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Resumen
El presente trabajo, se hace con el fin de identificar y analizaran los aspectos en torno al proceso
de talento humano que se estan presentando en la actualidad, para realizar un diagndéstico que
desencadene la generacion de un plan de trabajo donde se implementaran planes de accion para
lograr la eficacia de la solucion y contribuir a la mejora continua en los procesos de la
organizacion fortaleciendo las bases principales en el entorno laboral de Agrosavia.

Siendo esta, una empresa que posee una rentabilidad adecuada, pero que, sin embargo, ha
dejado a un lado la fidelizacion de los trabajadores a la empresa, por lo tanto, el objetivo de este
trabajo es conocer la aplicacién del modelo de gestidn de talento humano como una herramienta
principal en el desarrollo del personal, para asi identificar las capacidades de los trabajadores y
orientarlos a los objetivos y metas de cumplimiento de la empresa.

Palabras clave: talento humano, seleccion, induccién, incentivo, entorno laboral.



Abstract

The present work is done in order to identify and analyze the aspects around the human talent
process that are being presented today, to make a diagnosis that triggers the generation of a work
plan where action plans will be implemented to achieve the effectiveness of the solution and
contribute to the continuous improvement in the processes of the organization strengthening the
main bases in the environment labor of Agrosavia.

This being a Company that has an adequate profitability, but that, nevertheless, has left
aside the loyalty of workers to the company, therefore, the aim of this work is to know and
implement an optimal human talent management model as a main tool in staff development, to
identify the capabilities of workers and guide them to the objectives and goals of compliance of
the company.

Keywords: human talent, selection, induction, incentive, work environment.
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Introduccion

Con el desarrollo de este trabajo se identificaran y analizaran estos aspectos del proceso de
talento humano que se estan presentando en la actualidad, para realizar un diagnostico sobre la
investigacion y esto logre desencadenar la generacion de un plan de trabajo donde se
implementaran planes de accidn para lograr la eficacia de la solucién y contribuir a la mejora
continua en los procesos de la organizacion fortaleciendo las bases principales en el entorno

laboral de Agrosavia, realizando con este trabajo un aporte a la mejora del proceso.

A menudo, se busca que el personal de las empresas presenten resultados que favorezcan
el crecimiento y rentabilidad de la empresa, pero muchas veces se deja a un lado el
reconocimiento y la importancia de las personas en la organizacion; por este motivo las areas de
talento humano han dado un vuelco a no solo velar por que el personal gane lo correcto
econdémicamente sino gque sean saciadas las necesidades como individuo para asi poder fidelizar
al trabajador y poder obtener el mayor rendimiento; es por esto que para las empresas se ha
vuelto un reto a nuevas técnicas, estrategias y modelos integrales que generen una gestion

competitiva obteniendo como resultado respuestas positivas al crecimiento de la empresa.

Asi mismo identificar la importancia que tiene el tener un buen clima laboral y poder dar
herramientas a los empleados que les permitan tener una distraccién, una motivacion y un
ambiente seguro, libre de acoso, de malas practicas y que fomente un area de talento humano
encargada de mantener unos estandares altos de confiabilidad interna apoyandose también en el

SGSST.
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Planteamiento del problema
En el area de gestion humana se presentan falencias como la entrega de EPP donde las demoras
pueden causar un accidente, o el empleado se siente irrelevante al solicitar sus elementos de
proteccion personal.

Se presentan injusticias en casos de acoso reportados al comité de convivencia donde no
hay ningun tipo de accion por que no se capacita a este comité de como proceder en los
diferentes casos especiales. Lo anterior, conlleva a desatar multiples problematicas en torno al
conducto regular en la compafiia, puesto que, cuando hay algun tipo de problematica, no se tiene
un proceso eficiente que logre solventar las situaciones de la empresa.

Existen presiones psicoldgicas al momento de expresar una inconformidad con los
procesos ante los jefes, ejemplo: Decirle al colaborador que ya no se exprese mas por el bien de
este y la permanencia en la empresa, llevando a tener como resultado multiples problemas de
comunicacion que salen a relucir cuando afectan de manera directa a la empresa en cuanto a su
productividad, ambiente y labores.

Cuando no se tiene un proceso eficiente de comunicacidn entre trabajador y jefe, se
comienzan a experimentar rezagos en materia productiva, estas presiones que se ejercen en los
empleados de la empresa “Agrosavia”, pueden resultar incluso en quejas y problematicas legales
por la falta de métodos de solucion de conflictos.

Por lo mismo, se logran evidenciar atropellos de los jefes o supervisores a funcionarios
de menor nivel, creando un ambiente no adecuado para el cumplimiento de funciones,
eliminando el deseo de los trabajadores de tener un rendimiento adecuado, también, se presenta
el caso a los entes encargados y no se hace ningun proceso para mejorar evidenciando que la

oficina de control interno y talento humano, no poseen un material 6ptimo para llevar a cabo la
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solucion de los conflictos que puedan presentarse, del mismo modo, las falencias por parte de los
superiores quieren poseen preferencias con algunos funcionarios, tan notorio que, al momento de
romper protocolos de procedimiento, se le llama la atencion al que no hace parte de este
“selecto” grupo del agrado de la administracion.

Los jefes dentro de sus unidades prefieren crear un ambiente hostil que generar
ambientes adecuados para el trabajador. Generando conflictos internos entre los mismos
trabajadores, lo anterior, al dejar en evidencia estas preferencias por encima de los otros, incluso,
llegando al punto en el —como se menciono- se reprende o felicita a trabajadores evidentemente
seleccionados.

Esto, no solo es injusto, sino que también, comienza a crear rivalidades con los
empleados, dando paso a problematicas en torno a la eficiencia en el trabajo, se expone que los
empleados prefieren omitir labores con el fin de que estas sean encargadas a los no favorecidos
por la administracion.

Comunicacién: esta es una de las falencias méas notorios que tiene la organizacion, los
jefes no saben trasmitir o difundir la informacidn con sus empleados, no se les es posible llegar a
un lenguaje adecuado para con sus empleados negando la posibilidad de expresar de manera
asertiva cualquier informacion, y, esto genera un mal ambiente en las unidades de trabajo, da
paso a mal entendidos, confusiones, enemistades y problemas.

En cuanto a la recarga laboral, se evidencia multiples falencias en muchas de las areas,
donde los analistas de los puestos no realizan la evaluacién con conocimiento de campo esto
quiere decir que, la labor de analisis que realizan, no se da conforme a la realidad profesional, no
se tiene experticia en la organizacion de los planes de trabajo, cabe resaltar que la explotacion

laboral, sea por horarios o enfocados en salarios injustos, podria traer consigo problematicas
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legales para la empresa, se da gracias a las suposiciones sobre las tareas que los administradores
consideran que los colaboradores realizan, estas malas evaluaciones generan despidos
injustificados e injustos, creando un mal historial para con los futuros y potenciales
colaboradores, esto no permite dar una impresion adecuada para la captacion del talento humano
mas preparado en el mercado laboral.

Del mismo modo en cuanto al clima laboral, las problemaéticas mencionadas con
antelacion, da paso a que se genere un clima laboral inadecuado para el cumplimiento de
funciones y el desarrollo interpersonal de los empleados, en el lugar de trabajo se evidencian
diferencias entre colaboradores del mismo cargo, entre jefe y asistentes, asi como entre
colaboradores de diferentes unidades.

Para el desarrollo profesional, en esta empresa permiten y ayudan al desarrollo
profesional de los colaboradores, pero en muchos casos lo trabajadores al graduarse de
profesionales se quedan estancados porque no es facil ascender. Como se menciond
anteriormente, se tienen preferencias de unos trabajadores sobre otros y, esto no se da a base del
trabajo realizado, ni del rendimiento laboral de los trabajadores, se da con base a favoritismos
injustificados que llevan a reprender a unos por sobre otros, ascender a unos sobre otros y demas
factores laborales.

Como se planted, la empresa deberia tener en cuenta que debe ser atractiva y llegar a ser
la opcidon nimero 1 de los profesionales especializados de mejor calidad, con el fin de
incorporarlos a las lineas laborales, sin embargo, al realizar estos comportamientos dan un
ambiente hacia el interior y exterior de la empresa, de que esta, no premia al mejor profesional

sino al que es mas amigo del jefe.
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Como resultado de estas situaciones se evidencia un mal clima laboral, ocasionando que
los trabajadores se sientan desanimados, presionados por productividad, trayendo consecuencias
incluso personales, haciendo que los colaboradores comiencen a experimentar episodios de
ansiedad y enfermedades emocionales, entre otras, generando un riesgo en el incumplimiento de
los objetivos de la empresa, fuga de talento y pérdida del sentido de pertenencia de la
organizacion.

La salud mental de los trabajadores tiene que estar directamente proporcional con el
manejo que sea las jerarquias dentro de la organizacion en las cuales se evidencian que hay
relaciones de abuso laboral de los jefes con los empleados dando pasé a multiples problematicas
que se desarrollan en torno a las caracteristicas del empleo.

Lo anterior se da con la situaciones de estrés especificamente en un trabajo queda un
ambiente e impresidn de injusticias para con sus colaboradores, esto se da por varios factores en
primer lugar el favoritismo de los jefes con algunos empleados como en segundo lugar la presion
para el cumplimiento de funciones y metas imposibles de alcanzar para los periodos establecidos,
en un tercer momento se da qué los horarios de trabajo no son adecuados ni legales dando pasé a
estos problemas laborales que pasan al plano de asuntos sociales.

Si estos problemas se tratan hacen de manera adecuada, se daria paso a la reduccion de la
abstencidn laboral; el clima laboral debe estar enfocado en la proporcién de incentivos en cuanto
al aumento de la productividad, esto claramente se ve reflejado en la obtencion de beneficios
econdmicos que llevan para estos efectos las empresas influyendo en el ambiente no solo
individual sino también laboral.

Por tal razdn, esta metodologia constituye una herramienta gerencial al servicio de la

buena gestion en donde se observa a la organizacion en si misma y en relacion con el
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departamento de recursos humanos, obteniendo informacién cuyo valor radica en proporcionar
elementos que ayuden en la toma de decisiones y que estas sean informadas oportunamente
desarrollando proyecciones con capacidad competitiva a futuro en términos de la mejorar el

clima laboral en la empresa.

Es importante, que las decisiones sean tomadas de manera adecuada, esto es gracias al
funcionamiento que requiere la empresa para estas, ya que, el talento humano es un punto clave
dentro de las herramientas gerenciales, y sin un adecuado manejo de este, no se daria paso a la

optimizacion de proceso de manera necesaria.

Cultura

La Corporacion Colombiana de investigacion agropecuaria Agrosavia, es una entidad que
estd comprometida inicialmente con la sostenibilidad en el uso de los recursos naturales,
fortalecimiento capacidad cientifica y tecnoldgica de Colombia, contribuyendo a elevar la
calidad de vida de la poblacion (productores y consumidores), dentro de sus pilares
fundamentales se encuentran:

Modelo centrado en el productor y el cliente.

Gestion de comunicacion e informacion orientada al impacto.

Talento humano transformador con sentido de pertenencia.

Sus principales valores:

Confianza: Agrosavia trabaja para brindar confianza a sus clientes internos y externos, es
decir que se realizan actividades internas con productos de calidad dar confianza al sector
agropecuaria quienes son sus clientes primarios.

Compromiso: Asumir responsabilidad y retos antes el sector agropecuario dando valor al

trabajo en equipo.
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Transparencia: Se muestran los objetivos corporativos de manera abierta mostrando asi
resultados y nuevos retos.

Respeto: Se da valor humano a todos nuestros colaboradores como también a nuestros
clientes en el sector agropecuario.

Excelencia: Se trabaja con excelencia esforzandose por ofrecer servicios de calidad.

La cultura organizacional son practicas, pero también, medidas las cuales requieren de la
voluntad de las personas que toman las decisiones en las empresas, pero también de los
trabajadores es asi como la entidad Agrosavia implemento una Politica del Sistema de Gestion
donde se dan a conocer los principales lineamientos de la entidad como son:

Desarrollar y vincular oferta tecnolégica a traves de procesos basados en excelencia,

compromiso y transparencia, respeto y confianza generando conexién con productores y

consumidores.

Generar alianzas.

Proveer y mantener un ambiente laboral sano alineado con el desempefio corporativo y la

cultura organizacional.

Contribuir a mejorar la sostenibilidad ambiental.

Generar resultados.

Salvaguardar la confidencialidad, integridad y disponibilidad de la informacion.

Cumplir con los requisitos legales del sistema de gestion mejorando los modelos que se

adopten.
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Evaluacion de desempefio

La mayoria de las organizaciones estan en continuo cambio, generando nuevos cambios
y asi poder ser mas competitivos asumiendo el reto de cambios, nuevas estrategias y
optimizacion del talento; por este motivo se ha visto que en lo largo de la vida laboral, el
empleado se ha visto evaluado por su desempefio para asi tomar decisiones y detectar problemas
tanto de supervision, integracion, falta de aprovechamiento del potencial del personal y
desmotivacidon, aunque la evaluacion se haya restringido a entre una relacion unilateral del jefe
frente al comportamiento del colaborador, esto ha permitido que se empiece a evaluar en otros
campos.

Al revisar la historia de la evaluacion de desempefio, se muestra que san Ignacio de
Loyola utilizé un modelo en el que tenia informes de actividades y notas, en la segunda Guerra
mundial se empez6 a utilizar un sistema muy parecido al actual, permitiendo tomar decisiones
mas acertadas sobre el salario, promocion, documentacion, entrenamiento, transferencias, y
sobre todo se considerd el como formar las areas de acuerdo con las actividades individuales.

Las relaciones de los empleados con la organizacion incluyen no solamente las generadas
de modo formal, sino que también se incluyen las relaciones interpersonales e intergrupales. Los
patrones de comportamiento de las personas son el resultado de no solo de valores y normas
propias de la organizacion sino también las condiciones que se establecen en las interacciones,
pues inciden en el vinculo entre la estructura y el trabajador dentro de la empresa.

Por consiguiente, se puede definir que el clima organizacional es la percepcion que tienen
los colaboradores del comportamiento y manejo interno de la empresa, en tanto las percepciones

sean positivas ayudara a que el trabajador tenga sentido de pertenencia desarrollando
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eficientemente sus labores, caso contrario si las percepciones son negativas, puede ocasionar que
el trabajador se sienta desmotivado, y realice mal sus funciones.

Para finalizar lo que se pretende al implementar un disefio de modelo de evaluacién de
desempefio que permite medir el rendimiento, la desmotivacion del personal de la empresa,
también evaluar las competencias como el elemento integrado de un proceso que involucra todos
los conceptos anteriormente indicados.

La evolucidn del area de recursos humanos en las organizaciones permite reconocer que
el hombre se ha ido adaptando a las nuevas circunstancias no solo de caracter empresarial, al
pasar de la administracion de recursos, a relaciones humanas y en el presente a la direccion de
personas sino a la integralidad de su mismo ser, en gran parte de las organizacion ya no es
requerido solo por mano de obra, es decir desde parte fisica, sino que se avanza a la
complementariedad con inteligencia, conocimientos, capacidad de desarrollar sus habilidades,
competencias, destrezas, vinculando a su perfil el tema psicoldgico, con pruebas que permitan
medir su inteligencia emocional, evaluando su personalidad, sus relaciones interpersonales, el
manejo de sus sentimientos, y finalmente su talento profesional y convertirse en el candidato

idoneo para la labor recomendada.

Teniendo en cuenta lo anterior es de vital importancia desarrollar la planeacion
estratégica del talento humano, para que la organizacion pueda disponer del personal competente
para ejercer responsablemente las tareas encomendadas en cada puesto de trabajo y con ello
generar un impacto directo en la productividad y prestacién del servicio alineado con los

objetivos fijados.

Por lo que la empresa ha decido realizar una evaluacion de desempefio como ejemplo

donde no solo se califica la relacion entre empleado y jefe directo si no que en general sus jefes
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de acuerdo con el escalonamiento de la corporacion, también se evalia como se siente el
empleado con las instalaciones y si considera que hay discriminacion de algun aspecto hacia él o
sus comparieros, pero hay que tener en cuenta que no solo una evaluacion mide un clima

organizacional.

La evaluacion de desempefio es solo una de las formas para medir el clima y que tan
orgulloso se siente el empleado de laborar en la empresa y hay que tener en cuenta que muchas
veces el empleado no entiende que este es un proceso que se realiza con 100 % andnima, es decir
que estas evaluaciones no se identifican con el nombre del colaborador, estas evaluaciones son
enviadas por medio de enlaces con c6digos y contrasefias para que la persona no tenga que
introducir sus datos y que sepan sus respuesta, esto tiene como fin darle la confianza al

trabajador y que no sienta temor de contestar honestamente.
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Justificacion de la investigacion

Los motivos que nos llevaron a investigar las falencias presentadas en el area de gestion humana,
de la empresa Agrosavia, es debido a que como se ha planteado anteriormente, no se le ha dado
la relevancia al area de gestién humana la cual abarca también el bienestar y el comité de
convivencia quien es una parte de la empresa que no tiene ni voz ni voto y su proceso es el de
omitir el abuso y llevar al dialogo permitiendo que el denunciante sienta impotencia por no ver
que se le llame la atencion al acosador por lo tanto vemos como resultado las falencias que se
presentan al colocar las quejas o sugerencias en el clima laboral, en la que no dan una solucion

adecuada a la situacion.

Tener un buen clima organizacional y un area de gestion humana bien estructurada trae
como beneficios en la organizacion de procesos de la compafiia, en los roles de ejecucién, pues
se tiene como misién formar el capital humano alineado con el plan estratégico de Agrosavia.
Partiendo de lo anteriormente expuesto la organizacion debe lograr que sus trabajadores,
independientemente de su posicidn jerarquica, sean eficientes, logrando que sea un punto clave a
alcanzar y asi reducir los costes por parte de la organizacion y de manera indirecta, mejorando la

valoracion de todos al ver que su trabajo es valorado y mas desarrollado.

Por otra parte, al ser una empresa con tanta cantidad de empleados, debe tener un area de
talento humano que cuente con todas las caracteristicas, procesos debidamente definidos y
personal plenamente capacitado para que legalmente se lleve todo en orden, que se convierta en
un area de real apoyo para los empleados, es por esto, que se ve la necesidad de proponer
oportunidades de mejora que tengan como fin reforzar el area, y a su vez se puedan implementar
nuevas gestiones que ayuden a dinamizar los procesos establecidos y complementen las

funciones que ya se llevan a cabo.



Objetivos
General

Analizar las técnicas y estrategias implementadas en el proceso de gestion del talento

humano de la empresa Agrosavia.
Especificos

Analizar la poblacion del area administrativa y operacional buscando obtener

informacidn importante sobre la gestion del talento humano.

Realizar una encuesta a los empleados del &rea administrativa para obtener una muestra de la

gestion del talento humano.

Analizar los resultados de la encuesta; para formular las conclusiones sobre el concepto que

tienen de los empleados al respecto de la gestion del talento humano en la empresa Agrosavia.
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Antecedentes del Problema en Agrosavia

Clima organizacional en la corporacion colombiana de investigacion agropecuaria “Agrosavia”

Esta organizacion tiene sistemas muy forjados y muy bien estructurados con problemas
que parecieran ser minasculos pero que dentro de la organizacion es muy notorio, primero
nombraremos los beneficios y luego daremos a conocer lo que podria ser la grieta de una gran
institucion.

Los salarios son llamativos y muy deseados por muchos profesionales.

Hay 12 buses en la sede de Mosquera Cundinamarca estas dispuestas como rutas para
todos los colaboradores.

La corporacion brinda a su empleado un 5% correspondiente a cada salario para un
ahorro, esto solo se da si el trabajador hace el mismo ahorro, cabe anotar que este 5% es extra al
salario ya estipulado en los contratos.

Licencias para estudiar en el exterior con la garantia de terminar la carrera y regresar a su
trabajo.

Becas para estudiar en la UNAD (universidad abierta y distancia), tecndélogos,
profesionales y especializaciones.

Bono anual por evaluaciones de desempefio con porcentajes altos de cumplimiento.

En el desarrollo de la historia el tema de gestion organizacional ha tenido una evolucién y
ha adquirido una importancia alta para todas las empresas.

En Agrosavia se viene evolucionando en el tema desde el afio 2000 donde el director
Juan Lucas Restrepo pone un esfuerzo al avance y la evolucién de todo lo que tiene la gestion del
talento humano de la corporacion, se crean un departamento por sede, es decir que se crean 13

sedes donde se contratan 12 profesionales de gestion debidamente titulados y con la experiencia
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suficiente para poder emprender el objetivo liderado por un Coordinador, y esta ubicado en el
centro de investigacion Tibaitata de Mosquera Cundinamarca.

El director Juan Lucas Restrepo dio la ardua tarea de investigar las falencias y luego el
mismo equipo que eligio se pusiera en la dificil tarea de crear estrategias para mejorar todos
aquellos procesos.

Todo este proceso que inicio desde el afio 2000 tuvo una evolucion en la corporaciéon y
fue medido y auditado para garantizar que todos los procesos fueran desarrollados de manera
correcta y segun politicas establecidas por la empresa.

El equipo de G.O. en el afio 2002 crearon inicialmente una evaluacién donde se median
los procesos y de acuerdo con los conductos regulares para permitir calificar a todos los lideres o
jefes de las diferentes unidades, estas evaluaciones se realizaron de manera confidencial y eran
hechas a mano, diligenciadas por todos 900 colaboradores que tenia en ese momento la
corporacion.

También en esta evaluacion se cre6 un apartado donde se calificaban los salarios, las
instalaciones, los puestos de trabajo, los recursos que se le brindaban a los colaboradores para
desarrollar sus actividades, y que tan orgullosos se sentian los funcionarios de laborar en esta
empresa.

Esta evaluacion se desarrolld por mas de 8 afios de esta manera, en el afio 2010
empezaron a aplicar estrategias para todas las areas, los salarios se establecieron de acuerdo a los
estudios realizaros por los colaboradores, se mejoraron las instalaciones de la empresa buscando
dar un mejor ambiente laboral, y garantizar el cuidado de la salud de los colaboradores, en el afio
2014 Juan Lucas se comprometid a que los salarios iban a ser pagos todos los dias 28 de cada

mes, esta promesa lleva activa desde entonces, en este mismo afio la evaluacion pasé de ser
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escrita a ser digital y manejada por la empresa Great place to Work, esta empresa presentaba
estadisticas a los colaboradores de manera anual, donde se evaluaban por departamentos y se les
indicaba cuales eran las deficiencias de cada uno y lo que se debia mejorar y la forma en la que
se ejecutaria.

En el afio 2016 se crea la evaluacion de seguimiento, esta evaluacion constaba de unos
objetivos por cada colaborador de acuerdo con las actividades que cada uno realizaba, es decir
que cada colaborador plasmaba en la plataforma lo que se iba a proponer hacer en el afio y debia
subir evidencias de su cumplimiento, esto se evaluaba anualmente por el jefe inmediato y asi
sucesivamente de acuerdo con el escalonamiento de cargos.

En el afio 2018 nuevamente es protagonista el director Juan Lucas, quien destina recursos
que no fueron utilizados en los proyectos para premiar a los colaboradores con el mayor puntaje
en la evaluacion de desempefio, esto permitio que por parte de los funcionarios hubiese un mayor
compromiso a cumplir sus objetivos.

En el aspecto de calidad donde el area de G.O. también empez6 a ser controlada en el afio
2020 por el ICONTEC, donde se buscaba garantizar que el SGC (sistema de gestion de calidad)
funcionara de acuerdo con los estipulaciones legales, reglamentarios y contractuales de acuerdo
con lanorma 1ISO 9001-2015, esto ayudaba a filtrar cualquier tipo de mejora que se tuviera que
aplicar y también evidenciaba si el SGC estuviese bien encaminado ayudar en los objetivos de la
corporacion.

Adicionalmente, y como una necesidad, se han venido implementando mejoras al proceso
en linea con lo solicitado por el ministerio de trabajo, y también de acuerdo con el tamafio de la

empresa, lo cual ha permitido que se esté en un constante cambio y reorganizacion que permita
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afianzar los conocimientos con personas expertas y que se logre tener un ambiente con un clima
laboral agradable.

Todo este proceso se ha visto afectado por los empleados de mas alto cargo, personas que
como en toda organizacion se han tomado posesion de muchas areas y se toman el poder de
despedir empleados sin justa causa, al cambiar de lideres de areas y se presentan abusos contra
los empleados y nadie hace nada esto se vuelve como el COVID 19, se empieza a expandir y
todos los lideres empiezan a tratar de una manera inadecuada a sus empleados, a ser injustos, a
sobre cargar a los colaboradores, a no atender sus elementos de proteccién personal, a ser
injustos, a tener comentaros soez sobre las labores realizadas, esto es un circulo el mal trato lleva
a que el empleado realice un mal trabajo, a que desarrollo sus actividades con pereza mental y
emocional, todo esto como resultado de todo lo nombrado en el aparte del planteamiento del

problema.
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Marco Tebrico

El modelo de gestion de talento humano se comprende como la forma de crear una unidad
administrativa la cual se encarga netamente de la interaccidn del personal con sus superiores y
comparieros, esta se da dentro y fuera de la organizacion con el fin de optimizar las actividades

gue estan encaminadas a establecer y cumplir los logros requeridos por la entidad.

Por esto y al identificar una definicion puntual respecto a lo que abarca el modelo de
gestion de manera estructurada sea en torno a los procesos de agrupamiento y el desarrollo

Optimo de las areas en cuanto a los macroprocesos.

Por lo anterior, es importante tener en cuenta que las areas que tiene la tarea de organizar
y encaminar a buen término el trabajo del talento humano se enfocan en la generacion
desventajas que tengan como objetivo principal dar Claridad total en los procesos y en la
organizacion que logre aportar valor de calidad al desarrollo de las actividades dentro de la
empresa esto se da en torno a la adecuada relacion entre la organizacion las politicas y el talento
humano como primer aplicador de estas dando un incremento a la efectividad eficacia y

eficiencia de esta gestion.

La gestion del talento humano se refiere a los procesos que se realizan en las
organizaciones por medio del departamento de recursos humanos sin embargo para lograr
aumentar esta productividad la tarea debe ser ejecutada de manera especializada potenciando el

talento de los empleados y teniendo relaciones de formacion para tal fin.

Un punto importante del desarrollo del capital humano en una empresa se enfoca en los

avances tecnoldgicos los cuales son indispensables para la generacién de productividad esto es
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una exigencia del mercado actual en la que cualquier emprendimiento depende principalmente de
la flexibilidad de la capacidad de innovacion de sus trabajadores, a medida que pasa el tiempo las
exigencias en cuanto a los avances de aplicabilidad las formas de venta y demas exigen

adaptacion y colaboracion.

Esto se puede dar en torno al desarrollo de las competencias utilizando las como las
herramientas principales en la gestion del capital humano dando cursos de capacitaciones de
estructuracién entrenamiento y basados en la experiencia en el que se puede identificar
capacidades de los trabajadores en torno a la formalizacion de Alianza y la generacion de

talentos con el desarrollo laboral.

La implementacion de este modelo de gestion por competencias estructura de una forma
en la cual se puedan definir roles y responsabilidades en la implementacion de nuevos procesos
con el fin de administrar de manera adecuada los conocimientos de Cada trabajador y su papel
dentro de la organizacion dando una capacidad efectiva en el incremento de nuevas préacticas en
la base y adaptacidn a las nuevas tecnologias y el correcto funcionamiento de la socializacion del

conocimiento.

En primer lugar se busca elaborar procesos por competencia realizando una division que
pueda identificar las necesidades de ejecucion de manera eficiente en segundo puesto la
estructuracién de conocimientos dentro de un esquema preferido el cual se centra en la forma de
trabajar con base una explicacion Clara de los niveles y calificaciones eficiencias y objetivas,
Como ultima medida de implementacion se expone la identificacion de requerimientos y

competencias esto sea con el fin de individualizar un grado adecuado en la forma en que se
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pueda colaborar por conocimientos especificos implantados dentro de la empresa y una persona

idonea para cada puesto de actividades.

Se podria tomar en cuenta que la gestion del talento humano se desarrolla en torno a
las cualidades y competencias de implementacidn en cuanto a las politicas estructurales de una
organizacion esto debe ser favorable y contundente en torno a la asignacién de recursos para
alcanzar estos objetivos y cumplimiento de estrategias previamente planteadas la organizacion y

sus trabajadores deben ser un sector unificado por diferentes medidas.

Si a la hora de implementar estos modelos no se hace de manera adecuada se puede
evidenciar que el fendmeno de la resistencia al cambio logra salir a colacion preciosa que esto es
parte de una conducta humana natural en donde las propuestas diferentes lograr crear
problematicas dentro de la zona de trabajo haciendo que las personas resistan a la

implementacion de estos nuevos modelos.

Si bien, para una empresa es fundamental contar con personal de calidad, por eso es
necesario aplicar la gestion de talento humano para lograr aumentar la productividad. Esta tarea
debe ser ejecutada por figuras entrenadas y especializadas en potenciar el talento de los

empleados, estos deben tener formacién académica para tal fin.

Parte de estas necesidades deben darse en torno a multiples factores, tales como el
cuidado en la salud fisica del personal, toda vez que este se encuentre desempefiando funciones
laborales, se deben brindar asesorias de multiples formas, asi como en el respaldo de su salud
mental. esto, promoviendo la ayuda de psicélogos y demas medios que logren abordar temas

enfocados en el manejo de la ansiedad por medio de dindmicas y campafias de apoyo.
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De la misma manera, el afianzar esta comunicacion con el empleado, transformando asi
el proceso de mandato y obediencia, en un circulo de dialogo y acompafiamiento,
implementando actividades de bienestar que respalden y favorezcan el proceso de productividad

y adaptacion.

Para multiples expertos, la habilitacion de herramientas para trabajar de manera grupal
fortalece el proceso de flexibilidad con los trabajadores, logrando asi gestionar la productividad y
la optimizacion del manejo del tiempo, incluyendo el uso de recursos tecnoldgicos y aceptando

las recomendaciones.

Sin embargo, en las organizaciones han ido modificando el concepto del area de gestion
humana, debido a que es muy dificil separar el trabajo de las personas y mas si el recurso
humano es proactivo, generador de conocimiento y de nuevas estrategias de crecimiento

permitiendo que la empresa se vuelva un ser vivo en donde uno de sus pilares es el personal.

Es importante tener en cuenta que el area de recursos humanos inicia pequefia en la
mayoria de casos, permitiendo que el nivel de ejecucion del area sea de nivel medio o controlado
dentro de la organizacion; la empresa ha tenido un crecimiento, demostrando que los problemas
del manejo de personal demandan de mayor atencidén y complejidad; en el cual se va perdiendo
el objetivo principal que es la resolucion de conflictos de forma oportuna y eficiente
determinando la situacion actual de la organizacion y poder buscar una proyeccion de cual seria

la situacion que se deberia estar.

Evidenciando que al contar con esta area se canaliza de forma correcta la debida

administracion del personal y por medio de esta poder motivar y crear el ambiente laboral
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aceptable para todos los colaborades de la organizacion; integrando las necesidades de los

individuos con los de la empresa.

En donde se considera que el sistema de planeacion del area va variando a medida que
pasa el tiempo y de acuerdo con las estrategias y politicas que se utilizan cada departamento de
la compafiia de forma adecuada, por medio de la asesoria del area del recurso humano; aportando
como resultado que los procesos sean productivos, eficaces y maximizando de la calidad del

resultado minimizando los insumos.

El area de recursos humanos se debe destacar por su orientacion y capacitacion del
personal, por su planeacion de forma adecuada que le permite suministrar el personal de forma
adecuada en el momento perfecto, la seleccion del personal y evaluacion de este, por su funcion
de retroalimentacion puesto que es la que brinda los conocimientos de los resultados de la

evaluacion de los puntos pro mejorar de la empresa y sus fortalezas.

Como bien sabemaos, en el area de recursos humanos en las empresas se ve las
debilidades como el pago de més salarios, inversion en capacitaciones y la manipulacién de por
parte de los directivos; a lo largo del proyecto se a podido evaluar que el area también tiene
grandes fortalezas como el manejo de la relacién entre los trabajadores, identificacion de barreras
organizaciones que impide la integracion del capital humano, ayuda a que el proceso sea
eficiente y de ser posible sistematico reduciendo los costos y por ultimo alinea los objetivos y
metas personales impulsado el rendimiento de la empresa; pero sobre todo se debe tener mucha
atencion en la toma de decisiones y delegacion de las actividades ya que de este proceso

dependera el desempefio de los trabajadores y el logro de los objetivos de la compaiiia.
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Marco Legal

Para llevar a cabo la investigacion detallada y una correcta creacion y aplicacion del plan de
accion para la empresa “Agrosavia” en cuanto a la mejor del area de gestion, es indispensable
apoyarnos en la normativa vigente tanto a nivel nacional como internacional, esto, teniendo en
cuenta que el enfoque esté en el area de Talento Humano de la empresa y la gestion con los
empleados, misma que tiene normas a nivel mundial de la gestion de personas, pero que se

adapta de acuerdo con las leyes del pais, entre ellas, encontramos:

Leyes:

Ley 2043 de 2020: Ley de pasantias para la contratacion de personal la cual indica que es
una obligacion que las précticas profesionales sean contadas como experiencia laboral.

Ley 1952 de 2019: Cédigo general disciplinario, es una normativa que esta enfocada
principalmente en los servidores publicos con el fin de que no se alejen de su funcién de servir a
la sociedad, y, también habla a cerca del acoso laboral.

Ley 2040 del 2020: en esta ley se hace énfasis en la contratacion de al menos un adulto
mayor que no haya logrado pension, con el fin de que la empresa tenga deducciones a nivel
tributario.

Ley 1562 de 2012: en esta, se establecen los pardmetros que regulan las entidades
publicas y privadas en cuanto a los procesos internos de prevencién de riesgos, proteccion y
atencion de tus empleados.

Ley 100 de 1993: en ella se aborda el tema del sistema general de salud, pension, riesgos

profesionales y servicios sociales.
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Resoluciones

Articulo 2.2.10.7 Programas de bienestar de calidad de vida laboral. De conformidad con
el articulo 24 del Decreto-ley 1567 de 1998 y con el fin de mantener niveles adecuados de

calidad de vida laboral, las entidades deberan efectuar los siguientes programas:

Medir el clima laboral, por lo menos cada dos afios y definir, ejecutar y evaluar

estrategias de intervencion.

Evaluar la adaptacion al cambio y adelantar acciones de preparacion frente al cambio y

de desvinculacion laboral asistida o readaptacion laboral cuando se den procesos de reforma.
Preparar a los pre pensionados para el retiro del servicio.
Identificar la cultura y definir los procesos para la consolidacion de la cultura deseada.
Fortalecer el trabajo en equipo.
Adelantar programas de incentivos.

Con el fin de mantener niveles adecuados de la calidad de vida laboral, las entidades
estan en la obligacion de medir el clima laborar cada dos afios con el fin definir, ejecutar y
evaluar estrategias de intervencion, siendo este un programa de bienestar de calidad de vida
laboral para los empleados de las entidades publicas. En este sentido dichas mediciones no

contemplan incluir la aplicacion de las encuestas de dichas mediciones a los contratistas de esta.

Resolucién 0312 de 2019: la cual regula y establece las generalidades del Sistema de
Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo.
Resolucién 2013 de 1986: reglamenta el Comité Paritario de Seguridad y Salud en el

Trabajo.



Resolucidn 734 de 2006: se encuentra todo lo relacionado a la prevencién del acoso
laboral.
Tambieén esta la Circular unificada de la direccion nacional de riesgos profesionales del

2004: en este documento se establecen las condiciones del lugar de trabajo.

36
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Metodologia

El presente trabajo de investigacion busca implementar un modelo de gestion de talento humano
que logre solventar las falencias organizacionales de “Agrosavia”, por medio de asistencias
técnicas a todos los procesos de la organizacion, con los lineamientos previamente establecidos y
teniendo en cuenta los valores corporativos, esto implica desarrollar diferentes investigaciones en
torno a este proyecto por medio de la aplicacion de encuestas adoptando un enfoque de
investigacion mixto en donde se pretende conocer a fondo diferentes problematicas que atafien
este sector dentro de la empresa.

En el trabajo se encamind a una poblacion general enfocada en la empresa, sin embargo,
la muestra se enfoco en el sector administrativo, ya que, se llegd a la conclusion de que este era
el que estaba mas involucrados en el tema del talento humano.

A través de la realizacion de este proyecto, se logré concluir que, en primer lugar, el 40%
de las personas que participaron de la encuesta, llevan mas de 6 afios en Agrosavia y sélo el 20%
trabajan alli hace menos de 1 afio, lo cual indica a nivel general, que el 80% del grupo
seleccionado, labora hace més de 1 afio en la empresa, esto da como resultado que es posible
realizar un censo acertado de la vision que los trabajadores tienen de la empresa gracias a la
antiguedad dentro de la misma.

De lo anterior, se logré concluir que la empresa Agrosavia es una compafiia con miles de
empleados a nivel nacional y que el area de talento humano pretende llevar a cabo encuestas
cada determinado tiempo y se reline con personas que tienen casos particulares para tratar, el
20% de los encuestados considera que el tiempo no es el adecuado, mientras que el 50% se
encuentra neutro frente a este temay el 30% esta de acuerdo en que es adecuado, pero no es su

totalidad.
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El 20% de los encuestados, se encuentra de acuerdo y con una satisfaccion de los
incentivos econdmicos y emocionales que ofrece la empresa, sin embargo, un 50% esta neutro y
el 30% restante, no esta de acuerdo, mostrando unos nimeros alarmantes.

Meétodo de la Investigacion:

Debido a los objetivos de la investigacion este serd un estudio descriptivo, en donde se
desea describir, en todos sus componentes principales, una realidad. Mediante este tipo de
investigacion, que utiliza el método de analisis, se logra caracterizar un objeto de estudio o una
situacion concreta, sefialando sus caracteristicas y propiedades. Combinada con ciertos criterios
de clasificacion sirve para ordenar, agrupar o sistematizar los objetos involucrados en el trabajo
indagatorio. Al igual que la investigacion exploratoria, puede servir de base para investigaciones
que requieran un mayor nivel de profundidad. la realidad de la empresa es de suma importancia
para la realizacién de la investigacion.

Poblacion y Muestra:

A nivel universal trabajadores vinculados a la empresa Agrosavia, la muestra se enfoca en
los trabajadores del area administrativa, indagando sobre procesos relacionados a la gestion de
talento humano.

Fuentes de informacion:

Primaria:

Como instrumentos de acceso a la informacion la presente investigacion da uso a fuentes
directas en torno a la gestion del talento humano, diferentes colaboradores de la empresa y
operativos administrativos.

Secundaria:
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Las fuentes de informacion secundaria se enfocan en la normatividad nacional e internacional, en
la busqueda de procesos en torno a temas de salud ocupacional y en la recoleccion de datos.

Técnicas e instrumentos:

Encuestas

Se realizaron 10 encuestas a empleados de la empresa del area administrativa, con la cual
se pretendia identificar su percepcion de la gestion del &rea de talento humano en cuanto a las
mejoras de los procesos internos de los planes de accion del clima laboral.

Naturaleza de los datos:

Es cualitativa pues se basa en un andlisis subjetivo y personal, este es un estudio
interpretativo para la investigacion orientada a la toma de decisiones cuyo objetivo es encontrar
una solucidn al problema. Generalmente se considera que los métodos cualitativos son todos los
métodos que difieren de las encuestas, entrevistas abiertas y grupos de discusion o habilidades

comunicativas.

El manejar esta metodologia permitira que se extraigan datos reales de los empleados de
“Agrosavia” con el fin de encontrar oportunidades de mejora que permitan crear planes de accion
a corto, mediano y largo plazo, todo con el fin de poder mejorar el clima laboral y que el area de

gestion y talento humano esté mas enfocada en el bienestar laboral.

La técnica que se usara de recoleccion de datos es la encuesta, la cual se disefiara con
preguntas puntuales enfocadas al clima laboral y a los incentivos econdmicos y emocionales con

los cuéles se pretende tener una vision inicial del area administrativa de la empresa.
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Resultados

Se aplicd una encuesta con 9 preguntas a 10 empleados de la empresa, principalmente del area
administrativa, con la cual se pretendia identificar su percepcion de la gestion del area de talento
humano en cuanto a las mejoras de los procesos internos de los planes de accion del clima

laboral y a su vez, identificar su satisfaccion y nivel de motivacion en la compaiiia.

A continuacion, se enlistan las preguntas realizadas a los empleados y las respuestas obtenidas.

Figura 1 Pregunta 1

¢ Cudl es el cargo que desempefia en la compafiia?

Operario

Aucxiliar de administrativo
Lider administrativo
Secretaria de Gerencia
Profesional administrativo
Auxiliar administrativo
analista contable
secretaria

Auxiliar administrativo

Fuente. Autoria Propia Grafico Formularios Google

El 20% de los encuestados, hacen parte del area de operaciones, mientras que el 80% restante

son del area administrativa.
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Figura 2 Pregunta 2

¢, Hace cuanto tiempo trabaja en Agrosavia?

® 0:z1a3afo
® 1z3afios
@ 3 a6 afios
® Mas de 6 afios

Fuente. Autoria Propia Grafico Formularios Google

El 40% de las personas que participaron de la encuesta, Ilevan mas de 6 afios en Agrosavia y solo
el 20% trabajan alli hace menos de 1 afio, lo cual indica a nivel general que el 80% del grupo

seleccionado, labora hace mas de 1 afio en la empresa.



En una escala de 1 a 5, siendo 1 insatisfecho y 5 muy satisfecho, responda a las siguientes

preguntas.

Figura 3 Pregunta 3

Cuando usted tiene alguna observacion o incomodidad en cuanto a la motivacion, beneficios,
apoyo de talento humano, entre otros, ¢puede hablarlo abiertamente con el &rea encargada?

5 (50 %)

2 (20 %)
1(10 %)
1 2 3

Fuente. Autoria Propia Grafico Formularios Google

2 (20 %)

0(0 %)

Con respecto a la pregunta 3, se evidencia que un 30% siente que no hay un canal éptimo de

comunicacion con el area de talento humano para poder compartir sus opiniones, un 50% se

encuentra neutro y el 20% restante, considera que si es viable conversar estos temas con dicha

area.
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Figura 4 Pregunta 4

¢ Considera que la periodicidad con la que el area de talento humano realiza entrevistas,
sesiones de seguimiento o0 encuestas a sus empleados con el fin de conocer sus opiniones o
deseos en cuanto al manejo del clima laboral es adecuado?

5 (50 %)

1 (10 %) 1 (10 %)

Fuente. Autoria Propia Grafico Formularios Google

Teniendo en cuenta que la empresa Agrosavia es una compafiia con miles de empleados a nivel
nacional y que el area de talento humano pretende llevar a cabo encuestas cada determinado
tiempo y se retine con personas que tienen casos particulares para tratar, el 20% de los
encuestados considera que el tiempo no es el adecuado, mientras que el 50% se encuentra neutro

frente a este tema y el 30% esta de acuerdo en que es adecuado, pero no es su totalidad.
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Figura 5 Pregunta 5

Cuando se crea un plan de accion para mejorar la satisfaccion, ¢se cuenta con la participacion
de los empleados?

4 (40 %)

1 (10 %) 1 (10 %) 1 (10 %)

Fuente. Autoria Propia Grafico Formularios Google

El 40% de los empleados considera que hay participacion de los empleados, pero no
completamente, otro 40% considera que si hacen parte de los planes de accion y el 20% no cree

que los empleados estén motivados a participar.
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Figura 6 Pregunta 6

¢ Qué tanto considera que la empresa se preocupa por el bienestar y mantener un clima laboral
adecuado entre todas las areas de la compafia?

4 (40 %)

2 (20 %)

1 (10 %)
0 (0 %)

Fuente. Autoria Propia Grafico Formularios Google

A nivel general con el 70% de aprobacidn, los empleados estan de acuerdo en que la empresa se

preocupa por mantener un clima laboral sano.



Figura 7 Pregunta 7

¢,Se encuentra satisfecho con los incentivos econdémicos (salario, contratacion, etc.) y
emocionales (capacitaciones, beneficios extralegales, etc.) que ofrece la empresa?

5 (50 %)

2 (20 %)

2 (20 %)

1(10 %) 0(0 %)

46

Fuente. Autoria Propia Grafico Formularios Google

El 20% de los encuestados, se encuentra de acuerdo y con una satisfaccion de los incentivos
econodmicos y emocionales que ofrece la empresa, sin embargo, un 50% esta neutro y el 30%

restante, no esta de acuerdo.
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Figura 8 Pregunta 8

¢ Considera que la productividad de los empleados esté directamente asociada a la gestion del
bienestar y clima laboral?

P S
® No
® Tal vez

Fuente. Autoria Propia Grafico Formularios Google

El 70% de las personas que participaron, considera que la productividad si esta relacionada con
el clima laboral, el 20% hace referencia a que no tienen relacién alguna y el 10% no esta segura

del impacto.



48

Figura 9 Pregunta 9

Mencione los beneficios o incentivos que considera que podria implementar la empresa
Agrosavia para mejorar la satisfaccion de sus empleados.

Bonos por produccion

Bonos por alta produccion

Comunicacion y no solamente llamados de atencion negativa sino tambien positiva
Bonos en efectivo por buena marcha en las actividades

Compensatorios

Bonos para todos

bonos, dias compensatorios con motivo de cumpleafios.

felicitaciones y bonos

Me gustaria tener en cuenta la antigliedad para ascenso laborales
Bonos para alimentacion

Fuente. Autoria Propia Grafico Formularios Google

Con base en los resultados obtenidos, se deduce que los empleados en su mayoria,
consideran que entre mejor clima laboral exista, mas productivos seran en sus funciones, esto,
esta directamente relacionado con la comunicacién y escucha por parte del area de talento
humano, asi mismo aungue no se evidencia un nivel de satisfaccion alto, no es malo y hay
oportunidades de mejora como el poder abrir un mejor canal de comunicacion entre bienestar y
los trabajadores y el poder incentivar o realizar de manera mas frecuente sondeos generales que

les permitan identificar oportunidades de mejora.



Por otra parte, se logra notar que los empleados buscan méas un apoyo econémico

puntualmente en ofrecer bonos y un reconocimiento a su trabajo con felicitaciones, dias

compensatorios, entre otros.

Teniendo en cuenta lo mencionado anteriormente, se proponen los siguientes planes de

accion para ejecutar con toda la compafiia:

Tabla 1 Incentivos econdmicos

Incentivos econémicos

Descripcion Responsable Recursos Duracién Indicador
Bono mensual de apoyo ~ Area Inversion Mensual Satisfaccion
para internet: administrativa  econémica del empleado
Para los empleados que dependiendo de al no tener un
deban realizar teletrabajo, la cantidad de sobrecosto

se les dar& un bono empleados en

mensual de $70.000 para home office.

cubrir el servicio de

internet en sus hogares.

Bono anual: Talento Porcentaje de Anual Motivacién a
Determinar unos humano — dinero extraido los empleados
objetivos anuales con lideres o de las ganancias para hacer su
porcentaje de coordinadores mejor trabajo
cumplimiento y en base a

ello establecer unos

rangos de valores

econoémicos.

Bono semestral: Area Dinero Semestral Incentivo de
Se destinara un monto administrativa  semestral de trabajo en
semestral por persona, el y talento $60.000 equipo e

cual seré entregado al humano aproximadament integracion.

lider de cada equipo para
llevar a cabo una
actividad con todo el
equipo cada 6 meses, las
actividades pueden ser de
integracion, juegos

e por persona

Nota. Propuesta de incentivos econdmicos para los empleados de Agrosavia.
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Tabla 2 Incentivos emocionales

Incentivos emocionales

50

Descripcion Responsable Recursos Duracién Indicador

Dia de vacaciones Talento Undiadetrabajo  Undia Satisfaccion
adicional: humano cubierto por la extra de por mas dias
Se dard 1 de vacaciones empresa vacaciones  para disfrutar
extra a partir de los 2 en vacaciones
afios en la empresa y

hasta los 6 afios en la

compafiia, el cual ser&

acumulable, es decir:

2do afo: 16 dias

3er afio: 17 dias

4to afio: 18 dias

5to afio: 19 dias

6to afio: 20 dias

Dia compensatorio por  Talento Undiadetrabajo Unavezal Motivacion
cumpleafios: humano cubierto por la afio para descansar
Se dard un dia libre por empresa por el
cumpleafios el cual se cumpleafios
podréa redimir durante

el mes del cumpleafios

Publicacién de Lideres Pagina web Cada que Satisfaccion
felicitaciones: se requiera  por el buen
Felicitacion por trabajo
diferentes motivos realizado
(compromiso,

dedicaciodn, felicitacion

de clientes, etc.) en la

pagina interna de la

empresa.

Capacitaciones y Talento Pagina de cursos Plataforma  Motivacion por
Cursos: humanos y habilitada  aprender cosas
Acceso a plataformas lideres todo el nuevasy

de estudio para reforzar tiempo reforzar

habilidades y adquirir
conocimiento en temas
relacionados a cada
cargo

conocimientos

Nota. Propuesta de incentivos emocionales para los empleados de Agrosavia.
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Conclusiones

Agrosavia debe implementar un método de trabajo que permite generar planes de accion que
contribuyan a la solucion del problema encontrado en la organizacion Agrosavia.

También crear un programa de bienestar y compensacion para los empleados, que genere
un mejor ambiente de trabajo, logrando un compromiso y mejor productividad en los procesos de
la organizacion.

Contar con un excelente lider es de gran importancia para los equipos de trabajo y su
ambiente laboral. De igual manera instruir a las personas encargadas del personal para mejorar o
restructurar el area de talento humano.

Se pudo establecer una linea investigativa que permitid identificar una oportunidad
mejora al interior de la empresa Agrosavia, la cual se enfocd en reforzar el area de talento
humano de la compafiia con el fin de crear planes de accion en pro de la mejora en el ambiente y
clima laboral de los empleados.

La implementacién de un plan de mejora bien disefiado va a lograr aumentar la
satisfaccion de los empleados y mantenerlos motivados para mejorar el clima laboral en la

empresa.



Recomendaciones

Mejorar la satisfaccion de los empleados para incrementar la productividad en la misma, por

medio de incentivos y programas de bienestar.

Lograr una comunicacion directa con los empleados donde se les permita expresar su

punto de vista y las inconformidades que se presentan.

En toda organizacion debe existir equidad para que los empleados no se sientan

vulnerados y no exista la desercion de personal.

Se recomienda a la empresa Agrosavia, hacer inversion econémica y disposicion de
tiempo del area de talento humano para disefiar y crear los planes de accion y a su vez de los

empleados, con el fin de que con ellos se puedan llevar a cabo las iniciativas de la compafiia.

Se debe tener en cuenta la opinidn de los empleados y realizar entrevista, sesiones de
seguimiento o encuestas a los empleados con una anterioridad mas frecuente; lo que permitira

identificar problemas con antelacion y actuar de una manera mas eficaz.

Se recomienda tener en cuenta al personal en general para la planificacion de la mejora,
el trabajo en equipo permite que las relaciones laborales funcionen con mayor éxito, tomando

mejores decisiones y asi mejorar el clima laboral dentro de la organizacion.
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