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Resumen

Las organizaciones con el tiempo han creado nuevos conceptos de la gestion del talento humano,
han evolucionado en funcion de obtener ventajas competitivas, en esta busqueda el recurso
humano calificado y motivado se hace un factor escaso, que hay que saber buscar, captar y, sin
duda retener en la organizacion. En el presente trabajo de investigacion se quiere conocer la
Gestion del Talento Humano en la empresa Fhilippi en la ciudad de Chapeco, Brasil, analizando
los procesos que utilizan y como esta gestion aporta o resta a la organizacion y a su personal, de
esta forma determinar como ayuda esta area a las personas en la organizacién a sentirse parte de

ellas y en su competitividad.

Palabras clave: retencion de personal, gestion de talento humano, incentivos organizacionales

Abstract

Organizations over time have created new concepts of human talent management, have evolved in
terms of obtaining competitive advantages, in this search the qualified and motivated human
resource becomes a scarce factor, which you have to know how to search, capture and, without
doubt retain in the organization. In this research work we want to know the Management of Human
Talent in the company Fhilippi in the city of Chapeco, Brazil, analyzing the processes they use
and how this management contributes or subtracts the organization and its staff, in this way
determine how This area helps people in the organization feel part of them and in their

competitiveness.

Keywords: personnel retention, human talent management, organizational incentives.
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Resumo

As organizagOes ao longo do tempo criaram novos conceitos de gestdo de talentos humanos,
evoluiram em termos de obtencdo de vantagens competitivas, nesta busca o recurso humano
qualificado e motivado torna-se um fator escasso, que vocé tem que saber pesquisar, capturar e,
sem duavida reter na organizacdo. Neste trabalho de pesquisa queremos conhecer a Gestdo do
Talento Humano na empresa Fhilippi na cidade de Chapecd, Brasil, analisando os processos que
utilizam e como esta gestdo contribui ou subtrai a organizacdo e sua equipe, determinando assim
como Essa area ajuda as pessoas da organizacdo a se sentirem parte delas e em sua

competitividade.

Palavras-chave: retencdo de pessoal, gestdo de talentos humanos, incentivos organizacionais
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1. Planteamiento del problema.

1.1.  Descripcion del problema.

La administracion de capital humano, a comparacién de otros recursos organizacionales, enfrenta
constantes problematicas referente a su gestion, ya que alli se propenden estrategias, alternativas
y acciones que logren desarrollar, estimular, capacitar o promover el liderazgo y efectividad en los

trabajadores para el desarrollo de sus funciones de manera 6ptima y competente (Noguera, 2015).

Una de las situaciones que mayormente deben atenderse en el departamento de talento
humano, corresponde a incentivos, beneficios, comodidades y oportunidades que logren retener a
los mejores empleados para mantenerse activos en el mercado y lograr la excelencia (Prieto, 2013).
Asi, es imperativo que las organizaciones enfoquen su atencion en el clima y cultura
organizacional, como la falta de compromiso, autonomia, el potencial humano y la adaptacion al

cambio; tematicas poco consideradas en las empresas, dada su “simpleza” (Noguera, 2015).

Algunas de las circunstancias mas frecuentes de retiro o abandono, se presentan a nivel interno
como las escazas garantias laborales, bajos salarios, sobrecarga laboral 0 acoso, ademas de factores
externos vinculados al clima y cultura organizacional mencionados con anterioridad por parte de
los trabajadores; esto, dado la anteposicidn de los intereses rentables frente al capital humano
(Soto, et al, 2012)

1.2.  Pregunta problema.

El personal explora un estado de comodidad, pero al mismo tiempo desea cumplir sus metas
individuales por medio de la organizacion, ya que puede tener ventajas y mayor reconocimiento;
asimismo, llegar a sentirse parte de ella, para no abandonarla hasta llegar a cumplir sus metas o

llegar a su jubilacion.
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En la busqueda de ser mas competitivo la gestion del talento humano de Fhilippi, pretende
tomar el personal, mejorarlo, moldearlo y guiarlo con el fin de que éste cumpla sus objetivos

individuales y al mismo tiempo ayude a cumplir las metas de la empresa.

En este sentido, se busca conocer ;como la gestion del talento humano es un eslabon
importante en Fhilippi para retener al personal y aumentar su competitividad, convirtiendo el

conocimiento y efectividad como un activo tangible en la empresa?

1.3.  Objetivo general.

Generar un diagndstico de la gestion de talento humano aplicado en la empresa Fhilippi e

identificar los elementos que influencian esta gestion sobre la retencion del personal.

1.4. Justificacion.

El cambio constante en los mercados ha visualizado nuevas necesidades en las organizaciones,
dandole prioridad al capital humano: conocer quiénes son, qué haran y como son 0 seran
incentivados para que continden en ésta (Chiavenato, 2000). De este modo, es posible definir a la
organizacion como un sistema social que apoya a sus profesionales para el logro 6ptimo de sus
objetivos individuales y colectivos desde el area de talento humano que, aunque siempre ha
existido en las empresas, ha sido segregado por la poca atencién que obtiene por parte de sus

dirigentes.

Fhilippi es una empresa brasilefia productora y distribuidora de alimentos con una trayectoria
de 23 afios en el mercado; su centro de operaciones se encuentra en Chapeco y cuenta con 2 sedes,
la primera ubicada en Cascavel (Parana) y la segunda en Rio Grande do Sul. Cerca de 120
trabajadores directos, atienden a mas de tres mil clientes mensualmente y ofertan en su portafolio
mas de 100 productos para confiteria; motivo por el cual se desea realizar un diagndstico referente
a las estrategias, herramientas, sistemas o alternativas utilizadas por la organizacion dentro de su

departamento de talento humano, para la realizacion de sus objetivos mutuos y la retencion de
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personal, dado la cantidad de empleados con la que cuentan actualmente y su potencial en el

mercado.

Finalmente, se resalta la importancia de diagnosticar el panorama de gestion de talento humano
en Fhilippi, pues, éste influye en el desempefio y rendimiento de todas las areas organizacionales,
resaltdndolo como su recurso méas importante y complejo, Gtil para la toma de decisiones enfocadas

hacia la mejora organizacional.
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2. Fundamentacion teérica.

2.1.  Revision conceptual.

La gestion de talento humano hace referencia al proceso de seleccidon que incorpora y vincula
nuevos integrantes al dmbito laboral, los cuales poseen un recurso humano atil para la
organizacion; de otro lado, se entiende como un compromiso estratégico para atraer los

profesionales mas talentosos del mercado (European Bussiness School, 2018).

La optima gestion y competitiva del recurso humano, contrarresta las debilidades identificadas
en un sector particular para gerenciar con eficiencia y eficacia al personal empleado en la entidad,
con el fin de ejecutar con éxito organizacional los objetivos particulares y colectivos a través de

quienes conforman el equipo de trabajo (Noguera, 2015).

Comprensién de las metas del negocio

U

U
<
U

Buscar talentos

Atraer talento

Reclutamiento de talento

Preparacién y desarrollo

Figura 1. Procesos que hacen parte de la gestién de talento humano. Adaptado de European Bussiness School, (2018).
Por Wilmer Ospina, 2019

Algunos de los procesos que forman parte de la gestion de talento, se ilustran en la figura 1.
Es necesario entender el negocio para determinar los talentos (profesionales) que se requieren;
seguidamente, el buscar talentos involucra el mapeo del personal mas competente y preparado para
el cargo, disponibles en el mercado. La atraccion y reclutamiento de talentos depende de los



GESTION DE TALENTO HUMANO PARA RETENCION DE PERSONAL 14

beneficios que la entidad aporte al contratista; asi, el proceso de seleccion depende de las distintas
habilidades que presente la persona —idoneas- para el cargo al cual se postula. Finalmente y no
menos importante, la preparacion y desarrollo acapara la inducciéon a la organizacién para

planificar su desarrollo y obtener los resultados deseados (European Bussiness School, 2018).

En este sentido y en conclusién, la gestion de talento humano se define como el conjunto de
politicas y practicas que logran dirigir los aspectos relacionados a cargos gerenciales vinculados
al personal: reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensa y evaluacién de desempefio
(Figueroa, 2014).

“Las personas planean, organizan, dirigen y controlan las empresas para que funcionen y
operen. Sin personas no existe organizacion, toda organizacion est4 compuesta de personas de

las cuales dependen para alcanzar el éxito y mantener la continuidad” (Chiavenato, 2000) p.60

Visto asi, las personas no solo son “personas” vistas como objetos 0 maquinas, son una parte
primordial de la organizacién, donde todos trabajan para obtener el mismo objetivo, y cada
individuo puede ser afectado por esta organizacion, las personas buscan lugares donde se les

permita desempefiarse de una manera dptima y asi cumplir sus metas personales.

*Necesaria para «La retribucién
el uso de la debe ser justa'y
fuerza de propiciar
trabajo. satisfacion.

Division del Remuneracid
trabajo n

Estabilidad en
la tenencia de
un cargo o
puesto

«"La unién hace
la fuerza"

«Comunicacion

«Rotacion
innecesaria.

J

Figura 2. Principios de la gestion de talento humano para la retencion de sus empleados. Adaptado de Noguera,
(2015). Por Wilmer Ospina, 2019
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La teoria clasica de la administracion por Henry Fayol, establece que dentro de las funciones
se debe establecer un orden o secuencia para lograr la eficiencia; en ese sentido, se hace imperante
seguir los principios de a) division del trabajo, b) remuneracion, c) estabilidad en la tenencia de un
cargo o puesto, d) espiritu de grupo (ver Figura 2).

En la vida como en las organizaciones es fundamental utilizar la comunicacion encaminada al
desarrollo de decisiones y acciones positivas, ya que ésta puede obtener resultados positivos o
negativos en un entorno, con un manejo adecuado de las comunicaciones en la organizacion se
busca evitar las barreras entre las personas y equipos de trabajo, encaminandose al mismo objetivo
(Toro, 2015).

Chiavenato (2000), afirma que las personas no viven aisladas ni son autosuficientes, pues
desarrollan continuamente vinculos que les relacionan continuamente con otras personas 0 Sus
ambientes a través de la comunicacion, la cual funciona como una red que integra y coordina todas
las dependencias dentro de una empresa. Cada persona, aunque manejen el mismo idioma se
comunica diferente ya que sus perspectivas, valores, dialectos, interpretacion, entre otras cosas
influye en la manera de hacerlo, esto hace que dos 0 mas personas se relacionen, en los aspectos

de la organizacion no es una excepcion.

La retencion del talento humano, estd relacionada con el movimiento del personal en la
organizacion, este movimiento puede ser voluntario o involuntario; asi, las personas pueden ser
despedidas, jubilarse o tal vez fallecer dentro de la organizacion. La retencién del personal busca
encontrar las practicas y/o estrategias administrativas para retener a individuos bien calificados
que ocupan cargos claves dentro de la empresa (Gonzales, 2011).

La retencidn de personal, no sélo se enfoca a grandes talentos, en ocasiones, se dirige aquellos
empleados que llevan una trayectoria larga en la organizacion y de forma implicita conocen el
Optimo funcionamiento de la misma, de este modo, su desvinculacion con la empresa supondria
una gran peérdida de capital si ese recurso no estuviese mas (Garcés et al. 2016). Asimismo, es

importante tener en cuenta que ademas de las areas de mercadeo y venta, el departamento de
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talento humano merece una gran atencion para mantener satisfechos a sus empleados y asi, éstos

puedan desempefiarse de forma productiva y rentable para la organizacion, orientada al cliente.

Disefiar un plan de retencion de personal implica cuestionar ¢por qué?, ¢a quién? y ;como?
retener: intercambios personales, pago en retorno por el trabajo, beneficios profesionales, horarios
flexibles, posibilidad de ascenso, percepcion organizacional, funciones y razén social de la
organizacion, calidad de servicio, etc; lo anterior, Util para la traza de estrategias, pautas y
herramientas necesarias que logren sostener a los empleados con vision de la compafiia (Velasco,
2010) (Ver figura 3).

¢Por que?

Estrategias

VISION DE
Pautas A
COMPANIA

Herramientas

Figura 3. Disefio de un plan de gestion en el area de talento humano. Adaptado de Velasco (2010). Por Wilmer
Ospina, 2019

La elaboracion de estas estrategias deben ser sisteméticas y planeadas, con el fin de que
mejoren las capacidades de los trabajadores y sus competencias, motivados al cambio de conductas
que logren armonizar las necesidades de un determinado cargo con caracteristicas propias de una
persona; esto, para reducir el indice de rotacion y percibir mas ganancias y dividendos, reduciendo
costos de contratacion y por perdidas dado la ineficiencia o insuficiente capacidad para asumir

cargos especificos (Lozano, 2014).
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Es importante resaltar que los salarios no son la unica forma de recompensa o retribucién por
los servicios de alguien, las relaciones no salariales en una organizacion estan vinculadas a las
condiciones psicolégicas que conllevan al empleado a mantener un alto o bajo nivel de
compromiso (Hernandez & Osorio, 2016). De este modo, Kahn establece que los empleados se
relacionan en tres niveles a) fisico, b) cognitivo y ¢) emocional, los cuales afectan el desempefio

en el cumplimiento de sus funciones.

Con base a lo anterior, se logré identificar las buenas précticas relacionadas a la retencion de
capital humano en una organizacion, mediadas por la gestion de talento humano. En la figura 4 se
relacionan las mas relevantes a tener en cuenta, segin Lozano (2014). El autor establece que a
partir de éstas, es posible desarrollar ventajas competitivas sostenibles en el tiempo, en un
ambiente versatil. Las organizaciones que dentro de su gestion incorporen: entrenamiento,
incentivos, promocion laboral y planes de carrera, toma de decisiones participativas, ambiente
colaborativo, apoyo a la direccion, empoderamiento y flexibilidad, no tendra que hacer grandes

esfuerzos o invertir demasiado para lograr retener a sus mejores empleados.

Promocion laboral
Entrenamiento Incentivos y planes de
carrera
decisiones Ambiente Apoyo a la
participativas colaborativo direccion

Empowerment Flexibilidad

Figura 4. Buenas practicas de gestion para la retencion de talento humano. Adaptado de Lozano (2014). Por Wilmer
Ospina, 2019
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3. Metodologia.

La presente investigacion fue desarrollada con base a la visita realizada a la empresa de fabricacion
y distribucion de alimentos Fhilippi en la ciudad de Chapecd (Brasil); a partir de la cual fue posible
realizar un diagndstico de la gestion de talento humano, identificando las estrategias, herramientas,
elementos, lineamientos o pautas aplicadas para la retencion de personal, teniendo en cuenta que
poseen alrededor de 120 empleados directos y hoy dia se caracterizan por ser los mayores

distribuidores en el sur de Brasil.

La figura 5 ilustra la metodologia aplicada para el diagnostico con enfoque cualitativo-
descriptivo, el cual permitié determinar situaciones, problemas, relaciones etc, mediante el estudio
de las actividades para conocer como es percibida la gestion de talento humano en la empresa por

los empleados.

FASE 2: Analisis y

4 N procesamiento de la - ~
*Visita de campo. informacion. BT T G
'{\r/lalf)?ggodreess;&?,% (40 comparativo entre una

. *ldentificacion de multinacional
*Encuesta cerrada. estrategias aplicadas reconocida por su
+Charlas en Fhilippi por parte gestion para la

interpersonales de talento humano retencion de personal
FASE 1: Recoleccion de| \_ J Comparativo

informacién primaria

NS

Figura 5. Metodologia utilizada para el proyecto. Por Wilmer Ospina, 2019
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3.1. FASE 1: Recoleccion de informacion primaria y secundaria

Se realizd una visita de observacion para recoger informacion primaria utilizando como
instrumento de recoleccidn una encuesta de 17 preguntas cerradas, seccionadas en seis (6) aspectos
importantes a tener en cuenta durante un proceso de gestion eficiente: a) organizacion, b)

condiciones de trabajo, c) salario, d) reconocimiento, €) relaciones personales, f) supervision.

Las opciones de respuesta se dividieron en: i) muy bien, ii) bien, iii) regular y iv) mal. (Ver
figura 6). Con lo anterior fue posible interpretar la realidad del personal y la empresa, ademas del
nivel de satisfaccion frente a los procesos efectuados en la Gestion del Talento Humano en la

empresa.

Por otro lado, la informacion recolectada en campo de primera mano, como conversaciones y
charlas interpersonales sirvieron como soporte para el analisis de la informacion y documentacion
del presente proyecto; sobra aclarar que este documento es de tipo académico informativo y
pretende exponer una perspectiva desde la academia.
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ENCUESTA TALENTO HUMANO

20

|Numero |A | Organizacion
Muy Bien |Bien Regular  |Mal
1 Al ;Como se ha sentido trabajando en la empresa?
2 A2 ;Reciben la capacitaciones necesarias para desempefiar correctamente su trabajo?
3 A3 ;tiene conocimiento de los valores, misién y politicas de la empresa?
4 Ad ¢ Tiene conocimiento de los procesos del Area de Talento Humano?
5 A5 +Se ha beneficiado con alguna actividad o herramienta del Area de Talento Humano?
B | Condiciones de trabajo
Muy bien |Bien Regular  |Mal
6 Bl ;Se encuentra satisfecho con su horario de trabajo?
7 B2 ;En la jornada de trabajo cuenta con suficiente espacio de descanso?
8 B3 ;Cuenta con los recursos necesarios para cumplir sus tareas ( materiales,equipos,etc)?
lc | Salario
Muy bien |Bien Regular  |Mal
9 Cl ¢se encuentra satisfecho con su salario?
10 C2 ;cuenta con posibilidades de promocién o aumento?
|D | Reconocimiento
Muy bien |Bien Regular  |Mal
11 D1 ;Cuando realiza bien su trabajo, obtiene algln tipo de reconocimiento?
12 D2 ¢ Cuando no realiza bien su trabajo, se realiza alguna critica constructiva?
E Relaciones personales
Muy bien |Bien Regular  |mal
13 El ;Entre el personal hay apoyo y ayuda?
14 E2 ¢ Cuenta con buena relacion con sus compafieros de trabajo?
15 E3 ;Entre el personal existe una comunicacion fluida?
[F | Supervision
Muy bien |Bien Regular  |mal
16 F1 ;los jefes mantienen buenas relaciones con el personal a cargo?
17 F2 ;Los jefes conocen y aplican los valores y politicas de la empresa?

Figura 6. Instrumento de recoleccién de informacion primaria aplicado a trabajadores de Fhilippi. Adaptado de
Garcia, M; Ibafiez, J; Alvira, (1993). Por Wilmer Ospina, 2019

La encuesta fue aplicada al personal disponible de la sede ubicada en Chapecd, para un total de 40

encuestados, para un muestra del 33,33%.

Como informacion secundaria, se recolecté informacion de péaginas web oficiales,

comunicados oficiales, textos académicos de pregrado y posgrado, ademas de articulos

informativos e investigativos oficialmente publicados; adicional, se indag6 acerca de los procesos

de gestion de retencion de personal por parte de talento humano de una multinacional con gran

trayectoria en el mercado de alimentos y distribucién a nivel de América Latina, para realizar una

comparacion.
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3.2.  FASE 2: Analisis y procesamiento de la informacion

Se procedi6 a la identificacion de estrategias que desarrolla Fhilippi para la retencién de su
personal y la determinacion del nivel de satisfaccién indicado por los trabajadores respecto a la
gestion que realiza talento humano para activar sus competencias laborales y el logro de sus

objetivos particulares y colectivos.

3.3. FASE 3: Comparativo

Se elabord un cuadro que comprende las estrategias de retencion de personal identificadas
anteriormente con las indagadas para el Grupo Nutresa S.A, empresa lider en alimentos procesados
en Colombia y de mayor trayectoria a nivel América Latina, la cual ha sido reconocido en el
ranking numero 2 de las mejores empresas en atraccion y retencion de talento para el cumplimiento
de sus metas organizacionales (Revista Dinero, 2017), con el fin de generar un concepto
comparativo entre Grupo Nutresa y Fhilippi.
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4. Resultados y analisis.

Iniciando con los resultados de la encuesta, en el aspecto organizacional, 16/40 trabajadores
respondieron que se sentian “muy bien” trabajando en la empresa, de los cuales solamente uno de

ellos considero que la capacitacion que reciben para el desarrollo de sus funciones es “mal”.

De otro modo, las respuestas otorgadas por esta poblacién, fueron bastante asertivas respecto
al conocimiento de la misién, vision y valores corporativos, ademas de considerarse o haberse
beneficiado en alguna ocasion por las estrategias implementadas por el personal de talento humano
de Fhilippi. En general, el panorama organizacional referente a las capacitaciones otorgadas por
la entidad, la replicacion de la informacién como: valores, mision y politicas empresariales, lo
procesos ejecutados por el personal de talento humano y los beneficiados por las actividades,
estrategias, planes, proyectos o programas implementados, tienen una acogida casi del 75% (Ver

figura 7).
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Figura 7. Panorama organizacional referente a la gestion de talento humano. Por Wilmer Ospina, 2019

No obstante, alrededor del 20% de los encuestados, asegura que los procesos mencionados
con anterioridad y la satisfaccion de su clima organizacional no son receptivos desde su

perspectiva. El 14% desconoce o conoce parcialmente las politicas de la compafiia, por ende, no
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se encuentra informado del desarrollo de los procedimientos estructurados por la organizacion,
desconoce los beneficios, reglamento interno y las normas de conductas, las cuales podrian ayudar

a mejorar este aspecto durante su &mbito laboral.

Respecto a las condiciones de trabajo, el 47,5% y 35% respondieron que se encuentran
satisfechos con su horario de trabajo, el 35% y 37,5% cuenta con suficiente espacio de descanso y
el 50% y 32,5%, obtienen los recursos necesarios para cumplir sus funciones. Nuevamente se
observa minoria frente a las condiciones de trabajo insatisfechas, en este caso el 17,5% de la
poblacidn encuestada no esta a gusto con su horario laboral, el 27,5% encuentra inconformidades
con sus espacios de descanso durante la jornada laboral y el 17,5% esta descontento con los

materiales necesarios para el desarrollo de sus actividades (Ver figura 8).
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Figura 8. Condiciones de trabajo de los empleados de Fhilippi. Por Wilmer Ospina, 2019

Teniendo en cuenta la gran aceptacion del clima organizacional por el personal encuestado, es
posible suponer que la minoria inconforme puede tratarse de trabajadores que no establecen
vinculos comunicativos e interpersonales con sus compafieros 0 que, en su defecto, no han
potencializado sus competencias y han sido filtrados de ciertos beneficios para el desarrollo de sus

actividades.
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Es importante atender los resultados obtenidos en la encuesta, ya que una de las causas mas
frecuentes de abandono de cargo o retiro, se debe al agotamiento y la falta de equilibrio entre
asuntos personales y laborales por exceso de trabajo; sin antes mencionar la incapacidad de avanzar
o crecer dentro de la entidad.

A pesar de que las respuestas de los trabajadores referentes al clima organizacional y las
condiciones de trabajo han sido favorables para su desempefio y rendimiento en la organizacion,
en el tema del salario el 37,5% no estd total o parcialmente satisfecho con su retribucion
econdmica; ahora bien, podemos atribuir esto como una de las causales del rendimiento del capital
humano. Por otro lado, el 62,5% esta conforme con el tema econdémico, lo cual es reflejado en los
items anteriores; sin embargo, es pertinente mencionar que del 30% y 7,5% de los trabajadores
que consideran que su salario es regular el 1,16% y 0,6% tienen posibilidades de un aumento,

respectivamente (ver figura 9).
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Figura 9. Salario y reconocimiento como incentivo a la retencion de personal. Por Wilmer Ospina, 2019

En este sentido es de resaltar que una buena remuneracion salarial trae consigo motivacion por
parte de sus empleados e incrementa la produccion y esfuerzo de los mismos para el desarrollo de
la organizacién en la cual prestan sus servicios. En el caso de Fhilippi, es importante tener en
cuenta que compite con otras empresas dedicadas a la fabricacion y distribucion de alimentos, por
ende, es imperante establecer reciprocidad entre las funciones y el capital econdmico para que no

se vean afectadas otras areas dentro de la organizacion
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Por otro lado, fue posible evidenciar en la figura 9 referente al reconocimiento al mérito, el 20
y 2,5% no recibe algln tipo de reconocimiento y que, ademas, el 27,5% no recibe criticas
constructivas en pro de mejorar sus funciones, disminuyendo la capacidad de explotar el potencial

profesional de los trabajadores y reduciendo asi, productividad en la empresa.

Las relaciones personales en Fhilippi tuvieron gran aprobacién pues de acuerdo a lo
expresado en la figura 10, entre el personal existe una buena relacién con sus compafieros de
trabajo y hay apoyo continuo en caso de necesitar ayuda; sin embargo, el 10%, 7,5%, 17,5y 5%
reflejé la ausencia de este vinculo para un contexto laboral ameno que permita explotar al maximo
sus capacidades personales y laborales. Respecto al tema comunicativo, alrededor del 35%

considero poca o nula fluidez para la resolucién de problemas o la maximizacion de sus funciones.
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Figura 10. Relaciones personales en Fhilippi. Por Wilmer Ospina, 2019

Finalmente, la supervision realizada por los jefes se reflejé bastante alta, con mas del 50% de
aprobacion por parte de los contratistas, sin embargo, la figura 11 muestra que no todos los
trabajadores consideran que los superiores mantienen una buena relacion con ellos y se abstienen

de poner en practica los valores y politicas de la empresa.
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SUPERVISION
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Figura 11. Supervision al cargo. Por Wilmer Ospina, 2019

Este aspecto es de gran relevancia porque, como se mencionaba con antelacion debe existir
una observacion continua que permita analizar los cambios conductuales en los trabajadores para
combatirlo antes de que se vea reflejado en términos econdmicos y el clima organizacional.
Nuevamente, los procesos comunicativos cumplen un papel muy importante ya que mediante
éstos, es posible determinar el bajo rendimiento y reactivar la eficiencia del empleado (Escuela de
Organizacion industrial, 2013).

El panorama en general de la percepcion de los empleados por parte de la gestion de talento
humano para la retencion de sus empleados, evidencia un impacto positivo; sin embargo, alrededor
del 30% de los encuestados se encuentran inconformes con estas estrategias, incentivos, planes o
proyectos para el cumplimiento de sus roles dentro de la empresa; lo anterior puede deberse a la
ausencia de una estrategia mas organizada y definida que logre beneficiar desde los cargos
inferiores hasta los gerenciales, de otro modo, el tipo de vinculacion laboral y las funciones que
cada empleado debe cumplir influyen sobre temas como horarios, remuneraciones y
reconocimientos. La no formalizacion y desconocimiento de las politicas afecta diversos factores
y es consecuencia de la falta de comunicacion que, como se evidencid antes afecta directamente

las relaciones interpersonales y disminuye logros colectivos (Galeano et al 2016).
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4.1. Estrategias identificadas en Fhilippi para la retencion de sus empleados

La recoleccion de informacion secundaria, permitio identificar algunas de las estrategias
utilizadas por Fhilippi para la retencién de sus empleados:

e Discernimiento de las ventajas y beneficios que pueden obtenerse a nivel personal y
profesional, al vincularse con la organizacion, ademas del impacto social que éste
pueda tener.

e Aceptacion de ideas y propuestas por parte de los trabajadores para establecer planes
y proyectos mediante la participacion activa y continda del personal.

e Establecer las habilidades y aptitudes concretas para ocupar un cargo especifico. De
este modo, el profesional contratado pueda cubrir y desarrollar en su totalidad las
funciones asignadas.

e ldentificacidn de obstaculos que disminuyen o impactan negativamente el ambiente
laboral y la rentabilidad de la organizacion.

e Desarrollar dinamicas que motiven el contexto laboral para el desarrollo de sus
actividades e impulsar al crecimiento dentro de la misma organizacion, prestando
ayudas educativas, de capacitacion continua y que promuevan el potencial del capital

humano.

4.2.  Grupo Nutresa S.A: Gestion de talento humano para la retencion de sus empleados

El Grupo Nutresa S.A, tiene presencia directa en 14 paises y cuenta con 46 plantas de
produccion, sus productos estan presentes en 81 paises de los 5 continentes, ademas, a nivel de
América Latina, ocupa el ranking numero 1 al 2018 referente a la gestion de talento humano para
la retencion de sus empleados. En el 2016 se le otorgo el reconocimiento a la segunda mejor
empresa reputada de Colombia por Merco Empresas y como el segundo mejor empleador del pais,
segun Merco Talento, 2016 (Grupo Nutresa, 2019).

Los planes y programas desarrollados por el Grupo Nutresa S.A, estan enfocados en el fomento
del desarrollo integral de los empleados con el fin de incentivar su compromiso y alcanzar sus

objetivos, incrementando y haciendo eficiente la productividad de la empresa, en miras hacia el
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futuro. En este sentido, la gestion de talento humano en Nutresa se ha cefiido segun los items de la

figura 12.
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Figura 12. Medicién de la calidad laboral en Grupo Nutresa S.A. Adaptado de Grupo Nutresa S.A (2019). Por Wilmer
Ospina, 2019

Tabla 1. Estrategias de retencion de talento humano en Grupo Nutresa S.A

Estrategias
Contexto laboral diverso e incluyente
Fortalecimiento del estilo de liderazgo.
Gestion de la cultura y clima laboral. Equilibrio entre vida profesional y personal.
Creacidn de un plan de vida laboral y familiar, que fomente el sentido de pertenencia
con la organizacién.
Fortalecimiento de canales y estrategias de reclutamiento mediante redes sociales.
Desarrollo de esquema salarial concorde al alcance de los retos corporativos y el
compromiso de los colaboradores.
Capacidad permanente de expansion como estructura sélida ante los talentos.
Generacion de oportunidades equitativas.
Promocidn de héabitos saludables.
Alta aceptacion de la imagen en el mercado dado sus valores éticos y profesionales.
Consolidar préacticas para la planificacion y el desarrollo del talento humano como
pasantias, convocatorias y postulados

GRUPO NUTRESA S.A
Gestién de talento humano.

NOTA: Descripcion de las estrategias. Adaptado del Grupo Nutresa (2019). Por Wilmer Ospina, 2019

La tabla 1 evidencia las estrategias propuestas por el personal de talento humano para la
retencion de empleados utilizada por el Grupo Nutresa, permitiendo identificar la 6ptima
planeacion del talento humano, los aportes de competencias que puede prestar cada empleado, el
liderazgo y continua motivacion a partir de programas de formacion y acompafiamiento para
empoderar los lideres en la organizacion, permitiendo el fortalecimiento de sus competencias y un

impacto positivo en el contexto organizacional.

Se observa, ademas, la importancia en generar un equilibrio de vida personal-laboral,

promoviendo la cultura del cuidado de la salud y bienestar fisico, mental y social.
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4.3.  Concepto comparativo entre Fhilippi y Grupo Nutresa S.A.

Aunque las estrategias implementadas por Grupo Nutresa se asemejan a las aplicadas por Fhilippi,
la segunda tiene deficiencias en los roles comunicativos y capital salarial. La empresa brasilefia ha
tenido un bajo impacto visual y promocional en el mercado que, a pesar de ser muy reconocida en
el sur de Brasil, le falta fuerza en los canales de expansion y plataformas mediaticas que la

potencialicen como una empresa solida en el mercado y sea atractiva para grandes talentos.

De otro lado, la primera, promueve el equilibrio entre los objetivos colectivos y particulares,
mediante la creacion y asesoramiento de un plan de vida haciendo parte de la empresa; adicional
a ello, es de resaltar la importancia que tiene hoy dia la inclusién y diversificacién del capital
humano y el impacto que, a nivel social se tiene, el dar a conocer o resaltar este aspecto.

Finalmente, las politicas éticas y valores empresariales, son de gran importancia y mayor
atraccion en el mercado laboral, pues esto influye mucho en el clima organizacional y logra retener

el personal durante mas tiempo.
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Conclusiones.

Fhilippi, es una empresa estructuralmente bien consolidada y con gran oportunidad de
posicionamiento a nivel internacional dado su desempefio a nivel nacional, a partir de los datos
obtenidos en campo, la perspectiva de los trabajadores es bastante aceptable y receptiva referente
a lavinculacién y estancia laboral, no obstante, se deben fortalecer ciertos aspectos que promuevan

principalmente el aumento salarial y los canales comunicativos entre el personal.

El trabajo desarrollado por el departamento de talento humano ha sido eficiente a lo largo de
su permanencia en el mercado; sin embargo, hace falta incentivos y criticas constructivas que
permitan la retroalimentacién y mejora continua para el logro de objetivos individuales y
colectivos. De otro modo, es importante desarrollar una imagen mucho mas potente en el mercado

para acaparar la atencion de mejores talentos y lograr una solidez y predominancia en éste.

En general, el diagnostico de lo hasta ahora gestionado por talento humano ha tenido gran
receptibilidad y ha sido eficiente para sus trabajadores, a pesar de ello, para lograr un
reconocimiento a nivel América Latina, se deben realizar ajustes organizacionales e invertir en las
estrategias a implementar, como por ejemplo la promocién de estilos de vida saludable y la
participacion e inclusion de toda la poblacién como pasantias, convocatorias, postulaciones, etc.
A mayor reconocimiento a nivel local-nacional, mayores seran las oportunidades de disminuir la

rotacion de su personal y por ende, evitar pérdidas innecesarias.
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