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Titulo De La Préactica

Disefio de un Indicador de Fidelizacion para la Empresa GreenLand.

Tematica De La Préctica

El bienestar y satisfaccion de las personas es un factor indispensable para que estas
ofrezcan lo mejor de si, es por ello por lo que las organizaciones no deben dar por sentada la
manera en que se sienten sus empleados a causa de las condiciones de trabajo que les
proporciona, buscando siempre a manera de cuidar el talento, fidelizarlo y ser exitosas segun
sus lineamientos estratégicos.

La empresa GreenLand no es la excepcion y desea encontrar el equilibrio entre
satisfaccion personal de los colaboradores, productividad, para asegurar la fidelizacion de
estos dentro de la organizacién. Por tal motivo en este proyecto se estudiaran diversas
variables organizacionales acercandose al diagndstico mas exacto posible, como afirma
Gaytan, (2019):

El éxito de la organizacion, en gran medida se puede garantizar al contar con un

adecuado sistema de indicadores de gestién que ordene y estructure los aspectos clave

del negocio con el fin de trazar el camino que debe seguir una organizacion.
En armonia con lo anterior existe la necesidad de tener informacion clara que puede ser
recolectada mediante indicadores y que orienten a la organizacion respecto a que acciones
tomar para cumplir con sus objetivos y en este caso en particular, que contribuyan a la

fidelizacion del personal de la empresa.
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Con el fin de desarrollar este proyecto se deben tener presente asignaturas como
gestion estratégica, metodologia de la investigacion, gestion de comportamiento humano y

organizacional.

Contexto De La Organizacion
El proyecto se desarrollara en la empresa GreenLand.
Ubicacion
La sede de la empresa se encuentra ubicada en el municipio de Apartado, en el

kilometro 1 via, Carepa, Antioquia, en la que se llevan a cabo las actividades de apoyo

administrativo correspondientes a la actividad econémica desempefiada en la zona.

Sector de la economia al que pertenece

Pertenece al sector agroindustrial colombiano, centrando sus actividades en la
produccion y comercializacion de platano, banano, plasticos, carton corrugado y

comercializacion de insumos para la agroindustria en la region.

Estructura organizacional

Segun el Codigo de Gobierno y Etica Empresarial de la organizacion GreenLand del afio
2022, cuenta con la siguiente estructura de gobierno a través de la cual guian a la
organizacion hacia el ejercicio de las buenas practicas de gestion, excelencia operativa y

calidad del producto en toda su cadena de valor:
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ESTRUCTURA DE GOBIERNO

ASAMBLEA GENERAL DE
ACCIONISTAS

COMITE DE
SOSTENIBILIDAD

COMITE DE AUDITORIAY

JUNTA DIRECTIVA
FINANCIERO

- Gerencia Comercializadora |
Frutas y Verduras.

« Gerencia Produccion
Banano.

+ Gerencia Produccion
Aguacate.

« Gerencia Agricultura
Aguacate.

« Presidencia.

+ Gerenciade Operacion
Control B.

- Gerencia de CFS Logistics.

+ Gerencia Fundacion
GreenLand.

- Gerencia Legal/Juridica.

= Gerencia Administrativa,

DIRECCION
EJECUTIVA

COMITE
INTERNO

Comité Estratégico

« Gerencia Comercial.
- Gerencia Contraloriay

* Comitéde Analisis de

Soborno Transnacional,

Auditoria. :
= Gerencia Financieray de Fraudey Corrupcion
Proyectos. (CASTFC)

Comité de Analisis de
Conflictoe
Independencia

(5 Greenland

Elaboracion propia segtn el Codigo de Gobierno y Etica Empresarial (2022)

Asamblea General de Accionistas

La cual se encuentra en la maxima posicion de la estructura del Gobierno Corporativo
y se encarga de ejercer la direccion y decidir respecto a los asuntos de mayor relevancia para

la organizacion.

Junta Directiva

Sus integrantes son seleccionados por la Asamblea General de Accionistas, es la

maxima instancia administrativa de la empresa y dentro de sus responsabilidades esta la
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aprobacion y supervision de la implementacion que realice la alta gerencia. Ademas, se
encarga de la definicion de los parametros de sostenibilidad que se implementan, evaltan y
monitorean los riesgos segun los objetivos estratégicos y operativos, estableciendo acciones
correctivas teniendo presente el nivel tolerable establecido y realizando seguimiento
periddico de estas.

La junta directiva se compone de dos comités.

e Comité de Sostenibilidad: Brinda sensibilizacion empresarial segun los pilares de
sostenibilidad de la organizacién mientras contribuye a la competitividad y reputacion
de la organizacidn respecto a otras empresas.

e Comité de Auditoria y Financiero: Apoya a la junta directiva mediante la revision
de la integridad de los estados financieros de empresa, cumplimiento de requisitos
legales y normativos, la calificacién e independencia de los auditores externos, el
cumplimiento de procedimientos de auditoria interna y la gestion de riesgos, asi
como la efectividad del sistema de control interno desde los objetivos y estrategias
establecidos por el Grupo GreenLand, fomentando el mejoramiento continuo y el

cumplimiento de las politicas y procedimientos.

Direccion Ejecutiva
Se hace cargo de la aplicacion de la estrategia empresarial, cumplimiento de los

objetivos y relacion con los grupos de interés, esta conformada por:
e Gerencia Comercializadora Frutas y Verduras.
e Gerencia Produccion Banano.
e Gerencia Produccion Aguacate.
e Gerencia Agricultura Aguacate.

e Presidencia.
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e Gerencia de Operacion Control B.
e Gerencia de CFS Logistics.
e Gerencia Fundacion GreenLand.
e Gerencia Legal/Juridica.
e Gerencia Administrativa.
e Gerencia Comercial.
e Gerencia Contraloria y Auditoria.

e Gerencia Financiera y de Proyectos.

Comité Interno
Lo conforman:

e Comité Estratégico: Su funcion se basa en la proyeccion de la empresa, orientandola
a cumplir sus objetivos y permanecer en el largo plazo.

e Comité de Analisis de Soborno Transnacional, Fraude y Corrupcion (CASTFC):
Su deber es enfrentar las situaciones relacionadas al soborno transnacional, fraude y
corrupcion, tomando medidas segn la normativa vigente, velando por el
cumplimiento de la politica de transparencia y ética empresarial.

e Comité de Analisis de Conflicto e Independencia: Tiene como fin encargarse de las
situaciones relacionadas con los conflictos de interés, actuando acorde a la normativa
vigente, dando cumplimiento a la politica de conflictos de interés, politica de

donaciones y demas disposiciones que requieran de este ente autobnomo.

Objeto social GreenLand

Segun la Superintendencia de Empresas (2014) el objeto social de GreenLand es:

La comercializacion de productos colombianos en el exterior bien sea que estos
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hayan sido producidos o fabricados por accionistas de la misma empresa o por
terceros. Desde sus inicios la compafiia ha tenido su desarrollo en la comercializacion
de productos agricolas en relacion con el banano, platano, fiame, yautia, arroz, maiz,
entre otros.

GreenLand desarrolla principalmente la produccion de fruta de diversa clase,
enfocando sus esfuerzos en el cumplimiento de todo el proceso productivo, desde la cosecha
hasta la logistica de entrega al cliente final que suelen ser empresas ubicadas en todo el

mundo.

Segun el sitio web oficial de la empresa, Banacol (s. f.) es posible identificar los siguientes

elementos:

Misién
Somos agricultores y entregamos soluciones para satisfacer a nuestros clientes.
Buscamos con pasion la excelencia y la sostenibilidad. Cultivamos bienestar para nuestras

familias y las comunidades donde interactuamos. Construimos relaciones cercanas. Somos la

familia GreenLand.

Vision
Ser reconocidos como un grupo agroindustrial que genera valor para sus clientes y

accionistas de manera confiable y sostenible y que cultiva bienestar para sus familias y

comunidades.

Valores

e Rendimos cuentas.
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e Hacemos que las cosas pasen
e Somos transparentes, resilientes y cercanos.

e Trabajamos con pasion.

Pilares Estratégicos

e Fortalecimiento financiero con generacion de excedentes.

e Cumplimiento de una propuesta de valor diferencial y adecuada.
e Excelencia operativa con ejecucion consistente.

e Crecimiento y proyeccion de los negocios.

e Lamejor gente en el mejor lugar para trabajar.

e Fortalecimiento en nuestra responsabilidad social y ambiental.

Principales productos y/o servicios

e Sello Banacol Banano
e Banacol Singles
e Banacol Premium BAG

e Banacol Premium
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Contexto General

Contexto Politico

Colombia ha tenido grandes cambios politicos el ultimo afo, principalmente por la
eleccion del presidente de la republica Gustavo Petro y la instauracion de un nuevo poder
ejecutivo que ha prometido cambios para el pais, el entorno politico actual es cambiante dado
que existe la intencién de reformar el poder publico desde diferentes puntos (Suarez, 2023).
Algunas de estas propuestas podrian significar cambios en la operativa de la empresa
GreenLand, desde la reforma tributaria hasta la propuesta de reforma laboral, todas estas
actividades politicas deben ser tenidas en cuenta para visualizar de forma holistica el

panorama de GreenLand y de todas las empresas del pais.

Contexto Social

Los factores o hechos sociales que condicionan las operaciones de GreenLand
hacen parte de su contexto social, teniendo en cuenta esa idea, GreenLand desarrolla sus
actividades en Urab4, esta region no se escapa de los fendmenos que tienen mayor influencia
sobre el animo de los colombianos, el alto precios de los alimentos, el costo de los servicios
y la dificultades econémicas generan un efecto sobre la confianza de los consumidores
(Becerra, 2023) , las personas de Uraba no han sido participes de movimientos sociales
exacerbados como se desarrollaron en anteriores protestas en el pais, ademas de las
preocupaciones econdémicas que comparte el colombiano de a pie, el ambiente social de
Urabéa no presenta un cambio significativo, sin embargo, se debe tener en cuenta la posible
afectacion de otros elementos sobre la moral de la poblacion, por ejemplo fendbmenos como
los grupos al margen de la ley y el aumento de la inseguridad general, pueden influenciar a la

poblacién a tener miedo, en el caso de Uraba los grupos ilegales operan en la zona por ende
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es un factor siempre presente (Centro de Memoria Historica, 2023).

Contexto Econdmico

Uraba desde los aviones se observa compuesta al menos en gran parte por
extensiones de terreno cultivable, es asi que la economia agraria forma parte fundamental de
la economia de la zona, GreenLand es un gran exportador de frutas, es decir, cultiva fruta de
alta calidad para exportacién, dicho esto, para entender la actualidad financiera de la empresa
hay que tener en cuenta factores que tienen influencia sobre la produccién agraria, por
ejemplo el aumento del costo de las importaciones por el precio del délar, el incremento del
precio de los agro insumos, el aumento del salario minimo y los proyectos futuros en la zona
de Urabé (Posada, 2022), todos estos elementos influyen directamente en el contexto
economico de la zona, principalmente en las fincas que componen el negocio esencial de la
empresa GreenLand. La inflacion crea un coste extra sobre todas las empresas, en el caso de
las fincas de GreenLand el costo de los agro insumos puede ser una gran fuente de
incremento de egresos, si se adhiere la actual situacion con el incremento del costo por
empleado, producir las unidades necesarias para rentabilizar los cultivos tiene cambios,
aunque los precios del ddlar puedan aumentar la demanda de producto en el exterior, este
aumento no necesariamente significa que la empresa tiene ventaja con las condiciones

actuales (Analdex, 2022).

Contexto Tecnologico

La tecnologia es un factor importante en el futuro de los negocios de GreenLand,
las principales unidades productivas de la empresa se enfocan en la produccion del banano,
las fincas estan adquiriendo he implementado equipamiento electrénico por ejemplo para

mejorar la seguridad en el ingreso a las fincas por medio de la identificacion biométrica,
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utilizan software para calcular la productividad de las tierras, calculan la “merma” o fruta no
exportable, entre otros elementos, que pueden potenciar la capacidad de produccion de las
fincas, ademas, como afirma Banacol (2021):

Nuestra gestion incluye el desarrollo e implementacion de programas tecnologicos
gue nos permiten contar con informacion en linea de los indicadores de negocio y la
reaccion oportuna para tomar correctivos eficaces, mantener la productividad y la
calidad y costo en control.

La empresa esta utilizando la tecnologia para obtener informacién de forma rapida
con el objetivo de mantener los indicadores operativos controlados, esto significa beneficios
en costos y ganancias obtenidas. La tecnologia tiene el potencial de mejorar todas las
actividades de Banacol, se esté reduciendo mediante las politicas de la compafiia la brecha

que existe entre el cultivo rudimentario sobre campo y la tecnologia aplicada a la agricultura.

Contexto Ambiental

La preservacion del medio ambiente hace parte de los objetivos que tiene Banacol
sobre su gestion, Banacol (2021) describe su compromiso ambiental de la siguiente forma:
Hemos entendido que nuestro planeta debe ser habitado con responsabilidad. Propendemos
por la adecuada convivencia entre nuestra actividad productiva y el cuidado ambiental. Un
compromiso que prioriza los ecosistemas pensando en una actividad sostenible, con la clara
consciencia de que cada elemento de la naturaleza es el principio de la vida y que es nuestro
deber preservarlo y protegerlo para dejar una huella positiva en el mundo.

La empresa tiene un enfoque muy marcado por la agricultura sostenible, en ese orden de
ideas ha desarrollado programas de accion, mitigacion y control de emisiones, medicion de
huella de carbono, planes para el cuidado de fuentes hidricas, proteccion de areas de

conservacion, y el correcto tratamiento de residuos, Es importante mencionar que tambiéen
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existen iniciativas en la empresa como la campaiia “Ultiliza tu ecologica” o “Guardianes
ecoldgicos”, estas acciones también son mencionadas en el informe de sostenibilidad de 2021
generado por Banacol.

El objetivo de aportar al medio ambiente es un pilar sobre el que se fundamentan las acciones
de la empresa, en este sentido se continuaran desarrollando muchas ideas que permitan que
Banacol se convierta en una empresa ejemplo en el Uraba de como deben gestionarse la

relacion empresa-ambiente.

Contexto Legal

En el &mbito legal las siguientes resoluciones, reglamentos, ordenanzas y leyes
pueden influir sobre las operaciones de Banacol:

Resolucion 0003873 de 2021: Segun el Ministerio de Agricultura y Desarrollo Rural
(2021) “Por medio de este se actualiza el reglamento de higiene y seguridad industrial del
ministerio de agricultura, esto incluye elementos fitosanitarios” Los reglamentos de tipo
fitosanitario afectan a todos los cultivos, pero cumplen un papel muy importante en los
cultivos de banano, ya que también existan especificaciones particulares para la exportacion
de banano que vienen de los propios compradores de la fruta, y que incluyen proteccion
fitosanitaria.

Resolucion 17334 de 2019 del Instituto Colombiano Agropecuario (ICA): Segun las
disposiciones del estado se tiene que seguir por parte de las empresas bananeras y plataneras
un plan de bioseguridad que implica la vigilancia estricta para la prevencion del Fusarium,
que ahora mismo es uno de los peligros mas grandes para las plantaciones de Uraba (ICA,
2019).

Ley 101 de 1993: Segtn el Ministerio de Agricultura (1993) “Se fundamenta la ley

con miras a proteger el desarrollo de las actividades agropecuarias y pesqueras, y promover el
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mejoramiento del ingreso y calidad de vida de los productores rurales”, esta tiene el objetivo
de incentivar el desarrollo del campo, de forma tal que se mejore la produccion de alimentos,
el volumen de créditos para el campo y estimular la creacién y beneficios de empresas
agropecuarias. Sobre esta directriz se genera respaldo a las empresas del campo, entre estas
compaiiias tan grandes como Banacol. (Ministerio de Agricultura., s.f.)

Existen muchas normas que pueden influir el desarrollo de las actividades de Banacol,
sin embargo, se realiza un enfoque en las tres anteriores por la importancia operativa que
tienen, se debe tener en cuenta que existen leyes que reglamentan los temas de talento
humano, elementos contables y el uso de suelo de suelo para explotacion agricola que

también tienen una gran importancia para la empresa.
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Resefia Histdrica

La empresa nace en Colombia con el nombre Banacol, comenzo su trayectoria
empresarial en noviembre de 1980 como una empresa emprendedora, y hoy en dia es parte de
un importante grupo multinacional que genera empleo para miles de personas en Colombia,
Costa Rica, Estados Unidos y Europa, las cuales se ocupan de las fabricas, plantaciones,
oficinas y puertos para saciar las necesidades y cumplir con los estandares de los
consumidores mas exigentes.

Inicialmente se fundé como una compariia comercializadora y se transformé
rapidamente en un conglomerado industrial y comercial, actualmente la marca Banacol es
famosa a nivel mundial por el banano, la produccién y comercializacion de variedad de frutas
tropicales como pifia, platano, yuca y otros productos congelados.

Desde su fundacién, Banacol Colombia ha mantenido la vision de convertirse en
lider en la produccion, transporte y comercializacion de frutas. Anualmente la compafiia
crecid significativamente, adquiriendo y ampliando sus plantaciones e iniciando un proceso
de integracion vertical que le permitié ser autbnoma en toda la cadena productiva 'y
comercializadora, implementando la produccion de plasticos, cajas y fumigacion aérea
factores que los hacen competitivos en el mercado.

La constitucion de Banacol de Costa Rica y la operacion de Santa Marta en 1989
consolidaron su posicién como grupo empresarial lider en la década de los ochenta. Su
presencia en Costa Rica también le facilitd entrar al negocio de la pifia, vendiendo
inicialmente a otras multinacionales. Desde 2001, como resultado de la redefinicion de su
vision y mision, Banacol inici6 la comercializacion directa en los Estados Unidos y Europa
bajo la marca Venecia. Su crecimiento exponencial en produccion y participacion en el
mercado ha sido rapido y acertado desde el primer afio de comercializacion. Ademas de su

avance en la produccion, Banacol ha tenido un desarrollo decisivo en el area comercial
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mediante la exportacion de frutas tropicales, venta de insumos y materiales agricolas y
servicio de transporte de carga. Para el afio 2023 la organizacion ha experimentado un
cambio de razon social decidiendo usar el nombre Banacol como marca en sus productos,
pero adoptando el nombre GreenLand a esta empresa. Como resultado de su proyeccion y
trabajo se ha consolidado en los mercados donde ha estado presente histéricamente, como
Estados Unidos, Canada y Europa. (Informacion sobre la empresa Banacol Colombia, S.A. en

Medellin (Colombia): (Allbiz, s.f.)

Area que impactaré el proyecto

El area impactada por el proyecto sera el area de Gestién Humana de la empresa
GreenLand ya que en ella se lleva a cabo la direccidn pertinente para elaborar y mantener
politicas sostenibles que realmente consiga impactar las condiciones del resto de empleados
de la organizacion. Dado que es el area que recolecta la informacién que sera de utilidad para

diligenciar la herramienta disefiada también debe encargarse del monitoreo de esta.
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Antecedentes

La fidelizacion del talento humano es una estrategia que implementan las
organizaciones para garantizar la permanencia de sus empleados, y para que haya un proceso
de desarrollo humano integral. En ese orden de ideas, los indicadores relacionados a la
fidelizacién son una herramienta que permite evaluar las acciones realizadas por las
compaiiias en relacion con sus empleados, de este modo, se revisaran varios estudios que han
abarcado la fidelizacion del talento humano, respecto a su importancia e implicacion en las
empresas, la relacion que esta tiene con distintos factores psicol6gicos, sociales y fisicos y

algunas muestras de como es la realizacion de esos planes de fidelizacion del talento humano.

Partiendo de aqui, una de las investigaciones encontradas que esta en linea con
el objeto de estudio tratado en esta investigacion, es la llamada Factores de atraccion y
retencion del talento humano y su influencia en el compromiso organizacional desarrollado
por Ames (2021) en la Compafiia minera del sur de Arequipa (Peru). Este estudio tuvo como
objetivo explorar la influencia de los factores de captacion y retencion de personal con el
nivel de compromiso organizacional, primeramente, se identificaron los factores de atraccion
de talento, luego la correlacion que habia entre los factores de abstraccion y la retencion de
talento, para finalmente comprender cémo estos factores influian con el compromiso
organizacional. La investigacion se llevé a cabo a través de un enfoque cuantitativo, con un
disefio descriptivo, y los instrumentos fueron la observacion y los cuestionarios con formato
de entrevista; de este modo se ejecuto la aplicacion de dos etapas de cuestionarios en una
planta de procesamiento mineral, la primera se efectud antes de la postulacion al cargo
laboral y la segunda etapa se tuvo lugar cuando el personal llevaba seis meses laborando

dentro de la organizacion.
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Los resultados del estudio indican que hay diferentes factores de atraccion y
retencion que pueden llamar la atencidn de posibles talentos y luego mantenerlos en la
empresa, como mayor salario, seguridad laboral, reputacion institucional, capacitacion y
desarrollo profesional, que van de la mano con las variables demogréaficas de cada individuo

y con el periodo de tiempo que llevan en la empresa.

El autor concluye que es decisivo que dentro de las organizaciones se establezcan
practicas de gestion del talento humano que consigan ser sostenibles en el tiempo, aumente la
tasa de permanencia y permitan mitigar la inconformidad laboral, una muestra de eso fueron
los indicadores de compromiso laboral evaluados en la investigacion, los cuales demostraron
incrementar significativamente cuando se ofrecen condiciones de trabajo estables. En otras
palabras, el buen manejo de las variables mencionadas anteriormente puede entonces hacer
competitiva la empresa en el mercado laboral y aumentar la permanencia de sus

colaboradores.

Una de las investigaciones que permite la comprensién de la importancia de la
fidelizacion del talento humano y adiciona la relacion con lo psicoldgico es la realizada por
Misagel (2021) que titula Salario emocional y retencion de talento humano en millennials de
una empresa del rubro previsional 2020. El autor se propuso comprender a partir de cuatro
objetivos especificos la relacion entre el salario emocional y la retencidn de talento humano
en Millennials de una empresa de rubro previsional de Lima Metropolitana 2020, los cuales
fueron, 1. Determinar la relacion entre la oportunidad de desarrollo y la retencion de talento
humano. 2. Determinar la relacion entre el balance de vida y la retencion de talento humano.
3. Determinar la relacion entre el bienestar psicoldgico y la retencion de talento humano y 4.

Determinar la relacion entre el entorno laboral y la retencion de talento humano. Por otro
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lado, la metodologia se hace bajo un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental-
descriptivo, con un alcance correlacional, la cual consistié en la aplicacion de cuestionarios

que fueron aplicados sobre cada variable de estudio en la poblacion de interés.

Los resultados obtenidos evidenciaron que la relacién entre el salario emocional y
la retencidn de talento humano en la empresa estudiada es significativa, resaltando entonces
que para esta poblacidn las retribuciones no remuneradas tienen mayor valor y en la
actualidad es més importante para estos individuos las posibilidades de desarrollo personal,
crecimiento dentro de la organizacion, horarios flexibles y un ambiente laboral agradable.
Finalmente, a partir de los hallazgos, se concluye que es necesario disefiar e implementar
estrategias de salario emocional para aumentar la retencion efectiva de millennials en su

organizacion.

Siguiendo esta linea, y de acuerdo con el tema principal, es pertinente traer a
Antlnez (2022) con el articulo Disefio de indicadores de gestion para el area de Capital
Humano de una empresa consolidada, que se realizd en una empresa de Tucuman y tuvo
como objetivo buscar herramientas de gestién que permitieran controlar y dar seguimiento al
desempefio de los procesos del area de capital humano de JGROUP, a partir de los objetivos
generales que se resumen en que en un primer momento se sefiala la estructura del grupo
economico y los procesos que se llevan a cabo, para después dar a conocer los instrumentos o
mecanismos implementados en la empresa, de manera que se extraiga la informacion y se
proponga un plan de mejora en la gestion de procesos y las condiciones ofrecidas al personal

de la organizacion.

La metodologia es mixta y aunque predomina el modelo cualitativo se considerd
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necesario el cuantitativo para darle soporte, de esta forma se hizo una recoleccién de datos de

manera simultanea que le da una visién mas amplia al tema.

El autor, encontrd herramientas que controlaron y dieron seguimiento al desempefio
de los trabajadores y elabord unos indicadores. El primero se Ilama NUmero de
Colaboradores, que cuenta a los trabajadores activos en la compaiiia, viendo el tamafio de la
organizacion actualmente. El segundo, se llama indice de Rotacion que busca conocer a los
trabajadores que se dan de baja y evaluar las causas de su retiro. El tercero, es la Evaluacion
de Accidentes de Trabajo en la que se dio la incorporacion de 2 enfermeros que asisten de
forma inmediata a los empleados, buscando que disminuyan los accidentes y por ultimo el
cuarto indicador, Evaluacion de Enfermedades Profesionales para que las enfermedades

profesionales disminuyan, ya que es una de las causas del abandono del trabajo.

Se concluye que los indicadores de gestion son necesarios en el area de Capital
Humano ya que facilitan obtener informacion confiable en un tiempo oportuno, medir la
efectividad de los procesos relacionados a la gestion humana y por ende tener las bases para
la toma decisiones en pro de la mejora continua de la organizacion. El estudio también
encuentra que los indicadores deben ser disefiados segun las particularidades de cada empresa
y no optar por un modelo general si se desean resultados acertados, lo anterior se debe a que

cada organizacion tiene objetivos, metas, entorno y culturas diferentes.

Por altimo, la investigacion da algunas recomendaciones para que el
establecimiento y sostenibilidad del indicador sea exitoso:
e Compromiso desde la direccion de la organizacion.

e Ser claros al definir objetivos realistas y especificos.



Disefio de un Indicador de Fidelizacion Para la Empresa GreenLand

25
e Identificar los indicadores adecuados segun los objetivos deseados.
e Establecer objetivos realistas y alcanzables para los indicadores.
e Tomar la informacidn de fuentes confiables y actualizadas para los
indicadores.
e Monitorear constantemente los indicadores y establecer planes de

accion para la mejora.

Por otro lado, Ramirez (2016) en su articulo, Plan de Fidelizacién by Hilton
Valledupar, se propuso realizar una serie de estrategias para fidelizar a los trabajadores del
hotel Hampton by Hilton, que genere un sentido de pertenencia y compromiso; el cual se
puso en marcha por la necesidad que tiene el hotel de mantener a sus talentos satisfechos, ya
que, estos aportan un gran valor a la empresa y cada vez son mas importantes para el
crecimiento y desarrollo de estas. Los objetivos especificos fueron realizar un estado del arte
de la Carrera Profesional en las organizaciones, identificar que componentes tendra el plan de

fidelizacion y definir las etapas.

Esta investigacion cuenta con un enfoque cualitativo, de revision documental del
nacleo temético y de un analisis de la informacion exhaustivo, que permitié la construccion

de nuevos conocimientos.

Este trabajo finalmente disefid un plan estratégico para mantener a sus empleados que
consta de 3 ejes, los cuales son, la motivacion, empoderamiento y plan de carrera.
Primeramente, la motivacion abarca el entusiasmo, sentido de pertenencia, compromiso,
aumento de la productividad, colaboracion, responsabilidad, esmero y reduccion de la

desercion laboral lo cual se logra a través de la aplicacion de encuestas de motivacion 2.
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Identificacion de necesidades laborales y 3. Actividades de integracion; como segundo esté el
empoderamiento que se refiere a mayor autonomia, participacion, seguridad, confianza
desarrollo de nuevas habilidades, sentido de pertenencia, esmero y mejora continua: que se
puede lograr haciendo cambio de roles, y otorgando mayor autoridad a el colaborador y por
altimo el plan de carrera, que es ese crecimiento personal, el desarrollo de nuevas habilidades

y el compromiso.

El autor concluye que hay muchas necesidades en los trabajadores y muchas falencias
en la parte organizacional de la empresa, por lo tanto, son cruciales estos proyectos que

permiten desarrollar estrategias orientadas al mantenimiento del talento humano.

Por altimo, Lucen (2021) en su tesis Gestion del Talento Humano y Fidelizacion de
los Colaboradores en la Caja Metropolitana — Huancayo, 2018 se propuso como objetivo
principal, determinar como se relaciona la gestion del talento humano con la fidelizacion de
los colaboradores en la Caja Metropolitana — Huancayo, identificando primero la relacion del
desempefio laboral con la fidelizacion de los colaboradores, estableciendo cual es la forma en
que se enlazan y analizar como se relaciona la seleccion del personal con la fidelizacion de
los colaboradores en la Caja Metropolitana Huancayo, 2018. La metodologia que se efectud
fue con un enfoque cuantitativo, no experimental, correlacional, de corte transversal, las
técnicas de recoleccion de datos fueron encuestas y cuestionarios, estos fueron aplicados a 35
trabajadores de planta entre administrador, jefe de operaciones y analistas de créditos y
cajeros. En los resultados se encontrd que hay existencia de una relacion positiva fuerte entre
la gestion del talento humano vy la fidelizacion de los colaboradores en la Caja Metropolitana
—Huancayo, también que hay una conexion positiva media entre la gestion del desempefio

con la fidelizacion de los colaboradores en la Caja Metropolitana — Huancayo; una relacion



Disefio de un Indicador de Fidelizacion Para la Empresa GreenLand

27
positiva entre el clima laboral con la fidelizacién de los colaboradores y una relacién positiva
fuerte entre la seleccion del personal con la fidelizacion de los colaboradores en la Caja

Metropolitana _ Huancayo.

Problemética Y Problema

En la actualidad las organizaciones se enfrentan a un desafio que estéa atado a las
nuevas generaciones, cada vez es mas dificil fidelizar a sus colaboradores, pero a pesar de la
dificultad que implica es necesario que se realicen acciones de fidelizacion debido a la
escasez de personal calificado y a los altos costos relacionados con el reclutamiento,
seleccidn y formacion de personal, Ademas, la empresa no se beneficia de estos procesos si el
empleado abandona la empresa en el corto plazo (Dibble, 2001, citado por Sanz Sanchez,
2020). La formacion percibida por los empleados termina beneficiando a otras empresas
mientras que la organizacion debe invertir sus recursos tales como tiempo y dinero

nuevamente en la cualificacion de nuevo personal.

Las condiciones brindadas a los trabajadores deben conseguir que estos sientan
compromiso por la empresa ya que “si el personal no se siente motivado o reconocido, se
vera reflejado en la manera de desempefiar sus actividades laborales dentro de la empresa”
(Saini, s.f.). No obstante, si se desean trabajadores fieles a la organizacién que trabajen en la
busqueda de los objetivos empresariales se debe tener claridad frente a qué factores los

motivan y comprometen con la organizacion.

La empresa GreenLand no es ajena a estas problematicas ya que sus trabajadores

no estan exentos de sentir desmotivacion y manifestarla, debido a que muchos se sienten
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insatisfechos por las condiciones laborales ligadas a salario, horario laboral, compensaciones
emocionales, reconocimiento o0 ascenso. Lo anterior puede ser consecuencia de la falta de
estrategias enfocadas a la fidelizacion de los empleados, , por ello, la compafiia desea
implementar acciones que le permitan fidelizar a sus colaboradores a través de la
identificacion de posibles inconsistencias en su estructura interna que lo estén afectando y por
ende dar paso a la ejecucidn de estrategias o procesos que consigan potenciar lo que impacta
positivamente la fidelidad, reducir las afectaciones negativas y despertar el deseo de

permanencia en sus colaboradores.

¢, Como medir el nivel de fidelizacion del talento humano en la empresa GreenLand?
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Objetivos

General

Diseniar un indicador de fidelizacion del talento humano que permita la elaboracion de

estrategias de permanencia en la empresa GreenLand.

Especificos

1. ldentificar las variables que impactan la fidelizacion del talento humano en la empresa
GreenLand.

2. Definir las métricas que suministren datos relevantes respecto al indicador de
fidelizacion de talento humano en la empresa GreenLand.

3. Disefiar planes de accion para los posibles resultados del indicador de fidelizacion en

la empresa GreenLand.
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Justificacion

Las personas que trabajan en una empresa son los activos mas importantes de esta, asi
como uno de los principales factores determinantes en su progreso (Bayo y Merino, 2022). La
fidelizacion del personal de una empresa es importante para garantizar su crecimiento,
permite evitar problemas relacionados con pérdida de talento, fuga de conocimientos y
sobrecostos relacionados con la salida constante de empleados, por eso es importante lograr
medir o cuantificar el nivel de fidelizacion de los empleados, en este sentido, el desarrollo de
un indicador que brinde la capacidad a los niveles gerenciales de una empresa para conocer el
interés de todos los empleados por mantener su relacion laboral con la empresa es vital. Para
lograr esto se decide crear un indicador que cumpla con las condiciones ya explicadas, pero
que, ademas, se adapte al escenario de GreenLand, es una empresa donde conviven una gran
variedad de colaboradores que probablemente tengan intereses diferentes, por lo tanto, no
seran atraidos o fidelizados a través de los mismos beneficios o estrategias. El desarrollo se
Ilevara a cabo porque existe una oportunidad de mejora manteniendo a las personas en una
correcta relacién con la compafiia, mientras se busca mejorar el estado de bienestar de los
actuales empleados. Ademas de los beneficios directos, se debe decir que la felicidad en el
trabajo pronostica algunos resultados importantes, como una mayor productividad y
rendimiento en el trabajo, mayor autocontrol, mejores relaciones interpersonales, salud fisica
y mental, asi como una mayor longevidad (Garcia, 2010, p. 5), también debe decirse que
existe una relacion marcada entre el interés de un empleado por conservar su vinculo laboral
con una empresa y la felicidad en el trabajo. Por otra parte, la fidelizacion de los empleados
requiere del desarrollo de la motivacion de los empleados, compromiso, satisfaccion laboral,
clima laboral y liderazgo, a su vez, existe una relacion entre los conceptos antes mencionados

y la productividad, disminucion del absentismo y calidad del servicio (Alava, s.f.), los
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beneficios de alcanzar un alto nivel de fidelizacion del personal son muchos, GreenLand
necesita poder identificar si trabaja con personal que esta satisfecho o conforme, para poder
entrar a realizar actos que lo acerquen a sus objetivos organizacionales o en caso de que tenga

colaboradores altamente fidelizados seguir haciendo énfasis en sus actuales practicas.

Delimitacion del Proyecto

Temporal

El proyecto se llevara a cabo durante la practica académica de la estudiante, la cual
inicid el dia 15 de agosto de 2022 y tendra una duracion de seis meses segun la
reglamentacion del ministerio de trabajo (Ley 1780, 2016), culminando el 14 de mayo de

2023.

Espacial

La practica tiene lugar en las instalaciones de GreenLand ubicadas en el municipio de
Apartad0, Antioquia, con concentracion de labores en la sede central en el area de Gestion

Humana.

Dado que desde dicha area se lleva el seguimiento y gestion de los procesos de
contratacién, permanencia y bienestar para el resto de los negocios o sedes que integran el
grupo, es necesario que la plantilla que se disefiara sea apta para su aplicacién en los demas

negocios que hacen parte del grupo empresarial.
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Marco Referencial

Talento humano

El talento es la capacidad de las personas para resolver conscientemente problemas
encaminados al avance de la organizacion, es decir, agregar valor a la organizacién utilizando
todas sus habilidades, conocimientos, capacidades, experiencia y habilidades. Para lograr
resultados superiores, las organizaciones deben facilitar el flujo y el descubrimiento de los
talentos de las personas para que agreguen el mayor valor posible y trabajen juntos para
construir el talento de la organizacion (Prieto, 2013). Asimismo, existen organizaciones que
pueden considerar a las personas como recursos productivos o herramientas de la
organizacion, y estas se denominan recursos humanos. La antigua gestion de recursos
humanos (RRHH) ha dado paso a nuevas formas de gestion del talento. Hoy, a través de sus
esfuerzos y actividades, las personas tienen inteligencias, conocimientos, habilidades,
capacidades, aspiraciones y conciencia Unicas y son vistas como los nuevos socios de las
organizaciones, que constituyen el capital intelectual de las organizaciones y son un factor

clave para el éxito organizacional (Chiavenato,2009).

Segun Becker y Col (2000) los pasos para lograr el rol estratégico de los recursos

humanos son:

1. Tener una estrategia de negocios claramente definida

2. Reconocer que los recursos humanos pueden ser un activo estratégico
3. Mapeo estratégico

4. Identificar los productos de RRHH en el mapa estratégico.

5. Integrar la arquitectura de RRHH con el producto.
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6. Disefiar una gestion estratégica transparente de los recursos humanos

7. Implementar un sistema de gestion por medicion.

La gestion del talento depende de muchos aspectos, como la cultura de la
organizacion, la estructura organizacional adoptada, la naturaleza del contexto ambiental, las
operaciones comerciales de la organizacion, las tecnologias utilizadas y los procesos internos
(Jerico, 2009). En cada uno de estos escenarios, la gestion de recursos humanos se organiza
en personas Yy organizaciones en funcion de como tratan a las personas como socios 0
recursos. La gestion del talento debe esforzarse por optimizar las habilidades de las personas,

el compromiso, la creatividad y la mejora continua (Prieto, 2013).

Indicador de Gestidn

Segun Preciado y Robles (2014):

Un indicador de gestidn es la expresion cuantitativa del comportamiento y desempefio
de un proceso, cuya magnitud, al ser comparada con algun nivel de referencia, puede
estar sefialando una desviacion sobre la cual se toman acciones correctivas o

preventivas segln el caso.

Con base en lo anterior, es posible decir que un Indicador de Gestién es una
herramienta que permite medir el desempefio de una empresa en funcion de los objetivos que
se han trazado. Asimismo, en relacion con el objetivo principal de este trabajo, los
indicadores de fidelizacion permiten medir y evaluar el grado de compromiso y lealtad que
tienen los trabajadores hacia su empresa. Y, un trabajador leal y comprometido trabaja mas
motivado y esa motivacidn probablemente consiga elevar sus niveles de productividad, lo que

puede contribuir al éxito y crecimiento de la empresa.
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Los indicadores son elementos claves en el desarrollo de la direccidn organizacional,

ya que su objetivo parte de ejercer control y generar estrategias mediante un diagnoéstico de la
empresa. Partiendo de esto, es posible obtener mediante el uso de indicadores informacion
respecto a los logros y desafios organizacionales, Util para un rendimiento eficaz de la
direccion empresarial, es por ello, que se deben escoger, disefiar o establecer indicadores
vinculados a los objetivos particulares de la empresa, partiendo desde la coherencia en el
corto plazo siendo asi posible medir el avance, evaluar resultados y promover la ejecucion de

decisiones informadas. (Cacéres, 2019 citando a Garce, 2016)

Ademas, de los puntos mencionados anteriormente para que un indicador cumpla su
objetivo y razon de ser requiere que se le dé un seguimiento segun un periodo fijo, al realizar
el seguimiento y la evaluacién de la situacion se da entonces la medicion y parametrizacion

de criterios con base en la comparacion de cifras. (Leal del Castillo, 2004).

Satisfaccion laboral

Casana, (2015), citando a Palma, (2009), afirma:

la satisfaccion laboral es una actitud referente a su propio trabajo y en funcion de
aspectos vinculados como posibilidades de desarrollo personal, beneficios laborales y
remunerativos que recibe, politicas administrativas, relaciones con otros miembros de
la organizacion, relaciones con la autoridad, desempefio de tareas y condiciones

fisicas y materiales que faciliten su tarea.

Lo anterior, destaca el hecho de que la satisfaccion laboral estd vinculada
directamente a las condiciones que la organizacion le suministre a el trabajador, por lo tanto,

el dar un ambiente comodo, seguro, estable y que le permita desarrollar lo que ve como
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desarrollo personal contribuye a que este se sienta motivado en el momento de realizar sus

labores y mejore la calidad de su trabajo, factor que es importante para la empresa.

El desarrollo de estrategias que contribuyan al incremento de la satisfaccion laboral en
los empleados contribuira a que estos construyan lazos de motivacion con sus actividades
diarias dentro de la organizacién, motivacion que sera cada vez menos dependiente de
incentivos externos (Misagel, 2021). Partiendo de lo anterior las organizaciones tienen la
oportunidad de conseguir que los espacios de trabajo sean agradables al grado de que un
trabajador pueda desconectarse por decirlo asi de factores externos a la compafiia y enfocarse

en sus responsabilidades empresariales.

Por otro lado es importante destacar la teoria Bifactorial planteada por Frederick
Herzberg la cual afirma que la satisfaccion laboral se da gracias a dos factores, los factores
higiénicos que estdn ligados directamente a las condiciones laborales, es decir, salarios,
ambiente laboral, politicas de la compafiia, seguridad laboral, entre otros, y los factores
motivacionales que se encuentran relacionados con el contenido del trabajo realizado y se
relacionan con el crecimiento personal, lo que incluye logros, oportunidades de crecimiento y
desarrollo, reconocimiento, responsabilidades, y otros; el autor en cuestion sefiala que los
factores higiénicos por si solos no contribuyen a que el empleado se sienta satisfecho y
motivado pero la carencia de estos influye en el crecimiento de la insatisfaccion, por otro lado
los factores motivacionales tienen influencia directa en la motivacion y satisfaccion laboral,
en conclusion, los directivos deben centrar sus estrategias de gestion del talento humano en
brindar condiciones de trabajo dignas y adecuadas y al mismo tiempo aumentar la
posibilidad de desarrollo y crecimiento dentro de la organizacion para impactar positivamente

la satisfaccion de los trabajadores (Herzberg,, 1959, citado por, Lépez, 2005)
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Fidelizacion de talento humano

Cuando se habla de la estabilidad organizacional el autor Lozano (2007) dice que es
importante que las empresas creen mecanismos para que los buenos empleados no se queden
atrés. Puede confiar en cada supervisor y lider de equipo para hacer esto, ayudando a retener
el talento. Evalta continuamente las competencias, los estilos de liderazgo, las diferencias
entre la cultura actual y la deseada, el estado de animo del equipo y de la organizacion en su

conjunto, y el nivel de equidad de la compensacion interna y externa.

La fidelizacion se puede definir como el intento de un empleador de mantener a los
empleados deseados para lograr los objetivos comerciales. Esto requiere una planificacion
creativa, un pensamiento a largo plazo, asi como el desarrollo de beneficios atractivos,
tiempo libre remunerado, horarios de trabajo flexibles y una compensacion competitiva
(Gomez, 2021). Por otro lado, Martin & Cullen (2006) reunieron las medidas de gestion de

recursos humanos mas importantes y eficaces para la fidelizar el talento.

e Disefio de trabajo: disefio rico, autonomia, ubicacién compleja, varias tecnologias y
conocimientos no se tienen en cuenta.

e Preparacion: aceptacion, ejercicio amplio, capacitacion intensiva, orientacion

e Conservador, remuneracion, reparacion, estimulante: resultados, productividad,
estimulos grupales, reparaciones, reparaciones (internas y externos), beneficios
sociales, salario alto, transparencia del sistema de agua

e Liderazgo, apoyo a la vigilancia: control del apoyo profesional y emocional,
accesibilidad, control, control y subordinado

e Comunicacion y participacion interior: intranet, reunion, notificacion, reuniones,

reuniones, reuniones, reuniones, decisiones, decisiones, decisiones,
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e Relaciones con colegas: red de trabajo, trabajo grupal, servicios informales, lugares de
0cCio y reuniones, etc.

e Condiciones y organizacién de trabajo: ergonomia, ambiente libre de estrés, horario

flexible, permisos de trabajo por motivos personales y familiares, apoyo econémico,

teletrabajo, conciliacion, etc.

Los procesos clave para atraer y retener talento en la gestion moderna del talento son
la estrategia de gestion, las oportunidades de promocion, el reconocimiento, el desarrollo
personal, la aceptacion organizacional y la compensacion. Con base en estos factores, las
empresas pueden determinar la importancia de priorizar temas de reclutamiento,
incorporacion, capacitacion, reconocimiento, planificacion de carrera y desarrollo personal.
También brinda a los empleados las herramientas que necesitan, satisface sus necesidades
individuales y fortalece la importante conexion entre el trabajo y la vida personal (Prieto,

2013; Gomez, 2021).

Cuadro de mando integral

La medicion del rendimiento y la eficiencia son cuestiones comerciales criticas. Para
algunas industrias, como la financiera, el desempefio es relativamente simple y facil de medir.
Pero para otros, como los recursos humanos, estas dimensiones son un problema mayor.
Tradicionalmente, las medidas de desempefio de recursos humanos se enfocaban en temas
como la eficiencia (como el tiempo para procesar reclamos de beneficios), que las
organizaciones consideraban centros de costos. A primera vista, estas métricas pueden
parecer faciles de entender y calcular, pero en realidad tienen poco que ver con la estrategia

empresarial (Ordofiez, 2012).
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De acuerdo con Kaplan y Norton (1997) los sistemas métricos se utilizan para realizar

procesos de gestion importantes, que incluyen:

e Comunicar y comunicar objetivos y valores estratégicos
e Alinear la planificacion, el establecimiento de objetivos y las iniciativas estratégicas

e Aumentar la retroalimentacion y el aprendizaje estratégicos

El Cuadro de Mando Integral traduce la mision de una organizacion o unidad de
negocio en un conjunto de medidas de desempefio que proporcionan la estructura necesaria
para un sistema de gestion y medicion estratégica a través de cuatro perspectivas: financiera,
clientes, procesos internos y aprendizaje organizacional (Ordofiez, 2012). El cuadro de
mando integral permite aumentar la medicion de las actividades del recurso humano en un
sentido muchisimo mas estratégico, midiendo como la gestion del recurso humano y las

actividades de recursos humanos contribuyen a los resultados del negocio.

Desarrollar un cuadro de mando efectivo requiere un claro entendimiento de la
estrategia eficaz y de los objetivos operacionales de la empresa, asi como de una verdadera
reafirmacion de las competencias y las conductas que deben mostrar los trabajadores para
conseguir dichos objetivos (Manriquez et al., 2010). De igual forma, la perspectiva de
sistema de prerrequisito para cultivar la buena combinacion del sistema de recursos humanos,
a nivel interno y externo y generar, asi, una ventaja competitiva. Los cuadros de mando, de la
empresa en general o de la funcion de recursos humanos, crearan valor solo si estan
estrechamente vinculados con la estrategia competitiva y los objetivos operacionales méas
amplios de la empresa (Porras, 2018). Las areas de recursos humanos de las empresas deben
reorientar sus herramientas y sistemas de gestion de forma mas estratégica, dado que sin un
sistema que conjugue una vision integral de la empresa es practicamente imposible manejar

la estrategia de forma eficaz. EI Cuadro de Mando Integral es una herramienta que permite
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(Ordofiez, 2012).
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Marco Conceptual

Para el desarrollo de este proyecto es clave la comprension de los siguientes conceptos.
Indicador: Es una variable usada para medir caracteristicas o fendmenos especificos.
Indicador de gestion: Son variables usadas por las organizaciones para medir y

evaluar un aspecto concreto segun sus objetivos.

Eficiencia: Medida de cumplimiento de los objetivos con el menor desperdicio de
recursos posible.

Fidelizacion del talento humano: Son las préacticas llevadas a cabo por una
organizacion para brindar las condiciones laborales adecuadas para que el personal dentro de
ella sienta el deseo propio de permanecer en ella.

Talento humano: Son las personas que conforman una organizacién y trabajan desde
diferentes areas con el fin de alcanzar metas en comun.

Medicion: Es la determinacion a través de formulas o instrumentos de un resultado

segun los parametros de medida seleccionados.

Marco Normativo

Para el disefio de un indicador de gestidn que tiene como finalidad analizar las
variables que consiguen la fidelizacion del personal deben entrar a consideracion las normas
que regulan las relaciones laborales entre empleador y trabajador y protegen los derechos y

condiciones laborales.

Norma SA8000

Es una norma social, que busca asegurar el cumplimiento de la responsabilidad social
sin afectar los intereses comerciales de las organizaciones. Se encuentra ligada a la

Declaracion Universal de los Derechos Humanos y las convenciones de la Organizacion
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Internacional del Trabajo (OIT) y refleja sus intereses respaldando leyes laborales éticas a
nivel mundial.

Elementos de la Norma SA8000®

1. Trabajo infantil

2. Trabajo forzoso o bajo coaccion

3. Salud y seguridad

4. Libertad de asociacién y derecho a la negociacion colectiva

5. Discriminacion

6. Préacticas disciplinarias

7. Horas de trabajo

8. Remuneracién

(o]

. Sistema de gestion

GreenLand cuenta con la certificacion de esta norma en todas las fincas de banano
que le pertenecen en Colombia, es por eso que las decisiones y funcionamiento de la
organizacion se orientadas a brindar condiciones laborales excelentes tanto a trabajadores
como a sus familias, se consigue integrando a la politica corporativa restricciones frente a la
contratacion de menores de edad y no discriminando por raza, sexo, edad, origen,

nacionalidad, religion, orientacion sexual o afiliacion politica, entre otras.

Ademas, se acerca al bienestar de sus colaboradores al brindarles condiciones dptimas
de trabajo al velar por la higiene, seguridad y salud en el trabajo, por tal motivo el personal de
la organizacion recibe los elementos de cuidado personal necesarios para llevar su labor a
cabo de manera segura y ademas de ello es capacitado periddicamente respecto al uso de

estos y a cOmo cuidar de si mientras realiza sus labores.
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Cadigo Sustantivo del Trabajo: Esta es la ley que regula las relaciones laborales en
Colombia. Contiene disposiciones sobre la duracion de la jornada laboral, el salario minimo,

las prestaciones laborales y el derecho a la estabilidad en el empleo.

Ley 50 de 1990 en la que se establecen normas para las relaciones laborales en Colombia, la
cual regula aspectos tales como los derechos y obligaciones de empleadores y empleados, la
duracion de la jornada laboral, la seguridad social, las prestaciones sociales, la terminacion

del contrato de trabajo entre otros.

Decreto 1072 de 2015, garantiza la seguridad y salud en el trabajo asegurandose de que los
empleados cuenten con un espacio de trabajo seguro y los implementos necesarios para llevar
a cabo sus labores sin correr riesgos, este decreto regula el sistema de Gestién de Seguridad y

Salud en el trabajo.
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Disefio Metodoldgico

En este proyecto se utiliza una metodologia mixta, es decir, cualitativa y cuantitativa,
dado que existe la necesidad de utilizar ambas para el desarrollo de todos los objetivos del
proyecto. Segun Guerrero (2016):

La Investigacion Cualitativa o metodologia Cualitativa es un método de investigacion

que se utiliza principalmente en las Ciencias Sociales. Se desarrolla a través de

metodologias basadas en principios tedricos como la fenomenologia que segun la

Filosofia Contemporéanea es la practica que aspira al conocimiento estricto de los

fendmenos, que son simplemente las cosas tal y como se muestran y ofrecen a la

consciencia

La metodologia cualitativa ofrece un enfoque de revision en el que se busca aclarar
los hechos a partir de la fenomenologia, es decir, el objetivo principal de una investigacion
cualitativa no es medir, sino cualificar en funcién de los aspectos de las cosas tal cual como
se muestran. Por otra parte, la investigacién cuantitativa es un enfoque de investigacion que
se basa en la recoleccion de datos para probar hip6tesis con base en medicién numérica y
andlisis estadistico, con el objetivo de establecer patrones de comportamiento y probar
teorias. Se caracteriza por su rigurosidad en el proceso de investigacion, la utilizacion de la
I6gica deductiva para identificar leyes causales o universales en una realidad "externa" al
individuo y la asignacion de un significado numerico a los datos a través de la estadistica para
hacer inferencias (Del Canto & Silva, 2013). La metodologia cuantitativa se caracteriza por
ofrecer una rigurosidad mas notoria a la hora de realizar los analisis de un elemento, su
objetivo pasa por utilizar las leyes de la l6gica para obtener explicaciones, conclusiones y
elementos que garanticen el entendimiento de los hechos desde su origen hasta la conclusion

de los fendbmenos.
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En este proyecto se aplica la investigacion explicativa debido a que esta posibilita identificar

y entender la relacion existente entre los factores que componen el objeto de estudio.

Es elemental que en la etapa del disefio de aplicativo haya claridad frente a las
variables que se deben medir, asimismo, dichas variables deben ser acertadas para que el
indicador sea apropiado, relevante y apto segun la necesidad de la organizacion GreenLand, a
fin de que sea posible, la investigacion explicativa contribuira a proveer claridad respecto a la
manera en que los factores estudiados interacttan entre si y como consecuencia impactan en
la organizacion, en este caso especifico se acercara a conocer posibles razones por las que se
da la fidelizacion del talento humano. Ademas, contribuira en la elaboracion de propuestas de
actividades o acciones que conduzcan al cumplimiento o alcance de los objetivos establecidos

para el indicador.

La recopilacion de la informacion para realizar el proyecto se enfocara en el analisis
documental, dado que los elementos, datos o investigaciones necesarios para crear el
indicador se encontraron en la etapa de investigacion de antecedentes, y se complementaran
con la informacion recibida desde los encargados de gestién humana en GreenLand.

Para el desarrollo de este indicador de fidelizacion es pertinente la realizar las siguientes
actividades:
1. Al medir la fidelizacion de talento humano es importante identificar las variables que
repercuten en la intencidn de permanencia de los trabajadores, como lo son el clima
laboral, la cultura organizacional, salario, oportunidades de crecimiento y desarrollo

empresarial, entre otras.
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2. Seleccionar las fuentes de datos pertinentes para medir y establecer periodicidad.

3. Disefio de indicador con base en la investigacion de antecedentes y datos internos de
la organizacion disponibles. Presentacion de la herramienta a jefe inmediato para

aprobacion.

4. Sugerir medidas para potenciar la fidelizacion del personal.

Administracion del Proyecto

Recursos disponibles

Para el desarrollo de la préactica académica es indispensable el apoyo de la organizacion y
asi mismo el uso de algunos de sus recursos, en este caso se ha tenido acceso a los siguientes

recursos:

e Bases de datos de la organizacién
e Computador

e Conexion a internet

e Reunidn con jefe directo

e Papeleria

e Escritorio
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Cronograma de Actividades
Tabla 1. Cronograma de actividades
CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES
ACTIVIDADES NOVIEMBRE|  DICIEMBRE ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO

Exploracion de
problematicas presentes
dentro de la organizacién

Eleccién de problema a
solucionar

Propuestas para posibles
soluciones

Socializacion de
propuestas

Busqueda de bases
teoricas

Disefio teorico de
herramienta

Elaboracién de plantilla
en plataforma digital

Disefio de planes de
accién

Elaboracion propia

Nota: Para la finalizacién de la préctica se deben haber realizado todas las actividades

planteadas en el cuadro anterior.

Para los resultados se presentan los resultados de la investigacion realizada en la

Resultados

empresa GreenLand Investment S. A. S. con el fin de dar respuesta a la pregunta

problematizadora “,Cémo medir el nivel de fidelizacién del talento humano en la empresa

GreenLand?”, para la cual se establecio el objetivo general que plantea disefiar un indicador

de fidelizacion del talento humano que permita la elaboracion de estrategias de permanencia

en la empresa GreenlLand y se siguieron las siguientes fases para s cumplimiento.
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Fase 1: Identificacion de variables

En el desarrollo de esta fase realiza una reunion con la jefe directa del area de gestion
humana para analizar que variables han influido en el deseo de mantenerse dentro de la
organizacion de los trabajadores, en la cual se identificaron que dentro de la organizacion hay
motivos personales y laborales que contribuyen a que aumente o disminuya la fidelizacion o
permanencia de los empleados en la empresa.

Ademas, se analizaron las variables que sobre las que la organizacion ejerce control y
seguimiento actualmente, mediante las entrevistas de retiro que se aplican a los exempleados
gue renuncian voluntariamente a la compariia, seleccionando los mas relevantes en el ambito
de la fidelizacion, entre los factores laborales se encuentran:

1. El conocimiento que tenga el empleado respecto a las funciones o
responsabilidades que le corresponden segln su cargo.

2. La relacion laboral que se tenga con el jefe directo centrandose en si hay o no una
comunicacion acertada en la que el jefe comunica claramente sus expectativas y da
retroalimentacién de los procesos ejecutados.

3. La relacion con el equipo de trabajo, el hecho de contar 0 no con el apoyo del
equipo y que exista comunicacion asertiva es un factor clave que determina la actitud que
tomara el empleado al momento de realizar sus tareas.

4. Las condiciones extralegales, que encierra que tan satisfecho se siente el empleado
ante aspectos como el salario, los horarios, las vacaciones, y los beneficios
extralegales.

5. Las oportunidades que ofrece la organizacion para desarrollar el plan de carrera de

cada trabajador.
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Tambieén se vio la necesidad de tener presente las variables personales que pueden influir a
que los empleados reduzcan su tiempo de permanencia dentro de la organizacion, se
consideraron y seleccionaron las siguientes variables:

1. Conformidad con el nivel de balance que obtiene entre su vida personal y laboral

dentro de la organizacion.

2. Planea el trabajador de dedicarse exclusivamente a sus estudios en el corto plazo.

3. Nivel de deseo del empleado de cambiar de ciudad.

4. Las condiciones de salud del empleado dificultan su trabajo o no.

5. El interés del empleado por dedicarse a un emprendimiento.

6. Actualmente el trabajador continua en la busqueda de un nuevo empleo.

7. Recomienda el empleado la compafiia para que las personas que le importan como

familiares y amigo se vinculen a ella.

Fase 2: Seleccion de fuentes de informacion.

En cuanto a la alimentacidn del indicador se seleccionaron las entrevistas de retiro y
la base de datos de control de estas para alimentar ciertos campos del indicador respecto al
abandono voluntario de la compafiia que se considera pertinente no dejar a un lao para tener
una mirada global del panorama de permanencia, no obstante la organizacion no contaba
hasta el momento con una herramienta que consolidara los motivos que impulsan a los
colaboradores a mantenerse fieles dentro de ella o por el contrario que factores estan
debilitando la fidelidad de los empleados, es por ello, que se dio paso al disefio de un
formulario de fidelizacion que tiene como fin que cada empleado segun su area de trabajo
manifieste que tan satisfecho se encuentra con las variables seleccionadas durante la fase

numero 1 del desarrollo de este proyecto.
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En dicho cuestionario el empleado debe llenar sus datos personales, se e indica cual es
el objetivo de la herramienta y se le aclara como se diligencia y que significa cada nivel de la
escala de satisfaccion de la escala entre 1 y 5 que tiene la libertad de escoger, tanto al llenar
los items relacionados con los motivos de fidelizacion personales como los laborales. Luego
se deja un espacio abierto a las posibles observaciones personales que pueda tener quien se
encuentra realizando el cuestionario y finalmente se le explica que el cuestionario se
encuentra protegido bajo la politica de proteccion de datos personales que ya maneja
rigurosamente la compafiia, lo anterior con el fin de que el empleado se sienta confiado y

seguro respondiendo abierta y honestamente.
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Tabla 2. Cuestionario de satisfaccion

¢QUE TAN SATISFECHO SE ENCUENTRA CON SU PUESTO DE TRABAJO?

Fecha

Sociedad

Area

Cargo

Objetivo: Identificar los factores de satisfaccion o insatisfaccion en la compaiiia.

ASPECTOS LABORALES

Califque de 1 a 5 que tan de acuerdo esta con las siguientes afirmaciones.
Totalmente en desacuerdo (1) En desacuerdo (2) Le es indiferente (3) De acuerdo (4) Totalmente de
acuerdo (5)

0% 25% 50% 75% 100%

CALIFICACION 1 2 3 4 5

Conozco mis funciones y responsabilidades en la empresa

Mi jefe comunica sus expectativas y da retroalimentacion claramente

Me siento apoyado por mi equipo de trabajo y la comunicacién es
buena.

Por lo general son satisfactorias para mi las condiciones de trabajo
(salario, horarios, vacaciones, beneficios extralegales)

La empresa ofrece oportunidades para desarrollar mi carrera

ASPECTOS PERSONALES

Califqgue de 1 a 5 que tan de acuerdo esta con las siguientes afirmaciones.
Totalmente en desacuerdo (1) En desacuerdo (2) Le es indiferente (3) De acuerdo (4) Totalmente de
acuerdo (5)

CALIFICACION 1 2 3 4 5

La empresa me permite tener un balance entre mi vida personal y
laboral

No planeo dedicarme a mis estudios pronto

Deseo permanecer viviendo en esta ciudad

Mis condiciones de salud me permiten cumplir con mis obligaciones
plenamente

No me encuentro interesado en dedicarme a un emprendimiento pronto

Actualmente no busco otro empleo

Recomiendo esta empresa a amigos y familiares para trabajar

¢Que tan satisfecho se encuentra con la empresa?
1 2 3 4 5

Comentarios adicionales

*Los datos personales y la informacion diligenciada en este formato se encuentra protegida bajo la
politica de proteccion de datos que rige en la compaiiia.

Fuente: Elaboracion propia
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Al compartir los avances respecto a la recoleccion de informacion de los empleados
con el jefe directo se establece que es adecuado fijar el desarrollo y control del indicador con
periodicidad de trimestral y comparar cada dos trimestres, ya que es el periodo de tiempo

utilizado generalmente para la evaluacion de indicadores dentro de la organizacion.

Fase 3: Disefo de indicador.

En esta fase se dio paso a la elaboracién de la herramienta a través de la que
recopilara la informacion relacionada con el tema de este proyecto, se pretende entonces que
esta evidencie el nivel de fidelizacién de los empleados y el deseo que estos tienen de
mantenerse siendo parte de la compafiia, el cual depende en esta ocasion y que tan satisfechos
se sienten dentro de la organizacion y sobre qué aspectos tiene la compafiia el poder de influir
en la permanencia de estos.

La plantilla se construye en el software Microsoft Excel, que este es el idoneo para
recopilar la informacion necesaria en este caso, dando la posibilidad de realizar formulas,
filtrar y organizar datos, realizar graficos que faciliten el analisis.

La herramienta se conforma por diferentes secciones que sera explicadas a lo largo de esta
fase. Inicialmente el encargado de diligenciar el indicador encontrara la ficha técnica del
indicador en la que se encontrara con la informacién de presentacion del indicador,
informacidn que respecta al objetivo, encargado, indice deseado y pardmetros sobre los que
se medira el estado de los resultados del indicador. Los datos que hallara en el indicador en

este momento son hipotéticos y no se relacionan con la situacion real de la organizacion.

Tabla 3. Ficha técnica de indicador de fidelizacion

FICHA TECNICA DEL INDICADOR

ANO [ 2023 PROCESO [ GESTION HUMANA | TIPO INDICADOR | EFECTIVIDAD
NOMBRE DEL . OBJETIVO DEL
INDICADOR FIDELIZACION INDICADOR:

Medir el nivel de fidelizacion del talento humano en la empresa GreenLand.

MEDICION
META | 90%|__UNIDAD DE MEDIDA _[PORCENTAJE | FRECUENCIA DE TRIMESTRAL FUENTE DE LA INFORMACION [ ENCUESTA DE SATISFACCION

VERDE
=809
POSITIVO >=80% RESPONSABLE DEL INDICADOR
AMARILLO

(ESTABLE) Entre 40% y 79%
<= 39%

FORMULACION VARIA SEGUN VARIABLE RANGO
Encargado de Gestién Humana
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Fuente: Elaboracion propia
La primera seccion de indicador consiste las columnas en las que se diligencia la

informacion correspondiente a la rotacion del personal que se da en la organizacion,
realizando una division en cuanto a la cantidad de empleados al inicio del periodo establecido
para analisis y los retiros obtenidos al final de ese lapso segun el area y jefatura encargada de
esta. Como se observa en la tabla 4, los anteriores datos permiten conocer entonces el
porcentaje de desercidn y de permanencia por el que atraviesa la empresa en el tiempo

analizado.

Tabla 4. Datos de desercion y permanencia de empleados

- - NUMERODE =+ | NUMERODE - -
AREA JEFATURA EMPLEADOS EL RETIROS AL % DESERCION % PERMANENCIA
01/01/2023 30/06/2023

GESTION HUMANA | ESPECALISTA DE RECURSOS HUMANOS 11 5 45% 55%
AGROCENTRO GERENTE DE VENTAS 10 5 50% 50%
FEGREEN GERENTE DE FONDO 11 4 36% 64%
PLATANO INGENIERO AGRONOMO 9 5 56% 44%
FLG DIRECTOR DE PROYECTOS 19 1 5% 95%
ERVICIOS GENERALE JEFE DE SEDE CENTRAL 9 2 22% 78%
NOMINA COORDINADOR DE NOMINA 8 1 13% 88%
IMPUESTOS ANALISTA CONTABLE 3 0 0% 100%
TOTAL 80 23 28% 72%

Fuete: Elaboracion propia
El segundo segmento del indicador alimenta de la base de datos de control de entrevistas de
retiro que actualmente maneja la empresa, en este campo se discrimina entre los retiros

voluntarios e involuntarios.
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Tabla 5. Tipos y motivos de retiro de empleados

= RETIRO VOLUNTARIO
RETIRO
INVOLUNTARIO
PERSONAL LABORAL

I 1 1 3
i 2 3 0
0 4 0

1 2 2

0 1 0

1 0 1

' | 1 0 0
0 0 0

TOTAL | 6 11 6

Fuente: Elaboracion propia

Ademas, se realiza la ensefia la cantidad de personal que abandonaron la organizacion
por motivos personales y laborales, punto del que puede partir la empresa para ser consciente
de cuéles son las razones que estan impulsando a los empleados a abandonar su cargo laboral.
A continuacion, el tercer segmento del indicador que se compone de las variables
seleccionadas en la primera fase del desarrollo de este proyecto que influyen en la
permanencia de los empleados dentro de la organizacion, se dividen en los motivos laborales

y personales.

Tabla 6. Porcentajes de motivos laborales que influyen en la permanencia de los empleados

% MOTIVOS LABORALES DE PERMANENCIA

CONOCIMIENTO LA';%:::%’:)N :;t?:(')ol::z CONDICIONES PLAN DE Pf:x;xf;\g:s
DE FUNCIONES LABORALES CARRERA
JEEE TRABAJO PERMANENCIA |
52.5 53.1 51.7 48.9 54.7 52.2

Fuente: Elaboracion propia
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Esta seccidn en especifico es alimentada por el cuestionario de apoyo que se disefio en
el desarrollo de este proyecto, en el cual se presentan una serie de preguntas segun cada

motivo de permanencia, sea laboral o personal.

Tabla 7. Porcentajes de motivos personales que influyen en la permanencia de los empleados

50.8 32.2 53.1 52.2 48.6 55.0 51.7 49.1

Fuente: Elaboracion propia

Lo anterior es la interfaz principal del indicador, pero este se confirma ademas por una
seccion en la cual se almacenan los resultado s de las encuestas, informacion con la cual se
proceden a realizar los calculos y formulas en la ventana de consolidado, en la que mediante
formato de color se sefialan los datos segun el estado de cada item del indicador y del
indicador de fidelizacion en general, tal como lo establece la ficha técnica verde para
resultados mayores o iguales a 80%, lo cual es positivo para la organizacion, amarillo que
representa los indices que se encuentran entre 40% y 79%, se da en las situaciones estables
gue aungque no representan una amenaza para la permanencia de los empleados o se deben
desatender totalmente y finalmente rojo para los resultados menores o iguales a 39% los
cuales representan una situacion critica para la empresa, la cual requiere plan de accién
inmediato. En esta seccién el encargado de llevar el control tendra los resultados del
indicador representado mediante graficos y tablas que facilitaran el analisis de los datos

obtenidos.
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Finalmente, en la herramienta el encargado contara con la ventana de planes de accion, en la
que encontrara diferentes maneras de abordar principalmente las situaciones criticas que se

presenten en el indicador.

Tabla 8. Plan de accion

PLAN DE ACCION SEGUN RESULTADOS DE INDICADOR

~ |PLAN DEACCION = |RESPONSABLE | = [TIEMPO DE RESPUESTA -

RESULTADO

ITEM| - | npicaor

El hecho de que el indicador se posicione en este intervalo indica que, los empleados en general tienen un
conocimiento optimo en lo que respecta a sus responsabilidades dentro de cada cargo, aunque es un estado positivo
la empresa puede aprovechar esta situacién para hacer que prevalezca en el largo plazo, para ello se recomienda : .

X . S - JEFE GESTION o <
>=80% [+Que los empleados que tienen claras las funciones de su cargo documenten la descripcién del cargo, suministrando HUMANA 20 DIAS HABILES
al puesto de trabajo una herramienta con la cual sera posible que otro empleado pueda cubrir sus actividades en caso
de vacaciones, incapacidades u otro tipo de ausencias. Ademas, contribuird a que los nuevos ingresos tengan una
orientacion detallada respecto a su puesto de trabajo minimizando el tiempo de aprendizaje dependiendo de otro
empleado.

El hecho de que el indicador se posicione en este intervalo indica que, aunque la situacién no es critica es necesario
que se intervenga para prevenir que llegue a esa instancia, para ello se recomienda.

*Programar una reunién con el empleado para conocer acerca de que conocimientos necesita fortalecer, para JEFE GESTION i i
proceder a explicarle de la manera mas clara posible en qué consisten las funciones de su cargo. HUMANA 21 DIAS HABILES
+Si se identifica desconocimiento frente a cierto tema en general y tanto empleados como la empresa lo consideran

pertinente para que desarrolle la actividad empresarial se pueden desarrollar programas de formacién y desarrollo
internos o externos.

El hecho de que el indicador se posicione en este intervalo indica que, la situacion es critica y requiere que se
intervenga con urgencia, en este caso recomienda:

«Disefio de plan de entrenamiento personalizado para el empleado o los empleados que se crea necesario, en que el
instructor o los instructores se centren en explicarle los procedimientos y responder todas sus dudas, ademas es JEFE GESTION i .
pertinente que dicho entrenamiento implique una evaluacion regular hasta que la organizacion esté segura de que el HUMANA 22 DIAS HABILES
empleado tiene pleno conocimiento de sus labores.

*Proporcionar al empleado acceso a la documentacion relacionada con las funciones de su cargo para que este se
apoye en el mientras realiza sus actividades diarias de manera efectiva. Esto puede incluir manuales de
procedimientos, politicas internas, guias de usuario, herramientas, ejemplos y software pertinentes.

Entre 40%y
79%

CONOCIMIENTO DE FUNCIONES

Fuente: Elaboracion propia

Encontrara el nombre cada motivo de permanencia, tanto personal como laboral,
seguido por las recomendaciones segun el resultado del indicado respecto a ese aspecto, el
nombre del encargado de aplicar la accién y el tiempo limite que se designe para actuar

respecto a la informacién obtenida y analizada.

Fase 4: Disefio de planes de accién.

En esta fase se detallan los planes de accién que se proponen para los resultados que
arroje el indicador de fidelizacion, principalmente se centra en abordar las situaciones
delicadas del indicador, para la elaboracion de estas se tom6 como base los antecedentes, la
investigacion previa y los mecanismos de accion existentes en la organizacion que se dieron a
conocer durante el desarrollo de la préactica académica. Los planes de accion se encuentran
titulados de acuerdo con la clasificacion que se otorgo a cada motivo de permanencia en la

plantilla del indicador, como se observa a continuacion.
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Conocimiento De Funciones:
El hecho de que el indicador de un resultado mayor o igual a 80% indica que, los empleados

en general tienen un conocimiento optimo en lo que respecta a sus responsabilidades
dentro de cada cargo, aunque es un estado positivo la empresa puede aprovechar esta
situacion para hacer que prevalezca en el largo plazo, para ello se recomienda:

e Que los empleados que tienen claras las funciones de su cargo documenten la
descripcion del cargo, suministrando al puesto de trabajo una herramienta con la cual
sera posible que otro empleado pueda cubrir sus actividades en caso de vacaciones,
incapacidades u otro tipo de ausencias. Ademas, contribuird a que los nuevos ingresos
tengan una orientacion detallada respecto a su puesto de trabajo minimizando el

tiempo de aprendizaje dependiendo de otro empleado.

El hecho de que el indicador se posicione en este intervalo indica que, aunque la situacion no
es critica es necesario gque se intervenga para prevenir que llegue a esa instancia, para
ello se recomienda.

e Programar una reunién con el empleado para conocer acerca de que conocimientos
necesita fortalecer, para proceder a explicarle de la manera mas clara posible en qué
consisten las funciones de su cargo.

e Si se identifica desconocimiento frente a cierto tema en general y tanto empleados
como la empresa lo consideran pertinente para que desarrolle la actividad empresarial
se pueden desarrollar programas de formacion y desarrollo internos o externos.

El hecho de que el indicador se posicione en este intervalo de menor o igual a 39% es

muestra de que la situacidn es critica y requiere que se intervenga con urgencia, en este caso

recomienda:
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e Disefio de plan de entrenamiento personalizado para el empleado o los empleados
que se crea necesario, en que el instructor o los instructores se centren en
explicarle los procedimientos y responder todas sus dudas, ademas es pertinente
que dicho entrenamiento implique una evaluacion regular hasta que la
organizacion esté segura de que el empleado tiene pleno conocimiento de sus
labores.

e Proporcionar al empleado acceso a la documentacion relacionada con las
funciones de su cargo para que este se apoye en el mientras realiza sus actividades
diarias de manera efectiva. Esto puede incluir manuales de procedimientos,

politicas internas, guias de usuario, herramientas, ejemplos y software pertinentes.

Relacion con Jefe
El hecho de que el indicador de un resultado mayor o igual a 80% indica que, los empleados

en general tienen buena comunicacion con su jefe inmediato, por tanto, no se dan
recomendaciones en este caso.

El hecho de que el indicador se posicione en este intervalo indica que, aunque la situacion no
es critica es necesario que se intervenga para prevenir que llegue a esa instancia, para
ello se recomienda.

e Reuniodn entre el empleado y jefe de trabajo para que estos dialoguen respecto a lo que
perciben de la situacion en ambos sentidos y lleguen a conciliacion, aclarando de qué
manera trabajaran para mejorar su comunicacion.

El hecho de que el indicador se posicione en este intervalo de menor o igual a 39% es

muestra de que la situacidn es critica y requiere que se intervenga con urgencia, en este caso

recomienda:
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e Programar una reunién con un encargado del area de Gestion Humana que actue
como mediador explicando el impacto de no mejorar la comunicacion entre ambas
partes, se escuche activamente a ambas partes, se planteen soluciones y aclaren de qué
manera se comunicaran. En este punto de la situacion es necesario que se establezca
un periodo de revision en el que el mediador revisaré el estado de la comunicacion

entre jefe y subordinado y determine si se necesita nuevamente una intervencion.

Relacion Equipo De Trabajo
El hecho de que el indicador de un resultado mayor o igual a 80% indica que, los equipos

de trabajo en general tienen buena comunicacion y relacion, por tanto, para mantener se

recomienda:

e Crear espacios o actividades compartidas que permitan una interaccion sana entre el
equipo de trabajo y fortalecer las relacién y comunicacion.

El hecho de que el indicador se posicione en este intervalo indica que, aunque la situacion no
es critica es necesario que se intervenga para prevenir que llegue a esa instancia, para
ello se recomienda.

e Organizar reunion con el equipo de trabajo en la que se aborden los problemas de
comunicacion y las dinamicas negativas. S e debe procurar realizarla en un ambiente
tranquilo y seguro, donde los miembros del equipo se sientan abiertos a compartir
porqué se les dificulta la comunicacion.

El hecho de que el indicador se posicione en este intervalo de menor o igual a 39% es
muestra de que la situacidn es critica y requiere que se intervenga con urgencia, en este caso
recomienda:

e Citar al equipo a una reunion con intervencién de gestion humana en la que se

aborden los problemas de comunicacion existentes.
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e Establecimiento de normas de comunicacion claras como la escucha activa, el respeto
por la opinion, la comunicacién abierta, honesta, y la resolucion de conflictos.

e Capacitacion, talleres o secciones de fortalecimiento en habilidades de comunicacion
para el equipo de trabajo.

e Establecer periodicamente reuniones de seguimiento para evaluar el proceso de
comunicacion y las relaciones en el equipo. En estas se pueden tocar problemas
emergentes y mejorar las normas establecidas en el primer encuentro con el mediador
de Gestion Humana.

e Celebrar los logros y los avances del equipo en el proceso de mejora de comunicacion
los motivara a continuar esforzandose por alcanzar un excelente ambiente de trabajo,

con una excelente y clara comunicacion.

Condiciones De Trabajo
El hecho de que el indicador de un resultado mayor o igual a 80% indica que, los

empleados en general se encuentran satisfechos con las condiciones laborales, es por ello por
lo que en este caso no se hacen recomendaciones.

El hecho de que el indicador se posicione en este intervalo indica que, aunque la
situacion no es critica es necesario que se intervenga para prevenir que llegue a esa instancia,

para ello se recomienda.

Salario

e Explicar de manera clara y exacta las razones detras de la construccion salarial que
tiene la organizacion en el momento y de qué manera se determinan los aumentos,
para que al tener conocimiento claro tal vez pueda comprender la razon de su salario y

que es adecuado segun la norma 'y el mercado laboral.
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Horarios:

e Generar un espacio en el que el empleado comparta sus preocupaciones acerca del
horario de trabajo y evaluar viabilidad de cambios en el horario u horarios flexibles

siempre que estos no afecten la productividad.

Vacaciones:
e Velar porqué las politicas de vacaciones de la organizacion se estén cumpliendo

correctamente.

Beneficios Extralegales:

e Asegurarse de que los empleados conozcan los beneficios que estan disponibles en la
organizacion y cdmo se comparan con los del mercado laboral.
El hecho de que el indicador se posicione en este intervalo de menor o igual a 39% es
muestra de que la situacidn es critica y requiere que se intervenga con urgencia, en este caso

recomienda;

Salario:

o Revisar el salario del empleado y compararlo en el mercado laboral y con roles
similares dentro de la empresa. Examinar si el salario en cuestion cumple los
estandares o hay justificaciones para que se realice una revisién o modificacion
salarial.

o En caso de que no exista la posibilidad de ajustar el salario del empleado se puede
considerar ofrecerle al empleado opciones como que fortalezca su perfil académico,
oportunidades de escalar o la posibilidad de asumir desafios dentro de la

organizacion, acciones que consigan aumentar sus ingresos.
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o Ofrecerle al empleado otras opciones de compensacion en la medida de lo posible,
bonificaciones, horario flexible, reconocimientos por desempefio, beneficios

adicionales.

Horarios:

e Explorar alternativas y ciertas condiciones de horarios flexibles que sean convenientes
para ambas partes, satisfagan en la mayor medida posible al empleado y no afecten
los resultados laborales.

e Establecer compromisos en los que el empleado y la organizacion encuentren una
solucién viable. Son viables opciones como cambios de turno, rotacion de horarios
entre colegas o la posibilidad de modificar temporalmente el horario para atender
contingencias personales o familiares. Siempre que no se violen las normas y politicas

de la empresa relacionadas al horario.

Vacaciones:

e Explicar al empleado las limitaciones o restricciones para la asignacion de vacaciones,
el entender limitaciones, como la disponibilidad de personal, las necesidades
operativas o la justicia entre los empleados, contribuira a que no sienta que la empresa
esta siendo injusta frente a este aspecto.

e Si las politicas de la empresa lo permiten es buena opcion permitir flexibilidad en la
planificacién de las vacaciones, permitiendo llegar a acuerdos en los que los
empleados puedan intercambiar periodos vacacionales con otros empleados o tomar

las vacaciones de manera escalonada.
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Beneficios Extralegales:

e Solicitar a los empleados realimentacion constructiva de los beneficios que reciben
por parte de la empresa. Asi mismo que exprese que beneficios le gustaria tener o que
mejoras sugiere para los existentes.

e Actualizacién periodica de los beneficios brindados a los empleados evitando que
estos caigan en la monotonia, investigar para que dichas modificaciones sean
atrayentes para los empleados pero que no pasen el presupuesto destinado por la
organizacion, tengan viabilidad e impacten positivamente en la satisfaccion y la

retencion de los empleados.

Desarrollo De Carrera:

El hecho de que el indicador de un resultado mayor o igual a 80% indica que, los empleados
en general se encuentran satisfechos con las oportunidades para desarrollar su plan de
carrera que brinda la empresa, es por ello por lo que en este caso no se hacen
recomendaciones.

El hecho de que el indicador se posicione entre el 40% y 79% indica que, aungue la
situacién no es critica es necesario gque se intervenga para prevenir que llegue a esa
instancia, para ello se recomienda.

e Comunicar asertivamente a los empleados que oportunidades de desarrollo de carrera
tiene dentro de la empresa. Lo anterior implica que se le expliquen las politicas,
programas Yy recursos disponibles para el desarrollo profesional y como pueden
aprovecharlos.

El hecho de que el indicador se posicione en este intervalo de menor o igual a 39% es

muestra de que la situacion es critica y requiere que se intervenga con urgencia, en este caso

recomienda;
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e En caso de analizar y ver que la organizacion lo requiere y un empleado tiene
aspiraciones que se alinean con esas metas la organizacion puede suministrarle apoyo
en la formacion o preparacion profesional y asi suplir las necesidades de ambas
partes.

e Dar la posibilidad de crecimiento y promocion a los empleados cuando surjan

vacantes para las que pueda ser apto.

Balance Vida-Trabajo
El hecho de que el indicador de un resultado mayor o igual a 80% indica que, los

empleados en general se encuentran satisfechos con el balance que tienen entre su vida

personal y laboral, es por ello por lo que en este caso no se hacen recomendaciones.

El hecho de que el indicador se posicione entre el 40% y 79% indica que, aunque la
situacion no es critica es necesario que se intervenga para prevenir que llegue a esa
instancia, para ello se recomienda.

e Asegurarse de que las politicas empresariales que buscan el equilibrio entre la vida
personal y laboral del empleado se estén aplicando adecuadamente e identificar en estas
oportunidades de mejora o corregir las falencias que presenten.

El hecho de que el indicador se posicione en este intervalo de menor o igual a 39% es
muestra de que la situacidn es critica y requiere que se intervenga con urgencia, en este caso
recomienda:

e Proporcionar al empleado opciones como teletrabajo, horarios comprimidos u otras

opciones consideradas pertinentes por parte de la empresa. Siempre y cuando no se

afecte la calidad del trabajo, pero se le permita al empleado tener mas libertad y

control de su tiempo equilibradamente.
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e Promover una cultura de trabajo en la que se respete el balance vida-trabajo, el foco
de este punto es que el empleado consiga desconectarse del trabajo al finalizar su
jornada laboral y establezca limites claros, teniendo oportunidad para participar en
actividades personales, de ocio e incluso en los programas de esparcimiento que
brinda la organizacion.
e Brindar a los empleados que se encuentren demasiados abrumados programas
externos a través de los que estos aprendan a separar su vida personal de la laboral, a

controlar el estrés y dominar técnicas para mantener el equilibrio a largo plazo.

Educativos
El hecho de que el indicador de un resultado mayor o igual a 80% indica que, los

empleados en general se encuentran satisfechos respecto al campo educativo y este no es

un motivo por el que abandonarian la empresa, es por ello por lo que en este caso no se

hacen recomendaciones.

El hecho de que el indicador se posicione entre el 40% y 79% indica que, aunque la
situacion no es critica es necesario que se intervenga para prevenir que llegue a esa
instancia, para ello se recomienda.

e Ofrecer a los empleados beneficios para que puedan desarrollarse académicamente
mediante convenios con organizaciones que tengan horarios compatibles con la
organizacion, con los que el empleado pueda estudiar y trabajar tranquilamente sin
que estos dos ambitos se interrumpan.

El hecho de que el indicador se posicione en este intervalo de menor o igual a 39% es

muestra de que la situacidn es critica y requiere que se intervenga con urgencia, en este caso

recomienda:
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e Siempre y cuando sea factible la organizacion puede brindar la opcién de un horario
flexible que se adapte a las necesidades académicas del trabajador . Algunas opciones
son el teletrabajo, trabajo a tiempo parcial o compensar el tiempo que gaste en sus
estudios durante la jornada laboral en otros espacios.
e En caso de que no sea posible llegar a un acuerdo la organizacién debe procurar que
se dé la adecuada entrega del cargo y que ademas se mantengan las puertas abiertas
para el empleado, es decir, finalizar en buenos términos la relacion con el empleado

en caso de que este desee renunciar para enfocarse en sus estudios.

Cambio De Ciudad
El hecho de que el indicador de un resultado mayor o igual a 80% indica que, los

empleados en general se encuentran satisfechos con las oportunidades para desarrollar su

plan de carrera que brinda la empresa, es por ello por lo que en este caso no se hacen

recomendaciones.

El hecho de que el indicador se posicione entre el 40% y 79% indica que, aunque la
situacion no es critica es necesario que se intervenga para prevenir que llegue a esa
instancia, para ello se recomienda.

e Siel empleado desea mudarse a una ciudad en la cual la empresa cuenta con otras
sucursales se da la posibilidad de realizar un traslado interno siempre que sea posible
adaptar sus responsabilidades al futuro lugar de trabajo.

El hecho de que el indicador se posicione en este intervalo de menor o igual a 39% es
muestra de que la situacidn es critica y requiere que se intervenga con urgencia, en este caso
recomienda:

e En caso de que tanto la empresa como el empleado no deseen desistir de su relacion

laboral se pueden utilizar las herramientas digitales para que este cumpla con sus
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responsabilidades laborales de forma remota. En caso de que sea viable la opcion y
se dé, la organizacidn debe estar muy atenta a que se cumplan los acuerdos, metas de
trabajo y exista una comunicacion fluida, solo d esta manera se puede continuar con

la modalidad en cuestion.

Condiciones De Salud
El hecho de que el indicador de un resultado mayor o igual a 80% indica que, la salud

de los empleados en general no les obstaculiza realizar las actividades que implican sus

puestos de trabajos, es por ello por lo que en este caso no se hacen recomendaciones.

El hecho de que el indicador se posicione entre el 40% y 79% indica que, aunque la
situacién no es critica es necesario que se intervenga para prevenir que llegue a esa
instancia, para ello se recomienda.

e Mantener comunicacion fluida y constante con el empleado, estar al tanto de sus
afectaciones y necesidades una comunicacion abierta y regular con el empleado
afectado. Escuchar de parte del empleado que ayuda adicional necesita de parte de la
empresa, darsela siempre que sea posible y se encuentre dentro de las normas y
politicas relacionadas a la salud de los empleados. Ademas es fundamental que el
trabajador sienta el respaldo y apoyo por parte de la compafiia.

El hecho de que el indicador se posicione en este intervalo de menor o igual a 39% es
muestra de que la situacidn es critica y requiere que se intervenga con urgencia, en este caso
recomienda:

e Realizar ajustes 0 acomodaciones que sean posibles dentro de los limites de la
empresa que permitan que el empleado continue laborando de manera segura segun

su condicidn de salud. Los ajustes pueden ir desde cambios en el entorno laboral,
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horarios flexibles, redistribucion de tareas o la provision de ayudas técnicas o
equipos especiales.

e  Asesorarse con el rea de Seguridad y Salud en el trabajo para asegurarse de
que se esta acompafiando de la manera correcta al empleado, si son 0 no adecuadas las
condiciones en las que esta trabajando segun su estado de salud.

e Cumplir estrictamente las leyes y regulaciones que abordan temas relacionados a la

acomodacion de empleados con condiciones de salud delicadas.

Emprendimiento
El hecho de que el indicador de un resultado mayor o igual a 80% indica que, los

empleados en general no desean abandonar la organizacion para dedicarse a un
emprendimiento propio, es por ello por lo que en este caso no se hacen recomendaciones.

El hecho de que el indicador se posicione en este intervalo de menor o igual a 79% indica
que es necesaria una intervencion de la empresa, aunque en este caso es limitada la accion y
se debe actuar con cuidado para que sea cual sea la decision del personal se finalice la
relacion laboral en 6ptimos términos. en este caso una buena alternativa es:

e Escuchar al empleado desde la comprension, analizar las razones por las que desea
renunciar para dedicarse exclusivamente a emprender, buscado si se consigue una
conciliacion en la que el emplead no deje a un lado su puesto dentro de la
organizacion por los beneficios que obtiene al pertenecer a esta y decida tal vez

continuar con su iniciativa de emprendimiento mientas que labora en la organizacion.

Busqueda De Otra Opcion De Empleo
El hecho de que el indicador de un resultado mayor o igual a 80% es muestra de que

los empleados se encuentran satisfechos con el cargo que ocupan en la compaiiia y no

desean dejarla en el corto plazo, por ello en este caso no se hacen recomendaciones.
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El hecho de que el indicador se posicione en el intervalo de menor o igual a 79%
indica que, hay ciertos aspectos laborales o personales que la organizacion no suministra
y el empleado desea mudarse a una organizacion que si le permita estas pleno segun sus
prioridades, en estos casos se le recomienda a la empresa:

e Fijar una reunion confidencial en la que el empleado pueda compartir su situacion
laboral actual y los motivos que lo impulsan a abandonar la empresa. Dependiendo
de sus motivos la organizacion puede realizar un diagnostico respecto a lo que no
satisface al empleado y determinar qué condiciones de las que busca se pueden
satisfacer en la empresa.

e En caso de que no se llegue a una conciliacion la organizacion debe priorizar la
finalizacién amistosa del contrato laboral cuando el empleado lo decida, quedar en

buenos términos y tener una transicion adecuada de las tareas del cargo.

Recomendacién De La Empresa
El hecho de que el indicador de un resultado mayor o igual a 80% indica que, los

empleados en general estan a gusto con la empresa, lo que es y lo que ofrece, por tanto, se
sienten motivados a recomendarla para que sus seres queridos se integren a esta, por tal
motivo en este caso no se hacen recomendaciones.

El hecho de que el indicador se posicione entre el 40% y 79% indica que, aunque la
situacion no es critica es necesario que se intervenga para prevenir que llegue a esa
instancia, para ello se recomienda.

e Solicitar comentarios y sugerencias a los empleados que revelen que aspectos de la
organizacion le llevan a no recomendar la empresa, basandose en estos la empresa
puede tomar acciones para mejorar dichos aspectos o en un caso dado darles claridad

a los empleados de como la organizacion ya trabaja en esos aspectos y que
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beneficios otorga, para que estos se motiven a dar su recomendacién positiva a
familiares y amigos.

El hecho de que el indicador se posicione en este intervalo de menor o igual a 39% es
muestra de que la situacion es critica y requiere que se intervenga con urgencia, en este caso
recomienda:

e Realizar encuestas de satisfaccion laboral como la disefiada a lo largo de este
proyecto y con base a los resultados que esta arroje evaluar si las politicas
empresariales pueden ser mejoradas para brindar mayor satisfaccién a los
empleados, aumenta su nivel de fidelidad y finalmente los impulsa a animar a
quienes aprecian a hacer parte de la organizacion.

Se pretende que estos sirvan como guia dentro de la organizacion para que la compafiia
aumente cada vez mas la fidelizacion de sus empleados a través de la satisfaccion producida
al cumplir con sus propdsitos, cultivar bienestar y tener a la mejor gente en el mejor lugar

para trabajar.
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Conclusiones

Al concluir el desarrollo del proyecto de disefio de indicador de fidelizacion en la
empresa GreenLand, es posible llegar a las siguientes conclusiones:

La investigacion llevada a cabo ha demostrado la importancia y relevancia que debe
tener para la organizacion la medicion y el monitoreo de la fidelizacion presente en los
empleados de la empresa, ya que el hecho de que el talento humano que integra y conforma la
organizacion al encontrarse motivada, satisfecha y comprometida posiblemente generara
beneficios significativos, tales como el aumento de compromiso con el cumplimiento de
objetivos, sentido de pertenencia que aumentara la productividad, la permanencia de los
empleados, menos rotacion y aumento en la satisfaccion global del amiente empresarial.

Dado a que cada organizacion es singular y tiene particularidades especificas que la
hacen Unica al momento de disefar el indicador, especificamente en la etapa de la seleccion
es indispensable identificar las variables que influyan en la fidelizacion de la empresa
teniendo presente las fuentes de informacion disponible, el acceso que se puede tener
respecto a la informacion vy si la organizacion cuenta con la posibilidad de influir en los
factores valorados. En el caso de la empresa GreenLand se identificaron variables de origen
personal y laboral que actualmente se analizan en cuanto a los retiros, pero al mirarlos desde
otra perspectiva, estos también se pueden analizar con el fin de fortalecer la permanencia y
mantener los aspectos que han conseguido que los empleados sean fieles a esta organizacion.

Es necesario que las variables seleccionadas sean evaluadas por métricas que esté
enfocadas con el cumplimiento de los objetivos del indicador, en este proyecto se requeria
conocer el nivel de fidelizacién del talento humano en la empresa GreenLand, de ahi que no

se deje de lado métricas relacionadas con la rotacion, tasas de retencion y mucho menos los
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resultados obtenidos de los cuestionarios de satisfaccion, con las variables enfocadas a medir
la fidelizacion de los empleados.

El indicador se disefia bajo unos pardmetros, uno de ellos es la periodicidad con la que se
debe ejecutar, en este caso se considerd que se debe llevar a cabo de manera trimestral, pero
para que sus resultados sean relevantes y por ende se evalUe la efectividad de los planes de
accion propuestos es necesario que se compare con el siguiente trimestre. Esto posibilita una
vision clara y global de las tendencias y cambios en la fidelizacidn de los empleados, lo que
permitird a la empresa tomar medidas correctivas y mejorar sus estrategias de retencion.

Es indispensable resaltar la importancia del talento humano de la organizacion, este hace
posible el proyecto, la recoleccion de informacion y la mejora. Este proyecto destaca lo
importante que es para las empresas que sus empleados sean aliados, con la realimentacion y
trabajo de ambas partes, la organizacion conoce las necesidades y preocupaciones de los
empleados y los empleados conocen los limites de la organizacion y como esta adapta sus
practicas y politicas para suplir sus necesidades. Estos actores de la organizacion en
colaboracidn y sinergia consiguen que la empresa sea valiosa, obtenga buena reputacion y
prevalezca en el tiempo.

En resumen, el proyecto de disefio de indicador de fidelizacién de talento humano en la
empresa GreenLand permitié mayor comprension de los factores fundamentales que
impactan en la fidelizacion y disefiar un enfoque medible y adaptado a la empresa para
evaluar y mejorar continuamente el compromiso y la lealtad de los empleados. Esta
herramienta proporcionara a la empresa informacion valiosa para tomar decisiones

estratégicas y promover un entorno laboral positivo y motivador.
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Recomendaciones

e Antes de implementar la propuesta de indicador lo que implica una recoleccion de
datos, se ve la necesidad de notificar a los empleados, mediane alguna convencion,
comunicado oficial o reunion informativa, hacerlo de eso modo fomentara la
participacion y confianza hacia el instrumento de medicion, esto en vista de que los
empleados compartiran informacion sensible para la organizacion.

e Delegar a un encargado del area de Gestion Humana que lleve el control periddico
del indicador lo que implica actualizar bases de datos, aplicacion y consolidado del
cuestionario de satisfaccion.

e Aplicar formularios de satisfaccion a través de herramienta como Google Forms, que
facilitaran el diligenciamiento de parte de los trabajadores y ademas conseguira
mayor alcance en menor tiempo.

e Dado que se realizara analisis de los resultados y ponderaciones del indicador, los
cuales se compararan con otros periodos beneficiaria el proceso que dichos
resultados tengan un espacio en la reunion trimestral de resultados en la que se
enriqueceran las conclusiones y decisiones que se tomen frente al diagndstico que se
presente.

e Mas alla de compartir la informacion con directivos que tomen decisiones,
fortalecera el proceso el hecho de que se comparta con el resto de los empleados los
resultados positivos o logros obtenidos mediante la ejecucion del indicador y los
planes de accion.

e Por ultimo, es pertinente realizar revisiones periodicas del indicador para asegurarse
de la efectividad y vigencia sea eficaz, en caso de que ciertos campos queden

obsoletos modificarlos o descartarlos del analisis.
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