporte + segundo llamado de atencién con copia a la hoja de vida

Vez

Cuarta vez | Acta formal de descargos + decision gerencial

Nota: proceso de seguimiento disciplinario en la empresa MG Consultores S.A.S

e Latabla 3 esta sujeta a normas internas que pueden ser rotas entre las que se encuentra:
e Presentar a la entrada y salida el carné de la empresa y en un lugar visible.

e Utilizar la dotacién segun las normas establecidas

e Mantener el celular apagado y no utilizarlo dentro de la empresa

e Cumplir con los horarios de entrada y salida y descansos

e Retardos de 6 minutos o 3 retardos de 3 minutos.

e Solicitar los permisos con el tiempo de anticipacion estimado y no retardarse en el tiempo

de permiso otorgado.



e Mantener aseado el lugar de trabajo y el locker
e Cuidar las herramientas y dotaciones entregados por la empresa.
e Respetar las vias de circulacién

e No utilizar audifonos

9.5.2 Faltas graves

Las faltas graves estan ligadas al incumplimiento de las faltas leves, pero bajo parametros que

se consideran agravados como se tiene en la tabla 4.

Tabla 4.

Incumplimiento con faltas graves

Segunda vez | Reporte + llamado de atencidn por escrito con copia a la hoja de vida

Tercera vez Reporte + segundo llamado de atencion con copia a la hoja de vida

Cuarta vez Acta formal de descargos + decision gerencial

Nota: Generalmente las faltas establecidas en la tabla 4 se toman por decision general es

decir suelen ser castigadas severamente.

9.6 Esquemas de participacion

Actualmente el equipo del Comité Paritario de seguridad y Salud en el Trabajo (COPASST) de
MG cuenta con 7 equipos de trabajo organizados estratégicamente, con responsabilidades

especificas de acuerdo a los factores de riesgo prioritarios como se observa en la tabla 5.



Tablab.

Equipos para la estrategia de participacion.

EQUIPO

TEMA ASIGNADO

Control de accidentalidad: Investigacion de los accidentes de
trabajo, seguimiento a las recomendaciones emitidas en cada
investigacion, implementacion de la estrategia para la prevencion

de accidentes.

Plan de emergencias: comité de emergencias y brigadas de

primeros auxilios.

Orden y aseo: programa de orden y aseo como estrategia de la

gerencia para el mejoramiento continuo.

Medicina preventiva: diagnostico de enfermedad comdn y
programas encaminados a la prevencién de enfermedades de origen

general

Ergonomia: programa para la prevencion de enfermedades

osteomusculares

Nota: elaborado con base en informacion suministrada por el area de Seguridad y Salud
en el Trabajo de MG CONSULTORES S.A.S




Las estrategias que el COPASST busca es prevenir o implementar programas que capaciten y
den mejores opciones de trabajo a los colaboradores. Sin embargo, el programa que més se aplica

y mas actividad requiere es el de ergonomia.
9.7. Programa de ergonomia

Orientado a la prevencion de enfermedades osteomusculares y en la promocion del
autocuidado a través del acondicionamiento fisico, programas de alternancia, pausas saludables,
campanfas de higiene postural, servicio de fisioterapia y demas acciones que involucran este

proceso.

9.7.1 Acondicionamiento fisico asintomatico

Programa que busca promover y fomentar la salud fisica de los colaboradores que presentan
alguna sintomatologia osteomuscular, mediante sesiones terapéuticas de fortalecimiento con el
fin de optimizar las capacidades funcionales, disminuir el ausentismo y mejorar la calidad de vida

de los colaboradores.

9.7.2 Programa de alternancia

Es un programa de lateralidad para desarrollar y fortalecer el lado no dominante de los
colaboradores, se creé como estrategia disefiada para las personas que laboran en el area de
Fillers, previniendo la aparicién de lesiones osteomusculares en miembros superiores y

contribuyendo al desarrollo integral.

9.7.3 Programa de acondicionamiento fisico

Busca desarrollar en los colaboradores una condicion acorde a las exigencias de las actividades
laborales y extra laborales de tal manera que puedan ser desempefiadas sin acumular una fatiga
acumulada, ademas de disminuir los resultados de ausentismo por causa osteomuscular al interior
de la empresa. Se eje trasversal es el ejercicio fisico para la salud, desarrollado en modalidades
como: estiramientos, aerobicos, actividades deportivas, sin dejar de lado otras que pueden ser

implementadas segun las necesidades de los colaboradores.



9.7.4 Pausas saludables

Es una estrategia implementada para conservar la salud muscular, mediante la realizacién de
rutinas disefiadas y estructuradas segun las exigencias de postura y movimiento en las labores.
Su objetivo es permitir que los musculos descansen y se relajen de la fatiga cuando se realiza el
trabajo, con el fin de reducir la sensacion de cansancio y aumentar la de descanso. Cuyos
principios generales se encuentran en la imagen 3.

Imagen 3.

Principios generales de las pausas saludables

Nota: Tomado de Programa de ergonomia de Mg Consultores S.A.S

Los principios generales de las pausas saludables constan de 5 movimientos que permiten realizar
labores bésicas, sin embargo, se tiene que faltan otros ejercicios que deben ser implementados mas
aun en labores que involucran un movimiento constante de las manos.



9.7.5 Campafias de higiene postural

Orientadas hacia el cuidado de la postura corporal en todas las labores desempefiadas, con el
proposito de trasmitir normas y recomendaciones e como cuidar el cuerpo y como prevenir lesiones
intramusculares, ademas de fortalecer en los colaboradores el auto cuidado. Las recomendaciones
en higiene postural para MG se encuentran en la imagen 4.

Imagen 4.

Higiene postural para la empresa MG

Nota: manual de higiene postural MG (s.f).

Al observar la formulacion del manual de higiene postural en la empresa
ingenieria Joules M.E.G. LTDA, disefiado por Borrero en el 2018, se hace
hincapié en que los pardmetros establecidos en esta politica dentro de la
empresa MG se encuentran incompletos por lo tanto hay que recapitular este

ejercicio.



9.7.6 Conclusiones del capitulo 9

Las politicas del area de recursos humanos al parecer no tiene la total cobertura para retener
trabajadores, no se abordan temas de integracion entre los diferentes cargos, las politicas de
gjercicios saludables se encuentran incompletas, no hay capacitaciones para los supervisores,
donde mantengan un profesionalismo y trato imparcial hacia los trabajadores en general, no existen
propuestas para que los trabajadores mejoren los niveles de educacion y que a la vez tengan un

acceso a las relaciones inter- personales con las diferentes jerarquias laborales.



10. MEDIR MEDIANTE ENCUESTAS LAS CAUSAS DE LA ROTACION DEL
PERSONAL EN LA EMPRESA MG CONSULTORESS.A.S

Como ya se menciond la encuesta esta dirigida a los trabajadores del area productiva, pero
solo a una muestra significativa calculada estadisticamente, de esta manera se puede analizar y
medir los grados de satisfaccion e insatisfaccion que tienen los trabajadores con respecto a
algunas politicas y trato por parte de la empresa. Por lo tanto, este capitulo aborda los resultados
de las encuestas realizadas a dicha muestra. De manera general se hace una pregunta relacionada

con las politicas de bienestar laboral, que se encuentra en la imagen 5.

Imagen 5.
Respuesta a la pregunta si conoce el termino politicas de bienestar
laboral.

@ s
@ TAL VEZ
NO

Nota: Resultados de la encuesta realizada el dia 17 de marzo de 2021
a los trabajadores de MG CONSULTORES S.A.S

Se hace evidente que no hay una contextualizacién del término politicas de bienestar laboral,
un 65,6% afirma que tal vez, por lo que se concluye que 118 personas de 180 no tienen claro la

terminologia de esta palabra de aqui se debe tener en cuenta un primer acercamiento a los
colaboradores.



10.1 Relaciones interpersonales y con los diferentes cargos

El primer eje temético de la encuesta esta dirigido a las relaciones laborales que mantienen los
colaboradores entre si y con los cargos superiores ya que este puede ser el primer indicio a las
inconformidades que puedan tener los mismos colaboradores, atendiendo inicialmente a la

efectividad de la comunicacion como se observa en la imagen 6.

Imagen 6.
Respuesta a la pregunta considera que la comunicacion entre

diferentes cargos desde el supervisor hasta altos mandos es éptima.

@ sl
® NO
TAL VEZ

Nota: Resultados de la encuesta realizada el dia 17 de marzo de
2021 a los trabajadores de MG CONSULTORES S.A.S

Un 37,8% de colaboradores considera que no hay una comunicacion efectiva entre los
diferentes cargos, esto puede dar pie a que esta se tergiverse entre un mando y el otro, o se pierda.
Al ocurrir esto se tiene que la comunicacién y las quejas o agradecimientos deben ser abordados
en reuniones generales que se pueden acordar por parte de las directivas. Por tal motivo se indaga

a partir del trato de los supervisores hacia los colaboradores como se obtiene en la imagen 7.



Imagen 7.
Respuesta a la pregunta considera que el trato de los supervisores
hacia usted es el mas dptimo.

@ SICONTODOS
@ AVECES

CON ALGUNOS COMPANEROS
@ NO CON NADIE

Nota: Resultados de la encuesta realizada el dia 17 de marzo de 2021
a los trabajadores de MG CONSULTORES S.A.S

Aunque se encuentran opiniones divididas, se observa que un 30,3% es decir 54 personas
asumen que hay una preferencia con otros comparfieros y un 21,3 % es decir aproximadamente 38
personas que con nadie es amable el supervisor, de igual manera un 28,1% que corresponde a otras
50 personas afirman que con nadie tiene un buen trato el supervisor y con menor cantidad un 20,2%
0 sea 36 personas, afirma que el supervisor si es amable con todos. Esta Ultima poblacion es la que
aporta bases para deducir que hay una preferencia por algunos colaboradores dentro del total de
encuestados, por tal motivo, se debe analizar si los supervisores tienden a descargar los niveles de
estrés de todo tipo sobre los colaboradores, adoptando actitudes poco profesionales en el ambito

laboral como se observa en la imagen 8.



Imagen 8.
Respuesta a la pregunta ¢ piensa que los supervisores toman actitudes
personales ajenas a las laborales, es decir descargan el estrés con

ustedes?

® SIEMPRE
@® A VECES
NUNCA

Nota: Resultados de la encuesta realizada el dia 17 de marzo de 2021
a los trabajadores de MG CONSULTORES S.A.S

Con un 50% de respuestas sobre el total de 180 se encuentra que los supervisores a veces llegan
o0 presentan mal humor, descargando el mismo sobre los colaboradores, de manera muy similar a
las repuesta de la imagen 5 se hace notar que hay un grupo de colaboradores muy allegado al
supervisor ya que el numero de respuestas que afirman que nunca presenta estas actitudes lo
confirma, por otra parte, un 20% es decir, 36 personas confirman que siempre llega con actitudes
de descargar el estrés sobe ellos y es probablemente el mismo nimero de personas que no se
encuentran dentro de los afectos del supervisor, por tal motivo se deben hacer reuniones de

socializacion al menos 1a vez al mes como se observa en la imagen 9.



Imagen 9.
Respuesta a la pregunta ¢, deberia la empresa al menos 1 vez al mes
(a excepcion de temporada) realizar reuniones de socializacion con

los compafieros de area y de otras areas?

@ sl
@® NO
A VECES

@ INDIFERENTE

Nota: Resultados de la encuesta realizada el dia 17 de marzo de 2021 a
los trabajadores de MG CONSULTORES S.A.S

La gran mayoria opta porque se haga una reunion 1 vez al mes (a excepcion de temporada),
donde se puede socializar la tematica interna de los diferentes bloques de produccién y las
diferentes areas esta gran mayoria representada por el 37,8% entra en contraste con un 24,4% que
propensa porgue no se realicen este tipo de reuniones por motivos que no se esclarecen dentro de
la encuesta pero que pueden asumirse coOmo un mismo grupo que viene trabajando de manera
conjunta bajo las mismas condiciones desde preguntas anteriores. Sin embargo, hay que reforzar
el bajo sentido de pertenencia que representa el 12,2% que son indiferentes a estas actividades,
esto refleja que estas personas cumplen por cumplir, pero no entregan gran parte de lo que pueden
dar. Con estos motivos se debe apuntar a que los altos mandos jueguen un papel motivacional

dentro de los trabajadores y las funciones de estos como se observa en la imagen 10.



Imagen 10.
Respuesta a la pregunta ¢ partiendo por la diferencia entre amistad, respeto y
confianza: los altos mandos deberian socializar con charlas motivacionales,

jreuniones e incentivos verbales de manera mas activa con lostrabajadores

@ ME DA IGUAL TOCA TRABAJAR

@ LO ENTUSIASMA QUE LO MOTIVEN Y
RECONOZCAN SU LABOR
CREA UN IMPULSO EN USTED PARA
SUPERASE EN LABORAL Y
PERSONAL

Nota: Resultados de la encuesta realizada el dia 17 de marzo de 2021 a los

trabajadores de MG CONSULTORES S.A.S

Con un 53,9% se establece un parametro contundente, 97 colaboradores piensan que las
reuniones con los altos mandos generan un entusiasmo motivacional para ejercer de la mejor
manera las labores e incrementar la produccion en calidad y cantidad, lo mismo ocurre a manera
de respaldo con un 19,1% que creen que este tipo de charlas motivacionales generan un impulso
para superarse en el &ambito laboral y personal. Sin embargo, vuelve a presentarse una tendencia la
falta de pertenencia o hacer las cosas por hacerlas, un 27% establece que les da igual este tipo de

actividades, ya que igual toca trabajar afirma este grupo.



10.2 Condiciones laborales

Una vez establecido el &mbito interpersonal a nivel laboral y social, se aborda el segundo pilar
esta direccionado a indagar acerca del concepto que tienen los colaboradores frente a las
condiciones laborales que ofrece la empresa. Dichas condiciones no encierran de manear puntual
lo referente a los materiales fiscos o los pagos por ley, sino también la generacion de zonas de

confort para los trabajadores como se analiza en la imagen 11.

Imagen 11.
¢Las condiciones climéticas y el cansancio son disminuidas con algin

tipo de descansos o pausas activas?

Nota: Resultados de la encuesta realizada el dia 17 de marzo de 2021 a
los trabajadores de MG CONSULTORES S.A.S

Las respuestas se encuentran divididas ya que un 53% afirma que si se hacen descansos y pausas
activas para mitigar factores de cansancio y condiciones climaticas como medio de zona de
confort. Por otro lado, un 46,1% afirma que la empresa no ejecuta medidas para minimizar el
cansancio o las consecuencias que los factores climéaticos puedan acarrear sobre los trabajadores,
lo que puede incurrir en la eficiencia de las labores. Otro factor que puede incurrir sobre la
eficiencia es la alimentacion que se puede suministrar a los colaboradores durante jornadas

extensas de trabajo como se encuentra en la imagen 12.



Imagen 12.
Respuestas a la pregunta ¢considera que hay programas de

alimentacion entre comidas?

® S
® NO

Nota: Resultados de la encuesta realizada el dia 17 de marzo de 2021 a
los trabajadores de MG CONSULTORES S.A.S

De nuevo se encuentran opiniones divididas, un 51,7% que corresponde a 93 personas afirma
que, si hay programas de alimentacidon entre como refrigerios como articulacién a las pausas
activas, pero, por otro lado, un 48,3% que corresponde a 87 personas afirma que esto no es
coherente, por lo que debe hacerse énfasis en este pardmetro aun mas en las temporadas de
produccion. Por otra parte, es necesario ajustar a las politicas el tema de las dotaciones ya que se

incurre en faltas no utilizarlas, se hace necesario abordar la pregunta de la imagen 13.



Imagen 13.
Respuestas a la pregunta ¢ Siempre reciben de manera puntual sus
dotaciones de Elementos de Proteccion Personal y Seguridad?

® S
@® A VECES
NO

Nota: Resultados de la encuesta realizada el dia 17 de marzo de 2021 a
los trabajadores de MG CONSULTORES S.A.S

Resulta intrigante la respuesta que dan los colaboradores con respecto a que si siempre reciben
de manera puntual las dotaciones de Elementos de Proteccidn Personal y Seguridad ya que solo
un 42,2% afirma que si recibe la dotacion de manera puntual, lo que indica que el resto de
encuestados no reciben de manera puntual la dotacién o simplemente no la reciben, esto puede
estar sujeto a la rotacion de personal, ya que se incurre en gastos pero no se les da la posicion
dentro de la familia MG CONSULTORES S.A.S y se abandona el sentido de pertenencia. Por tal
motivo, se debe considerar el interés que tienen los trabajadores de planta con los compafieros de
rotacion en el tema de las dotaciones asi también se puede estimar la integralidad del equipo de
trabajo, por consiguiente, se establece la pregunta de la imagen 14.



Imagen 14.

Respuestas a la pregunta ¢ Considera que si algn trabajador (huevo o antiguo) no
recibe la dotacién personal es una desigualdad y por tanto puede generar
irresponsabilidad laboral en este?

@5

@ EL TRABAJADOR DEBE SER
RESPONSABLE
INDEPENDIENTEMENTE DE ESTO

NO

Nota: Resultados de la encuesta realizada el dia 17 de marzo de 2021 a los
trabajadores de MG CONSULTORES S.A.S

Una contundente respuesta de apatia (43,2%), hacia los comparieros de rotacion se encuentra
cuando se dice que ellos deben ser responsables independientemente de que les den dotacion o no,
lo cual también sigue corroborando una probable respuesta por parte de los colaboradores de planta
y que al hacer una resefia de respuestas anteriores se va observando que esta segmentada la empresa

por los temporales y los de planta.



10.3 Programas de aptitud laboral y personal

Por otra parte, los programas basados en el desarrollo personal del colaborador deben fortalecer
la autoestima e impetu del trabajador para desarrollarse como persona y profesional, estas
estrategias por parte de las empresas permiten un apoderamiento de la marca por parte de los
colaboradores, por eso se pregunta si hay programas de capacitacion que lo preparen y lo

incentiven a superarse en el ambito laboral y personal como se tiene en la imagen 15.

Imagen 15.
Respuestas a la pregunta ¢ Considera que hay programas de capacitacion que lo

preparen y lo incentiven a superarse en el &mbito laboral y personal?

® s
@ NO SABE
@ NO

Nota: Resultados de la encuesta realizada el dia 17 de marzo de 2021 a los
trabajadores de MG CONSULTORES S.A.S

Las respuestas se encuentran divididas, un 37,8% afirma que, si hay programas de capacitacién
que lo preparen y lo incentiven a superarse en el &mbito laboral y personal, lo cual vuelve y
concuerda con el personal de planta, un 34,4% no tiene ni idea si estos programas existen o no lo
que empeora la situacion al hablar de personal de planta que no se apropia de los programas de la

empresa. Por esto se debe abordar la tematica de la polifuncionalidad mas aun cuando se hacen



rotaciones de personal la pregunta y respuestas a la polifuncionalidad se encuentran en la imagen
16.

Imagen 16.
Respuesta a la pregunta ¢La empresa se preocupa por generar programas
donde los trabajadores aprendan a desempefiarse en las diferentes areas con

el fin de buscar una poli funcionalidad?

@ TOTALMENTE SI
@ NO SABE
TOTALMENTE NO

Nota: Resultados de la encuesta realizada el dia 17 de marzo de 2021 a
los trabajadores de MG CONSULTORES S.A.S

Como una constante se presentan las respuestas a favor y en contra de los programas de
superacién y talento humano por parte de la empresa a los trabajadores. Un 43,3% si tiene
conocimiento y acceso a estos programas y vuelve a manifestarse un desconocimiento del 43,3 %
de trabajadores que nos aben si existen estos programas, por tal motivo se debe ampliar mas la
pregunta y no ser tan objetivo, de esta manera se pregunta si la empresa deberia tener un plan
donde se traten no solo los temas productivos sino el trabajador como ser humano con sus

respectivos problemas y la respuesta se encuentra en la imagen 17.



Imagen 17.
Respuestas a la pregunta ¢ Piensa que la empresa deberia tener un plan
donde se traten no solo los temas productivos sino el trabajador como ser

humano con sus respectivos problemas?

@ TOTALMENTE Sl
@® NO SABE
) TOTALMENTE NO

Nota: Resultados de la encuesta realizada el dia 17 de marzo de 2021 a los
trabajadores de MG CONSULTORES S.A.S

En esta respuesta se manifiesta el poco sentido de pertenencia hacia la empresa les da la misma
a los trabajadores la manera como sean tratados, al parecer solo se dedican a ser maquinas, lo cual
puede hacer que la produccién se limite a los estandares y la calidad que siempre han manejado,
sin esforzarse por mejorar este pardmetro. En contra peso hay un 38,2% que piensa que la empresa
Sl deberia tener un plan donde se traten no solo los temas productivos sino el trabajador como ser
humano con sus respectivos problemas, esto puede verse en una mejora de la retencién de personal,
el apoderamiento de la marca y de la empresa, dando el maximo esfuerzo para el mejoramiento de
la misma, finalmente y en pro de mejorar la calidad de vida y la capacidad productiva a partir del

intelecto se presentan los programas de estudio porcentualizados en la imagen 18.



Imagen 18.
Respuestas a la pregunta ¢ Hay planes donde los trabajadores sean
incentivados a estudiar y escalar en el &mbito profesional?

@ TOTALMENTE SI
@ NO SABE
TOTALMENTE NO

Nota: Resultados de la encuesta realizada el dia 17 de marzo de 2021 a los
trabajadores de MG CONSULTORES S.A.S

Aparentemente 38,2 de los colaboradores tienen acceso a este tipo de programas enfocados en
el escalonamiento de una pirdmide de satisfaccion personal y profesional lo que hace pensar que
siguen siendo las mismas personas de planta y la misma cantidad de personas afirma que no saben
acerca de estos programas, por lo que hay que aunar esfuerzos por integrar a las demas
participantes de la familia MG CONSULTORES S.A.S.

10.4 Conclusiones del capitulo 10

Las respuestas de los encuestados llevan a concluir que las rotaciones hacen que sea excluyente
la poblacién que esta en esta situacion, la retencion de personal y la apropiacion del mismo por la
empresa se puede maximizar al incluirlos en los programas que todos participan, generando
ambientes laborales méas confortables entre las diferentes jerarquias. El sentido de partencia por
parte de los colaboradores se ve aumentado a medida que se involucran en los programas y
dotaciones de la empresa, es un deber del area de talento humano hacer participe a los rotativos en
todos estos programas y mas aun en los beneficios de la empresa a partir del reconocimiento de

marca.



11. REALIZAR REVISION DE LAS BUENAS PRACTICAS DE OTRAS EMPRESAS
PARA MEJORAR LA RETENCION

Las politicas del area de recursos o talento humano no se acoplan a las necesidades de los
colaboradores para generar un efecto de retencion de los trabajadores, como se observo en las
diferentes respuestas y en los diferentes pilares, asi bien, se propone revisar las estrategias de otras

empresas exitosas para causar este efecto.

En el Estado de México y en el estado de Hidalgo se encontraron resultados satisfactorios en
un estudio donde se analiza de manera cualitativa algunos factores de rendimiento laboral,
inicialmente se tiene que la relacion y comunicacién entre los diferentes 6rdenes jerarquicos es un
factor importante en el rendimiento de los colaboradores. Dentro de este estudio se afirma que la
relacion entre los jefes y los colaboradores debe ser constante, los jefes deben saber que opinan
los trabajadores con respecto a la empresa y la relacién con los subalternos, esto genera una
comunicacion de confianza sin incurrir en malos entendidos o como dice el autor ““teléfono roto™
(Sanchez & Garcia, 2017).

Para MG CONSULTORES S.A.S es importante la relacién jefe- trabajador, por tal motivo se
deben realizar reuniones donde participen los rotacionales y puedan tener un acercamiento con los
altos mandos dando a conocer los programas de la empresa y socializando las necesidades de los
colaboradores. Brindar este tipo de acercamiento permite que los trabajadores se integren a este
nucleo familiar que es la empresa, se deben relacionar los programas de salud y complementar los
mismos dando un aspecto mas integral de dichos programas y la forma de participacion de los

Mmismos.

La presidencia de la Republica de Colombia genero un Programa de Bienestar para todos los
servidores del Departamento Administrativo de la Funcién Publica, incluidas sus familias en
cumplimiento de lo dispuesto en el Decreto Ley 1567 de 1998, este programa de ambiente laboral
en funcionarios publicos se hace con el fin de incentivar la productividad de estos mismos, dicho
programa estid a cargo del equipo de gestion humana de la presidencia de la Republica. Los
resultados de un diagnostico a base de encuestas permitieron establecer que la integracion por

medio de deportes es clave en el desarrollo de la productividad y de las relaciones interpersonales.



Realizar jornadas de integracion basadas en campeonatos deportivos de juegos de mesa o de
contacto permitira que MG CONSULTORES S.A.S refleje un tdtem de salud y deporte para los
colaboradores, establecer estos tipos de relaciones para el personal rotativo va crear una imagen
de la empresa que perdurara en el tiempo y en la mente de los participantes acudiendo al llamado
de la empresa cada vez que se necesite productividad. Al articular esto con los expuesto por
Sanchez y Garcia (2017), se trae a colacion la participacion de los altos cargos en dichos eventos,

con el fin de seguir integrando y hacer participe a todos los colaboradores.

Por otra parte, se tiene el clima organizacional direccionado a las diferentes edades y la atencion
emocional que se brinda a los colaboradores. En Chile y dirigido a trabajadores de la salud se
establece un programa de caracter emocional muy similar al efecto Howthorner de Elton Mayo.
Preocuparse por la situacion y estabilidad emocional de los colaboradores genera eficiencia en las
labores de los mismos, sin embargo, como se notd en el estudio de Chile, la segmentacion de
edades de los trabajadores permite que la vision y proyeccién sobre los objetivos de vida varié y
la atencion a dichas necesidades sea diferente, los programas de atencidén psicoldgica y
participativa hacen que esa carga emocional se quede en casa y no irrumpa un lo que haceres,

menos aun en la efectividad de los mismos (Mendoza & Moyano, 2019).

La empresa MG CONSULTORES S.A.S debe incluir dentro de las politicas programas de
atencion bésica en los aspectos emocionales de los colaboradores, segmentando por edades dichas
atenciones, donde los mas jovenes reciban incentivos verbales y accequibles a la compensacién de
los estudios basicos, incluso incentivando a los estudios superiores. Las charlas motivacionales
deben ser realizadas al menos una vez al mes. Las madres cabezas de familia deben recibir una
atencion basada en los grandes esfuerzos que realizan para mantener un nacleo familiar emergente
con la ausencia de un padre. Los catalogados como tercera edad deben adquirir un reconocimiento
de gratitud por parte de la empresa, se debe mantener una igualdad de participacion entre los

rotativos y los de planta, teniendo acceso a todos los programas.

Especificamente en el sector floricultor se presenta un estudio basado en las condiciones
laborales y como influye este factor sobre la produccién y el agrado por la labor realizada. También
se observa que los colaboradores que tienen mayor experiencia al ser motivados crean una

atmosfera de cooperativismo con los demas trabajadores. Haciendo mas eficiente la carga laboral



transformandola en cantidad de produccion. De esta manera se tiene que las pausas activas y los
controles de enfermedades de tipo osteo- muscular se presentan como una alternativa de
adaptacion a las condiciones climéticas y a la susceptibilidad de enfermedades, los colaboradores
argumentan que trabajar en un area de confort climatico o con pausas de receso permiten pensar
que se tiene un trabajo estable y seguro, donde la empresa se preocupa por el mismo no solo como
maquina productiva sino como una persona fisiologicamente sensible. De esta manera el interés
de ayudar y colaborar a los demas trabajadores se convierte en un icono de produccion, dando
descansos a los trabajadores de mayor experiencia y rendimiento para apoyar a los menos
productivos. La identificacion de los trabajadores con una marca esta directamente relacionada
con portar esa maraca con orgullo, es decir otorgar a tiempo y de manera homogénea los equipos
de seguridad y dotacion permite crear un sentido e pertenencia por parte de los trabajadores hacia

la empresa (Samacd, 2019).

Las politicas del area de gestién humana de la empresa MG CONSULTORES S.A.S, deben
ser complementadas en programas veraces en lo relacionado con pausas activas, entrega de
dotaciones y suministro de refrigerios. De esta manera se puede crear un ambiente laboral donde
se genere el mismo pensamiento del estudio de Samaca (2019), el trabajador se siente en ambientes

de confort y con una estabilidad laboral basada en la seguridad.

Por otra parte, se tiene un estudio concreto para fomentar en los colaboradores de la empresa
FLORES EL CIPRES SAS la motivacion con el proposito de disminuir la rotacién y aumentar la
fidelizacién para un buen clima laboral (Mira, Gonzales, & Jimenez, 2019) y cuya propuesta de
induccion debe ser adaptada a las politicas de la empresa MG CONSULTORES S.A.S.

Dentro de la propuesta se contempla un acompafiamiento de integracion participativa del
colaborador, este acompafiamiento debe ser realizado desde el momento en que en este colaborador
ingresa a la compaifiia, relacionandolo inicialmente con el jefe inmediato, presentandolo al equipo
de trabajo y realizando un recorrido por la empresa; el proceso de induccion se da a partir del

segundo dia y aproximadamente durante dos semanas por media con el siguiente cronograma:

e Dia 1: reunion con el jefe inmediato

e Dia 2: Mision, vision, valores y certificados



e DIA 3: programas de bienestar

e DIA 4: Contrato, derechos y deberes

e DIA 5: politica, objetivos, y responsabilidades del SGSST, matriz de comunicaciones y
bitacoras.

e DIA 6: Autocuidado, habitos de vida saludables, politica de prevencion de adicciones.

e DIA 7: normas de seguridad de areas comunes y de la labor, manejo y consumo de agua
potable.

e DIA 8: identificacion de peligros, accidente y enfermedad laboral y reportes Plan de

emergencias, plan operativo normalizado y sefializacion.

Dentro de la misma propuesta establecida por (Mira, Gonzales, & Jimenez, 2019), se tiene que
los dias se distribuyen los temas de esta manera, para que el colaborador nuevo, quien
generalmente es personal con niveles de escolaridad bajos, le sea mas facil y digerible toda la
informacidn referente a la empresa y el Sistema General de Seguridad y Salud que alli se manea
bajo el trabajo (SGSST). Cabe aclarar que estas capacitaciones seran brindadas en campo con lo

cual se busca evidenciar adaptabilidad al trabajo, equipo y motivacion.

En este mismo estudio se establece que un proceso post capacitaciones se realizard
acompafiamiento por alguna de los trabajadores profesionales de Gestiobn Humana, con el fin de
evidenciar motivacion del trabajo, adaptabilidad, y si requiere algin tipo de apoyo. Los items a

tener en cuenta durante estos tres meses, son las siguientes:

¢ Rendimientos

e Productividad

e Inspecciones de area

¢ Dificultad en la formacién y ¢De qué tipo?
¢ Relaciones interpersonales

e Relaciones con jefe de grupo

e Evaluacion de periodo de prueba

e Observaciones



Con base en los estudios y propuestas antes mencionados para la aplicacion dentro la
EMPRESA MG CONSULTORES S.A.S, se observa que la mayor parte de fuentes que pueden
servir de apoyo para poder retener al trabajador estan ligadas a la motivacion de todo tipo y la

interaccion entre las diferentes jerarquias de la empresa.



6. CONCLUSIONES

Se encuentra que dentro de las politicas de la empresa MG CONSULTORES S.A.S en el rea
de talento humano se cuenta con planes establecidos, sin embargo, al observar las respuestas de
los 98 encuestados se encuentran falencias que deben ser complementadas. Enfatizar en programas
de socializacion entre las jerarquias es primordial para tener un acercamiento inicial a las
necesidades de los trabajadores y poder dar soluciones a las mismas. Aungue existen politicas que
se encargan de tratar las pausas activas y los procesos ergonomicos se hace evidente la falta e
complemento de estos programas, abordar tematicas referentes a enfermedades causadas por
factores motrices y climaticos debe incluirse dentro de estos programas, el area de talento humano

debe hacer énfasis en esto.

Las encuestas arrojan resultados con respecto a la retencion de personal, el principal factor es
la falta de motivacion por parte de los administrativos hacia los colaboradores, de igual manera se
hace evidente una falta de integracidn entre el personal de planta, donde se observa una apatia por
parte de estos ultimos hacia los compafieros de rotacion. Las directivas de la empresa no generan
programas que involucren a los dos segmentos para que a través de la fraternidad haya un equipo

colaborativo que incremente el rendimiento de la empresa en lo que respecta a produccion.

Se observa una clara preferencia por el personal de planta por parte de los supervisores, lo que
ocasiona la creacién de nichos de amistad que no fraternizan con los otros trabajadores, si a esto
se une la falta de capacitaciones personalizadas va a ser imposible que los trabajadores puedan
desempefiarse con eficiencia en diferentes areas reduciendo el factor multi activo dentro de la

produccién.

La retencion de personal esté sujeta a las temporadas de produccion, pese a esto se debe dar
incentivos verbales y recreativos para que los trabajadores se apropien de la empresa y adquieran
sentido de pertenencia con esta, asi se podra mantener al colaborador por mas tiempo y los costos
de contratacion y dotacion se reducen, ademas de disminuir los tiempos que se requieren para

capacitar y hacer eficiente al mismo colaborador.
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GLOSARIO

Capital: se define como el esfuerzo que se debe realizar para obtener los deseado, debe ser
honesto para que los demas estén dispuestos a costear por ello (Navarro, 2005).

Capital humano: responde al mérito que tienen las personas frente a sus capacidades, mediante
su formacion, vivencia, la facultad de comprender, saber tomar decisiones y generar relaciones
sociales (Navarro, 2005)

Capital cognitivo: integra varios conocimientos de las vivencias de una sociedad, no solo la
cognicion que tiene sobre su propio ser (Navarro, 2005)

Capital cultural: es reserva y/o conocimiento de las costumbres, leyendas, y jerga de una
comunidad (Navarro, 2005)

Organizacion: es una asociacion las cuales desarrollan en grupo, diferentes labores,
direccionan o ejercen una relacion reciproca para alcanzar los objetivos propuestos (Pérez &
Merino. , 2008).

Formacién: desarrollo del intelecto sobre un tema, es un conjunto de conocimientos
adquiridos, los cuales son una herramienta que te ayudaran a consolidar las competencias que

posees

Personal laboral: personal que en virtud de cualquier contrato de trabajo formalizado por
escrito en cualquiera de las modalidades de contratacion de personal previstas en la legislacion

laboral presta servicios retribuidos.

Talento humano: todos los programas de formacién que buscan mejorar el rendimiento,

levantar la moral y aumentar el potencial de los empleados que hacen parte de una organizacion

Relaciones interpersonales: Las relaciones interpersonales son asociaciones entre dos 0 mas
personas. Estas asociaciones pueden basarse en emociones y sentimientos, como el amor vy el
gusto artistico, el interés por los negocios y por las actividades sociales, las interacciones y formas

colaborativas en el hogar, entre otros.

Jerarquizacién laboral: a nivel empresarial, la existencia de una jerarquia implica la creacion

de puestos con diferentes funciones a nivel organizativo, en el que cada uno de los miembros de



la compafiia tiene un rango determinado que le coloca en una posicion de superioridad o

inferioridad a nivel de funciones, responsabilidades y liderazgo

Pausas activas: son una forma de promover la actividad fisica, como habito de vida saludable,
por lo cual se deben desarrollar programas educativos sobre la importancia y los beneficios de la

actividad fisica regular



RECOMENDACIONES

Se recomienda hacer programas de socializacidn basados en las practicas deportivas donde haya
integracion y socializacion entre las diferentes areas y entre los diferentes trabajadores romper las
barreras de antigiedad y crear lazos de amistad hacen que el apoyo entre los trabajadores se

maximice.

Es necesario manejar programas sobre motivacion del capital humano que tiendan a cumplir
los objetivos y metas organizaciones con el fin de mantener y/o crear ambientes de trabajo positivo.
Es importante incentivar a los empleados de alguna forma y en estos tiempos la formacion a los
trabajadores ayuda a cumplir los objetivos personales y organizacionales. Cuando se inicie el
programa para el mejoramiento del talento humano la participacion de los trabajadores sea del

100% asi se llevaran a cabalidad el cumplimiento de las metas y objetivos.

Se debe abordar al colaborador como un ser que tiene necesidades fisioldgicas y emocionales,
acudir a las teorias modernas de la administracion, permiten integrar estas necesidades, la
realizacion personal y profesional depende de la guia que se le dé al trabajador por parte de los
profesionales del area de talento humano, ayudar a escalonar en esta pirdmide de realizacion esta
sujeto a la atencidn personal del colaborador, donde debe realizarse a través de un proceso integral

entre las diferentes areas, incluyendo a los directivos.



