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MODELO DE RETENCION DEL TALENTO
HUMANO DE LA FUERZA DE VENTAS DE
COOMEVA CORPORATIVA EN CALI

RESUMEN

La investigacién describe la estructura general del Area de Talento
Humano de la empresa Coomeva Unidad Corporativa Regional Cali,
también describe lineamientos literarios que han sido planteados en
grandes investigaciones que moldean, describen y aportan bases a
la organizacion, en la toma de decisiones. En primer lugar, explica
las bases literarias del talento humano en la organizacién, sus
procesos y su importancia, en segunda medida describe y define en
base al trabajo e investigaciones de diferentes autores que significa
la retencidon del talento humano y su importancia; de igual manera
expresa como otros factores inciden directamente en el capital
humano, tales como: motivacion, plan carrera y compensacion,
los cuales impactan directamente en la productividad de los
colaboradores y, por ultimo, a través de tres objetivos especificos se
responde al interrogante principal y se proponen alternativas que la
organizacion puede ejecutar para minimizar la fuga de talentos. Por
tal motivo la investigacion disena un modelo de retencion del talento
humano de la fuerza comercial de la regional Cali en Coomeva
Unidad Corporativa, este modelo arroja resultados que impactan
integralmente al colaborador a través de: formacién académica,
crecimiento personal, planes de formacién y autorrealizacion.

Palabras clave:

Talento humano, retencién, fuerza de ventas, sector cooperativo,
motivacion.
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ABSTRACT

The research describes the general structure of the human talent
area of the company Coomeva Unidad Corporativa Regional
Cali, it also describes literary guidelines that have been raised in
large investigations that mold, describe and provide bases to the
organization, in decision-making. In the first place it explains the
literary bases of human talent in the organization, its processes and
itsimportance, in the second measure it describes and defines based
on the work and research of different authors what the retention of
human talent and its importance mean, in the same way. As other
factors directly affect human capital, such as: motivation, career
plan and compensation, which directly impact the productivity
of employees and finally through three specific objectives the
main question is answered and alternatives are proposed that The
organization can execute to minimize the flight of talents, for this
reason theresearch designsamodel fortheretention of human talent
of the commercial force of the regional Cali in Coomeva Unidad
Corporativa, this model produces results that comprehensively
impact the collaborator through: academic training, personal
growth, training plans and self-realization.

Keywords:
Human resources management, retention, sales force, cooperative
sector, motivation.

INTRODUCCION

Teniendo como gran referente que el activo mas importante en toda
organizacion esta compuesto por su gente (Miinch, 2005), diferentes
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autoresestudianlosprocesosdegestion humanayelcomportamiento
de las personas al interior de las organizaciones (Chiavenato, 2002;
Sastre y Aguilar, 2003; Carmona, 2004); la dindimica de las empresas
ya que en un mundo globalizado se encuentran en permanente
cambio, se debe mantener la capacidad productiva, de lo cual se
puede inferir que las organizaciones cuentan con el instrumento
administrativo mas importante, el cual hace referencia al talento de
los colaborares que las integran; es por ello que las organizaciones
en la actualidad centralizan sus esfuerzos en lograr atraer talento
potencial y a su vez establecer estrategias necesarias para lograr
retenerlo y potencializarlo en beneficio de la organizacion.

Precisamente al momento de hablar de competitividad se hace
necesario entender que uno de los aspectos mas importante es
la retencion del talento y evitar la fuga del mismo; por tal motivo
a través de esta investigacion se busca evidenciar la importancia
del talento potencial al interior del Grupo Empresarial Coomeva
Unidad Corporativa centralizdndose en el Departamento Comercial
de la regional Cali, con el objetivo principal de sensibilizar y aportar
los instrumentos necesarios a la Gerencia Regional para el disefio de
un modelo de retencién del talento humano de la fuerza comercial,
pues se ha logrado identificar que es aquella que tienen una relacién
directa con los asociados, por ende tienen un conocimiento amplioy
muy importante de la organizacién.

La investigacién describe la estructura general del Area de Talento
Humano del Grupo Coomeva en la Regional Cali, también describe
lineamientos literarios que han sido planteados en grandes
investigaciones, que moldean, describen y aportan bases para
organizacion en la toma de decisiones. En primer lugar explica las
bases literarias del talento humano en la organizacién, sus procesos
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y su importancia, como segunda medida describe y define en base
al trabajo e investigaciones de diferentes autores que significa la
retencion del talento humano y su importancia, de igual manera
se expresa como otros factores como: la motivacién, plan carrera
y compensacion impactan directamente en la productividad de los
colaboradores y, por tltimo, a través de tres objetivos especificos se
responde al interrogante principal y se proponen alternativas que la
organizacion puede ejecutar para minimizar la fuga de talentos; por
tal motivo lainvestigacion diseia un modelo de retencién del talento
humano de la fuerza comercial de la regional Cali en Coomeva
Unidad Corporativa.

MARCO TEORICO
Retencion del talento humano

El concepto de retencién del talento humano se enmarca en un con-
texto de las condicioness de seguridad que las organizaciones pro-
porcionan a sus colaboradores, esto incluye diferentes factores que
intervienen directa o indirectamente en surendimiento, tales como:
clima laboral, programas de formacién y crecimiento cognitivo. To-
rres (2005) expresa que la esencia general de retener el talento hu-
mano radica en el conocimiento, que a su vez se convierte en capital
intelectual y como evolucién final termina en una verdadera fuente
de creacion de valor al interior de las organizaciones. Diferentes au-
tores enfocan sus aportes en la importancia que toma en la actuali-
dad para la empresas fidelizar aquellos talentos que su rendimiento
los hace sumamente productivos y prometedores, Wright y McMa-
han (1992) afirman que este tipo de recursos requieren niveles pre-
cisos de motivacién con el fin de evitar un retiro; Hirschfeld (2006)
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habla de laimportancia que toma la organizacién cuando cuenta con
personal que mejore la eficiencia y la eficacia de la empresa; Barney
(1991) y Ulrich y Lake (1991) expresan lo valioso que resulta para la
organizacion contar con personas que desempefien correctamente
su puesto de trabajo, lo lamentable es que son talentos escasos por
los cuales se deben seleccionar minuciosamente y potencializar sus
habilidades y competencias.

Porloanterior, al hablarderetencién de talento humano es necesario
centrar este andlisis en los comportamientos del colaborador y la
transformaciéon de sus comportamientos e intereses, puesto que
el cambio generacional impacta drasticamente en las estrategias
de las organizaciones, pues para llegar a este objetivo es necesario
identificar con cuantos tipos de generaciones contamos al interior
de la organizacién, lo cual se puede clasificar conforme a las
caracteristicas de la siguiente Tabla 1:

Tabla 1. Generaciones

GENERACIONES
BABY GENERACION | GENERACION | GENERACION Z
BOOMER X Y
Periodos de 1945-1964 1965-1979 1980-1995 1996-2010
nacimiento
. Mayoria de Atentado del 11
Manifesta- . . 1 1 .
ciones poli- La aparicion de gdad cercaala septlembrg de
Acontecimientos ticas SIDA inauguraciéon 2001, 'con}‘hcto )
histéricos de alto del nuevo palestino-israeli
impacto : 7 : :
Fllosoﬁ ade Lallegada del Laguerra del La violenma en
la vida Internet Golfo de 1991 Espafia, ofensiva
Hippie terrorista ETA
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Generacién mul-
Crisis econo- ticultural, con
Laguerra Elfinaldela . ’
> , mica de Argen- | mayor preocupa-
de Vietnam Guerra Fria . . :
tina cién ambiental y
social
Movimien- . . .
. Juicio a Pino-
tos sociales Hechos am- . -,
. chet, unificacién
parade- bientales
Aumento de los de las dos coreas,
fender los . como: calenta-
medios de co- . Google el busca-
derechos S miento global, !
municacién . ., dor nimero uno
humanos contaminacién
. , de la Internet,
y ambien- de mares y rios
pantallas planas
tales
Llegadadel | Disminucion exposicion de Conexioén ina-
hombreala| delidealismo nuevas tecno- | lambrica a Inter-
Luna politico logias net
Dependencia de
. la tecnologia
Influencia gla,
pocas
de las nuevas o
, habilidades
tecnologias .
Luchas por interpersonales,
. Buscan nuevas como redes .
cambios L . la educacion
P experiencias sociales, .
politicos A como medio de
videojuegos . .
. . supervivencia,
Interactivos, .,
adaptaciéon
etc.
. anuevas
Caracteristicas tecnologias
generales de
comportamiento Pueden llegar a
ser impacientes,
debido a que
. obtienen
Prevalencia
Buscan la .. respuestas
de los . Seinclinan por | . .
competenciay .. inmediatas de
valores . , el colectivismo
el desinterés la Internet,
humanos
mueven grandes
comunidades
por redes
sociales

Fuente: Elaboracién propia.
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Esta tabla evidencia la importancia de identificar al interior de
la organizacién los tipos de generaciones teniendo en cuenta
sus caracteristicas y los hechos histéricos que impulsan sus
comportamientos e intereses; Lombardia, Stein y Pin (2008), en su
investigacién mencionan la importancia que tiene comprender que
actualmente el mercado laboral y las diferentes generaciones que
hacen parte activa de su talento humano y la vitalidad que toma el
retener aquellos de alto potencial; es por ello que al convivir esta
gran variedad de generaciones, la flexibilidad, la innovacién y la
creatividad tomangranrelevanciaenlaadministracién del personal.
En el mismo informe académico expresan que las empresas deben
tener en cuenta que la generaciéon X se basa en la productividad,
actualmente estdn alcanzando altas gerencias, medias o niveles
operativos y comerciales, por otra parte, la generacién Y ha
aumentado su namero al interior de la organizaciones y se enfocan
en la remuneracién por resultados, buenos salarios para mejorar
constantemente su estilo de vida, no buscan perpetuarse en
algin cargo, buscan crecimiento constante, nuevos retos, nuevos
aprendizajes, relaciones no tan estructuradas y comunicacién a
través de medios digitales.

Es por ello que para la retencién del talento multigeneracional la
organizacion debe romper paradigmas desde la alta direccién, con
el objetivo de proporcionar las herramientas suficientes para que
estas personas con altos potenciales no abandonen la organizacién
y se lleven con ellos el conocimiento adquirido de la empresa,
posibles mejoras a procesos y demas aportes que pueden vitalizar
la companiia; Castells (2001) enfoca su estudio entre las tecnologias
de la informacidn y el capitalismo global y se enmarca en aspectos
que se vive actualmente en el mercado como: la tecnologia de la
informacién y la comunicacién estructuran la una economia nueva,
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la productividad y la competitividad es producto del conocimiento

y gestion de la informacion, estos son factores que contextualizan

el dia a dia de los colaboradores en las empresas que pertenecen en

gran parte a la Generacion Y. En la figura 1 se muestra cuales con las

expectativas generales de este conjunto de colaboradores:

Figural. Consejos para atraer, retener y dirigir a empleados Y

Aftraccion
¢£Queé buscan?

Recuerde que tienen amplio acceso a la informacion y,
posiblemente, varias alternativas entre las que escoger.

Sus criterios de decision entre diferentes alternativas de empleo
son: estabilidad, equilibric entre la vida profesional y la privada, y
un nivel de ingresos adecuado.

Valoran y representan la diversidad.
Tienden a ser cortoplacistas.

Remuneracion

Por resultados.

¢ Qué piden? Generalmente tienen expectativas altas de remuneracion, para
poder seguir manteniendo su estilo de vida.
Retencion Valoran la responsabilidad individual y la libertad para tomar

¢ Queé valoran?

decisiones.

Creen mas en la co-decision gue en la jerarquia.

Piden flexibilidad temporal y espacial para mantener su esfera
privada.

Respeto hacia su estilo de vida y su forma de enfocar el trabajo.
No es facil despertar en ellos un sentido de la fidelidad a la
empresa “de toda la vida™ apelando Gnicamente al paso del
tiempo.

Estilo de direccion

¢En qué entorno dan el
mdaximo de si mismos?

Comunicacion: fluida y abierta.

Desarrollo profesional: oportunidades de aprendizaje y retos
profesionales, respetando la esfera privada.

Clima: cercano, agradable, que impulse y premie la iniciativa.

¢Qué ofrecen?

Alto nivel de formacion.
Iniciativa y creatividad.
Resultados.

Fuente: (Lombardia, Stein y Pin, 2008, p. 20).
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Partiendo de las definiciones mencionadas por estos autores el
talento de un colaborador es la principal fuente generadora de
valor para la organizacion, es por eso que “las empresas lideres, que
poseen rendimientos superiores alos de sucompetencia, enfocan sus
energias en mejorar los elementos de desarrollo y retencion de sus
trabajadores de alto rendimiento en puestos estratégicos” (Kehinde,
2012, p. 180), dado esto una de las teorias mas utilizadas en la gestion
del talento es la Teoria de Recursos y Capacidades, desde donde
Barney y Wright (1998) afirman que cuando la empresa se enfoca
en los recursos presenta un cambio en la gestidén estratégica de los
recursos humanos, rompe paradigmas identificando los recursos
internos como activos estratégicos, los cuales afirman que es una
ventaja competitiva, al adquirirlos y desarrollarlos, 1a mayoria de los
autores que han dedicado sus investigaciones al estudio del talento
identifican que el clasificar a los colaborados por sus talentos y
apoyarlos a su potencializacién garantizan mejores resultados para
organizacion (Williams, 2000; Smart 2005; Stahl et al., 2012).

Alles (2006) manifiesta que para incrementar el crecimiento y
avance de los colaboradores es necesario aumentar sus capacidades
emocionales e intelectuales, enfatizando en el comportamiento, los
valores, las preferencias profesionales, evaluaciones de desempeno
y las necesidades de la organizacién; en su literatura afirma que las
organizaciones para alcanzar el desarrollo de sus recursos humanos
debe: administrar los puestos de trabajo, definir planes de carrera
al interior de la organizacion, ejecutar evaluaciones de desemperio,
administrar los sistemas de planes de sucesién y fortalecer la
formacion y entrenamiento del personal de la empresa.

Para concluir, es de vital importancia que las organizaciones sean

realmente conscientes de que enfrentan exigencias de un entorno
totalmente globalizado y de grandes cambios tecnoldgicos que
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requieren de un talento humano mas competente y que, por ende,
para alcanzar una empresa altamente competitiva requieren de un
personal con talento sobresaliente para lograrlo.

Macroprocesos de Gestion humana

Para dar inicio al soporte tedrico y a la literatura consultada, es
importante definir el concepto de organizaciones desde el punto
de vista empresarial. Las organizaciones son “una comunidad
de personas que mediante la utilizacién de recursos materiales,
tecnolégicos y financieros realizan tareas asignadas para el
beneficio de un fin que es el negocio” segin Gelabert (2014, p. 23)
quien también afirma que la evolucién de las organizaciones se
encuentra determinada por los cambios propios de las personas
que las componen. Por otra parte, Chiavenato (2007, p. 27) afirma
que “las organizaciones existen debido a que las personas tienen
objetivos que solamente pueden alcanzarse mediante la actividad
organizada”, conforme a estas afirmaciones la cooperacién entre
personasy el desarrollo de diferentes actividades alineadas generan
un bien comun para todas las partes involucradas, lo que arroja
como fuente principal de su éxito o fracaso el talento humano que
la integre.

Santos (2016) citando a Aponte (2006, p. 6) manifiesta que la
administracién del personal se ha realizado desde el momento en
que las personas necesitaron trabajar en grupo y cuando el factor
humano dejo de ser costo para la organizacién, ahora es definida
como: “el sistema administrativo constituido por la planeacién,
organizacion, coordinacién, direccion y control de las actividades
necesarias para crear las condiciones laborales en las cuales los
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trabajadores desarrollen su maximo potencial laboral dentro de las
organizaciones”. Dessler (2009) expresa que la administraciéon de
personal esta constituida por un conjunto politicas acompanados de
practicas eficientes a través de controles en tres funciones: el gerente
de linea: es quien dirige la operacién y las actividades a ejecutar; la
funcion del coordinador: es quien e asegura de que las actividades
ordenadasefectivamente se estén cumpliendo de manera consistente
y, por Gltimo, las funciones de los auxiliares administrativos: son los
encargados de defender los empleados, pese a la asistencia constante
que brindan a gerencia.

La administracién de recursos humanos “es el proceso de contratar,
capacitar, evaluar y remunerar a los empleados, asi como de atender
sus relaciones laborales, salud y seguridad, y aspectos de justicia”
(Dessler, 2009, p. 31), lo cual se relaciona con las funciones bésicas de
la administracién, que se ilustra la figura 2:

Figura 2. Administracién de los recursos humanos

Planeacién: Elaborar planes, establecer normas, fijar metas, realizar
prondsticos.

Organizacién: Asignacion de tareas a los colaboradores, establecer y
estructurar departamentos.

-
Integracion: Seleccidn y contratacion, evaluaciones de desempefio,
capacitacion y desarrollo.

Humanos

Administracion de los Recursos W

Direccién: Motivacidn, supervisidn para el cumplimiento de tareas.

Control: Seguimiento, cumplimiento de estandares, cumplimiento de
metas y niveles de produccién.

-

Fuente: Elaboracién propia.
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Por otra parte, Mondy y Noe (2005) afirman que la administracién
de recursos humanos es la utilizacion de las personas como recurso
para lograr objetivos, estos autores resaltan la importancia que
los gerentes de primer nivel desempenan en la consecucién de
dichos resultados con un gobierno eficaz en las empresas, basan sus
afirmaciones a este nivel de liderazgo, gracias al poder en la toma de
decisionesy lainfluencia que pueden ejercer sobre sus subordinados
en la realizacién de las tareas, las cuales deben ser medidas y
evaluadas.

Como concepto se afirma que la gestién humana son: “los procesos
y actividades estratégicas de guia, apoyo y soporte a la Direccién de
la Organizacién, compuesta por un conjunto de politicas, planes,
programasy actividades, con el objeto de obtener, formar, retribuir,
desarrollar y motivar el personal” (Garcia et al., 2017), esos procesos
se enfatizan en la cobertura de las necesidades de los colaboradores
de la organizaciéon, la cual abarca: capacitacién para nuevos
empleados en su puestos de trabajo, analisis y disefio de puestos,
desarrollo del empleado, aumento del potencial, evaluaciéon de
desempernio, incentivos y beneficios al empleado, gestién de higiene
y salud en el trabajo. Sin embargo, Garcia (2008) expone que la
gestibn humana estd compuesta por cinco macro procesos que
pueden actuar simultidneamente en la organizacién, el autor los
describe de manera secuencial dando como primer componente la
organizacién y planificacion del area de Gestiéon humana, esta tiene
como meta estructurar el conjunto de actividades a desarrollar de
forma estratégica para brindar el apoyo esperado a la organizacion;
el segundo componente es la incorporaciéon y adaptacién de las
personas a la organizacion, su objetivo es alinear a los colaboradores
con los objetivos y la cultura de la empresa; el tercer componente
es bienestar, compensacién y salud de las personas, este se enfoca
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en implementar actividades que estimulen y motiven al empleado
para que se sostenga en la organizacién; el cuarto componente es
el desarrollo del personal, tiene como enfoque potencializar las
habilidades intelectuales y conocimiento profesional con el fin de
estimular la innovaciéon y generar valor a la empresa, y el quinto y
ultimo componente son las relaciones entre empleador y empleado
el cual tiene como objetivo generar estabilidad y aporte al enfoque
estratégico de la organizacién. En la figura 2, se resumen los macro
procesos y las actividades que generan valor a la organizacién.

Figura 3. Macro procesos de la Gestion del Talento Humano

MACROPROCESO DE LA GESTION

DEL TALENTO HUMANO
Organizacion y Incorporacicn y Compensacion,
planificacicn del adaptacion de bienestar y salud Desarrolio del Relaciones con
—| dreade gestion | | laspersonasala| | delas personas | personal — el empleado
humana organizacicn
Planeacion Requisicién y Compensacion y Capacitacién v Negociacién
 Estratégica "~ Reclutamiento ~ Estructura Salarial | Entrenamiento ~ Colectiva y Pacto
Colectivo
. . Desarrollo
N R Seleccion de Incentivos v Profesional. Plages Felaciones con el
— Politicas del Atea " Perszonal " Beneficioz " de Carrera " Sindicato
Higiene y .
_ Marco Legal __ Confratacién __ Seguridad _ Evaluacion del Cesacitn y Ruptura
Tndustrizl Dezempeifio ~ Laboral
| Analisis y Disefio | Sociali._z'aciéne, | Calidad de Vida | Monitoreo
de Cargos Induccion Laboral

Fuente: Garcia, Murillo & Gonzalez (2017 - p. 11)

Todo lo expresado a través de diferentes autores lleva a la conclusién
de que la gestion humana abarca de manera global las actividades
que debe ejecutar la organizacién en bienestar del colaborador; Car-
mona (2004) resalta que es aquella drea fundamental para el proceso
formativo del colaborador, define sus conductas al interior de la mis-
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may que el desempeno del talento humano genere beneficios de alto
impacto para la consecucién de objeticos y ejecucién de estrategias,
es por ello que el talento humano es un factor indispensable para la
compania para el alcance de sus resultados a través de acciones que
generan un constante valor para la organizacién, estas las personas
que la componen a través su gran variedad de talentos generan una
amplia cobertura para la empresa, lo cual le permite afrontar los
constantes desafios a los que el mercado actual los lleva afrontar, es
por ello que dentro de este marco tedrico es importante definir qué
significa el concepto de talento, segin la Real Academia Espafiola,
RAE (2001), que dice que es un concepto que tiene tres definiciones:
inteligencia (capacidad de entender), aptitud (capacidades o cuali-
dades para el desempeno de una ocupacioén) y persona inteligente
0 apta para desempenar una ocupacion, sin embargo, al investigar
este concepto existen abundantes definiciones y enfoques en areas
deportivas, psicoldgicas, educativas y empresariales. Para efectos de
la investigacion del presente capitulo nos enfocaremos en las defini-
ciones empresariales sin obviar que las demas afirmaciones no sean
importantes.

Gallardo (2013) sugiere que un empleado sin las habilidades
necesarias no puede alcanzar un excelente desempeno, sin embargo,
este potencial es desarrollado en conjunto con factores como: el
compromiso y la motivacién. El mismo autor, en la Tabla 2 resume
en diferentes términos como definen y relacionan los autores el
concepto de talento con un concepto especifico.
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Tabla 2. Términos y fuentes

Término Fuente

Habilidad Gagné (2000); (1966); Michaels et al (2001); Silzer y
Dowell (2010); Tansley et al. (2006); Williams (2000)

Capacidad Jericé (2001)

Aptitud Stahl et al. (2007)

Compromiso Ulrich (2007)

Experiencia Cheese, Thomas y Craig (2008)

Conocimiento Bethke - Langenegger (2012); Cheese, Thomas y Craig
(2008); Michaels et al. (2001); Tansley et al (2006)

Rendimiento Stahl et al (2007); Tansley et al. (2007)

Potencial Tansley et al. (2006); Tansley et al (2007)

Patrones de Buckingham y Vosburgh (2001); Cheese, Thomas y

pensamiento, Craig (2008)

comportamiento

Destreza Cheese, Thomas y Craig (2008); Gagné (2000); Hinrichs
(1966); Michaels et al. (2001); Silzer y Dowell (2010):
Tansley et al (2006)

Potencial Bethke-Langenegger (2012); Gonzéalez - Cruz et al.
(2009); Silzer y Dowell (2019); Ulrich (2007); Williams
(2000)

Contribucion Ulrich (2007)

Fuente: Gallardo (2013, p. 30).

La tabla 2 muestra que el talento es un concepto multidimensional,

es un diamante escaso y que requiere esfuerzos adicionales para que

las comparnias lo identifiquen y lo retengan para su beneficio, puesto

que son aquellas personas con la habilidad y capacidad de desarrollar

actividades y estrategias que garanticen productividad y éxito

para la compania, sus destrezas y aptitudes sobresalientes las que
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llevan a minimizar procesos y generar ganancias sustancialmente
importantes para la sostenibilidad de la empresa en el mercado que
hoy por hoy es altamente competitivo y demandante.

Al hablar de talento humano en las organizaciones es indispensable
hacerunarevision literaria sobre clima organizacional, actualmente
es una de las variables que generan mayor impacto al interior de la
organizacion, Chiang, Salazar y Nunez (2007) expresan que son
caracteristicas de la empresa a partir de las diversas percepciones
descriptivas de los colaboradores, como un conjunto de expectativas
que hacen referencia a los resultados de la organizacién y lo que
esperan lograr en su interior, lo que genera una estrecha relacién
con el desempeno y la satisfaccién laboral.

Segun, Salinas, Laguna y Mendoza (1994), la satisfaccién laboral
estd directamente enlazada segin diferentes modelos que puedan
aplicarse segtin la naturaleza de la organizacion, un ejemplo de ello,
es el Modelo de Vroom, el cual enfatiza en que los colaboradores
estan satisfechos en su labor hasta que esta les permita conseguir lo
que desean y a su vez lograr su maximo desempeno, teniendo como
principal objetivo la satisfacciéon de sus necesidades; sin embargo,
en términos generales conforme a las diversas apreciaciones de los
autores, se puede definir que la satisfaccion laboral es un conjunto de
actitudesqueel colaboradorexpresafrenteasulabordiaria,lascuales
son mucho mas que actividades consecutivas, hay que mencionar
a demas que es una variable que tiene impactos significativos en el
desempenio laboral, bienestar en la empresa, retencion del talento y
rotacion laboral.
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METODOLOGIA

Esta investigacion es de tipo descriptiva con el fin de examinar
el impacto que tendria la retenciéon del talento humano y sus
componentes en la fuerza comercial de la regional Cali de Coomeva
Unidad Corporativa.

Al desarrollar los objetivos especificos y las sub preguntas de
investigacion del capitulo en la literatura se confirma que la
investigaciéon descriptiva “consiste en la caracterizacién de un
hecho, fenémeno, individuo o grupo con el fin de establecer su
estructura o comportamiento” (Arias, 1999, p. 24). Teniendo en
cuenta lo mencionado en la literatura la investigacién escribe el
comportamiento de los colaboradores con los datos previamente
recopilados.

Esta investigacion evidencia que tipo de practicas efectivas en
las personas debe desarrollar la empresa para las funciones y
responsabilidades de tipo comercial para logar un alto nivel de
motivaciéon en los colaboradores como factor determinante para
evitar la fuga de talentos.

Es por ello que para llevar a cabo esta investigacion se utilizé un
enfoque cualitativo. Se considera este un enfoque apropiado para la
investigacion planteadaen este capitulo,dado quesebuscarecolectar
informacion objetiva que evidencie la realidad en cuanto al nivel de
satisfaccion de sus colaboradores, incluyendo su desarrollo integral
al interior de la organizacién, para ello se requiere informacién
sobre sus vivencias, percepciones, emociones, sentimientos, lo cual
nos proporcionara varias alternativas para tener una comprensién
mas precisa y resolver el problema planteado.
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Por otra parte, la investigacién requiere probar que los datos
recolectados generen una hipotesis basada en una medicién
numérica y andlisis estadistico y a su vez definir los diferentes
patrones de comportamiento de los colaboradores encuestados,
segiin Hernandez, Fernandez y Baptista (2006) es el enfoque més
preciso para que el investigador logre verificar y comprobar por
medio de estudios muéstrales representativos medidas objetivas
que orienten el estudio al alcance del objetivo general, para esta
investigacion se realizé el siguiente proceso para seleccionar la
muestra:

« Muestreo: el estudio se llevd a cabo en el Grupo Empresarial
Coomeva.

- La unidad de analisis: conforme al planteamiento de la
investigacion los participantes fueron la regional Cali del Grupo
Empresarial.

« Poblacion: el foco de la investigacion fue el equipo comercial de
la regional Cali del Grupo Empresarial Coomeva.

« Muestra: la poblacion seleccionada fue ejecutivos comerciales,
profundizadores y asesores integrales, para un total de 26
colaboradores de la fuerza comercial.

De acuerdo con el problema planteado, el tipo de investigacién y
enfoquequeserealizd setomé como fuente primarialavidacotidiana
y experiencias concretas de los colaboradores de la fuerza comercial
de laregional Cali de Coomeva Unidad Corporativa. La informacién
para esta investigacion sera recolectada a través de entrevistas.

Con respecto a las fuentes secundarias se empleé revisién

documental en libros, articulos, modelos existentes de retenciéon de
talento humano.
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Para este tipo de investigacién se utiliz6é como técnica de recoleccién
de la informacidn, la entrevista. Esta como técnica se clasifica de
acuerdo a su planificacién, para este caso utilizaremos las entrevistas
semiestructuradas, segiin Hernandez, Fernandez y Baptista (2006)
es la técnica que de mayor flexibilidad, que permite iniciar con
preguntas planeadas e irlas ajustando de acuerdo a la informacién
suministrada por la persona de estudio, de tal manera que nos
conduzca al objetivo con la suficiente uniformidad para que los
diferentes puntos de vista expuestos nos acerquen al objetivo general
de la investigacion, esto nos generara un acercamiento mediante
informadores clave cuidadosamente seleccionados.

De acuerdo con la literatura, Gémez (2006) menciona las principales
herramientas a utilizar para recolectar los datos apropiados
durante la entrevista semiestructurada, los cuales se han plasmado
sintéticamente en la tabla 3:

Tabla 3. Datos en la entrevista semiestructurada

TIPOS DE PREGUNTAS NO HACER

Realizar preguntas generales con el | Hacer preguntas que generen
objetivo de llegar al tema interesado | desconfianza al entrevistado

y generar un ambiente de confianza
al entrevistado

Seleccionar personas clave dentro | Hacer juicios anticipados
del equipo comercial de Coomeva
Regional Cali de forma que
permita obtener mayor variedad de
conceptos

Por medio de wuna acertada|Inclinarse por algian tipo de
presentacién comunicar los | respuesta

objetivos de la investigacion a los
entrevistados
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Demostrar el dominio del tema, | Hacer sentir a las personas
gracias a investigacién previa | encuestadas que se estd vulnerando

tedrica su privacidad

Preparar una guia de los temas a | Preparar un cuestionario con
tratar, de manera estructurada respuestas cerradas

Tomar apuntes de la entrevista No tomar nota de los

comportamientos y respuestas del
entrevistado

Identificar grupos y personas clave

Fuente: Elaboracién propia.

Para este tipo de investigacion los criterios de inclusién del personal
entrevistado en la organizacion fueron:

« Funcionarios de la Gerencia Regional, mandos medios,
ejecutivos, asesores y personal que intervenga en los procesos
comerciales de la regional Cali de Coomeva Unidad Corporativa.

« Funcionarios de Jefatura de Gestion humana como responsables
del desarrollo de los ejes estratégicos de la organizacion.

Para el procesamiento de la informacién, esta investigaciéon empled
la técnica de analisis del discurso, Sayago (2014) expresa que es una
potente técnica que se destaca por su multidisciplinariedad, se pue-
den analizar las representaciones discursivas y permite centralizar
la atencién como en la justificacién del conflicto, la caracterizacién
delosautores, descripcion de los hechos, caracterizacién de los acto-
res sociales involucrados, tono del relato. El analisis iniciaria con un
proceso de codificacién.

Gomez, Flores y Jiménez (1999) expresan que la investigacion
cualitativa permite que se genere un interaccién e integraciéon de
puntos de vista entre investigador y participantes, este acercamiento
segeneragraciasalasdiferentesfasesdelainvestigacion, enlascuales
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se definen roles de trabajo de campo, dado que afecta directamente

la toma de decisiones en la relacion del investigador y participante,

para esta investigacién se desarrollaron las siguientes fases:

Figura 4. Fases metodolégicas

-Etapa reflexiva

- Disefio:
planificacién de
la investigacion,
recogiday
analisis de datos,
consentimiento y
aprobacion.

RESULTADOS

-Acceso al campo

Informacién
relevante y
acceso a los
escenarios e
informantes.

-Recogida de
datos.

-Obtencién de
resultados y
verificacion de
conclusiones.

oy

Fuente: Elaboracién propia.

-Presentar a los
implicadosy ala
comunidad el
informe de
investigacion.

-Disefio del
modelo de
retencion de
talento humano

para el grupo.

N

Descripcion de las estrategias y actividades implementadas por

la empresa para generar motivacion en sus empleados

Coomeva (2018a) expresa a sus colaboradores que la organizaciéon

cuenta con una estructura de gestion humana que ejecuta todos los

procesos normativos que permiten una funcionalidad acertada del

talento humano al interior de la organizacién a través del desarrollo

de tres ejes estratégicos que son los siguientes:
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Figura 5. Ejes estratégicos

Transformacion Habilidades
Organizacional
y Alineacion
Estratégica

Desarrollo
Integral
del Talento

Y

Alineacién
Cultural

Fuente: Coomeva (2018)

Transformacion y alineacion: se enfoca en cinco (5) procesos:
reglamentacién, procesos operativos de gestion humana,
compensacion flexible, modelos de pago por resultados y beneficios
extralegales. Los procesos son los siguientes (figuras 5y 6):

Figura 6. Reglamentacion.

Cédigo de Etica Cédigo de Buen Gobierno
Cooperativo

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 7. Procesos de gestiéom humana.

Administracién Alineacién Cultural Identificacién y
Operativa del Capital desarrollo de los
Humano talentos
Planeacién y modelos de Transformacion
retribucién Organizacional

Fuente: Elaboracién propia.

Administracion operativa del capital humano: es el proceso
donde se evidencian todos los procesos y respectivos instructivos de
que rigen al capital humano al interior de la organizacion.

« Alineacion cultural

- Identificacién y desarrollo de talentos
- Planeacién y modelos de retribucién

- Transformacién organizacional

Alineacion cultural: este eje estratégico en cinco (5) procesos
se enfoca en: resultados y generaciéon de valor, servicio integral,
identidad cooperativa, liderazgo innovador, bienestar y ambiente
laboral.

o Resultados y generacion de valor: como proceso busca que el
colaborador identifique sus responsabilidades y se enfoque en
hacer que las cosas pasen, desde la direccion de Gestion humana
enfocan y comprometen al colaborador con los resultados.

o Servicio integral: promueven los grupos de interés a través
de su conocimiento, la iniciativa en el desarrollo de excelentes
relacionesy satisfaccion de las necesidades de manera profunda,
acertada y oportuna.

o Identidad corporativa: el asociado es la razén de ser y hacer,
incrementan el nimero y la importancia de nuestros asociados,
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fortalecen el sentido de pertenencia y estimulan la asociacién de
los colaboradores a la cooperativa.

o Liderazgo innovador: construyen el compromiso y el futuro
de los equipos, alinedAndonos con la estrategia y la cultura
organizacional, impulsandolos y acompanandolos para pensar
y hacer las cosas diferentes para obtener resultados superiores a
los esperados.

o Bienestar y ambiente laboral: desde este proceso ofertan al
colaborador diferentes programas que buscan un bienestar
corporativo,atravésdeldeporte, larecreacion,lafamilia, balance
entre la vida y el trabajo, eventos de integracién y seguridad y
salud en el trabajo.

Desarrollo integral de talento: este eje aborda al talento humano
de la compania con temas afines con el modelo que se propone en el
capitulo a través de los siguientes procesos:

o Acuerdos de desempeiio: refuerza la cultura organizacional
orientada al resultado, el servicio y la generacién de valor,
buscando fijar y alcanzar metas claras, oportunas, mediables,
pero, sobre todo, enfocadas al cumplimiento de la estrategia
organizacional y los atributos del Modelo de Liderazgo.

o Programa de desarrollo individual: para ello, segiin Coomeva
(2018b), desde la Gerencia Corporativa de Gestiéon humana se han
dispuesto dos cursos virtuales para todos los colaboradores del
Grupo Empresarial y jornadas de formacién para los directivos
del Grupo Coomeva.

o Modelodeliderazgocolectivo:enesteprogramalaorganizaciéon
ha definido cinco atributos de comportamientos simplesy claros,
que deben convertirse en habitos en cada una de sus actividades
y actitudes. Estos atributos precisan los rasgos que todos deben
desarrollar en la empresa y asi lograr la excelencia en el servicio
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para la generacion de valor: Comprometidos con el resultado,
apasionado por el servicio, confiable por su congruencia,
integrador de equipos e inspirador para el desarrollo.

o Gestion del conocimiento: la organizaciéon a través de este
programa busca: identificar y adquirir conocimiento 1til, que
llegue ala personaindicada, en el momento preciso, por el medio
adecuado, para aplicarlo y tomar decisiones en conexién con el
servicio y la generacion de valor.

o Programa de altos potenciales: es el programa corporativo que
busca identificar al interior de la organizacién colaboradores
que evidencien actitud, aptitud y potencial sobresaliente en
su contribucién a la empresa, con el fin de brindarle todos
los escenarios y herramientas necesarias para potenciar su
desarrollo.

o Programasdeformacion:contemplaunconjuntodeactividades
de formacién orientadas al fortalecimiento de las competencias,
habilidades y destrezas presentes en los colaboradores partiendo
del desarrollo del ser y buscando el desarrollo profesional y
personal.

Con el objetivo de dar respuesta al interrogante principal de la
investigacion se realiz6 un cuestionario de diagndstico del nivel
de satisfaccion y motivacion de los colaboradores de la fuerza
comercial.

Encuesta fuerza comercial Coomeva Unidad Corporativa -
Regional Cali

Este cuestionario se desarrolla con fines académicos, para efectos de

investigacion y desarrollo de una tesis de maestria, con el objetivo
principal de sensibilizar y aportar los instrumentos necesarios a la
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Gerencia Regional de Coomeva Cali, para el disefio de un modelo de
retencion del talento humano.

Las preguntas tienen como enfoque principal identificar el nivel de
motivacion de los ejecutivos y asesores, su nivel de conocimiento y
satisfaccion sobre los diferentes planes de bienestar corporativo que
tiene la organizacion como: plan carrera, desarrollo profesional y
compensacion.

Grafico 1. Recibo compensaciones que mejoran mi calidad de vida y
la de mi familia

Recibo compensaciones que mejoran
mi calidad de vida y la de mi familia?

60% 15;57,69%

8;30,77%

20% 3;11,54%

1 2 3 4 5

B Redibo compensaciones gue mejoran mi calidad de vida yla de mi familia?

Recibo compensaciones que mejoran
mi calidad de vida y la de mi familia?

70% 66,7%
60%

50%

40%

30% 21,4%
20%

10% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%

a5 =

0,0%

1 2 B 4 5

W Femenino @ Masculino

Fuente: Elaboracién propia.
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El 88,46% de los colaboradores tiene una percepcion total o parcial
de recibir compensaciones que mejoran la calidad de vida; mientras
un 11,54% percibe no tener compensaciones que mejoren su calidad
de vida.

El 100,0% de los colaboradores encuestados del género femenino
considera total o parcialmente que las compensaciones recibidas
mejoran su calidad de vida. El sexo femenino percibe en mayor
proporciéon recibir compensaciones que mejoran su calidad de vida.

Grafico 2. Considero que tengo oportunidades de crecimiento y
movilidad al interior de la organizacién

Considero que tengo oportunidades
de crecimientoy movilidad al interior
de la organizacion?

Bt 11;42,31%

Sl o s
30%

20% 3;11,54%

-
2

4;15,38%

4 5

1

S

0%

1 3

B Considero que tengo aportunidades de crecimiento y movilidad al interior de la
organizacion?

Considero que tengo oportunidades
de crecimientoy movilidad al interior
de la organizacion?

50,0%
50%

40% 5,7% 35,7%
30% 25
205 14,3% 16,7% 4,3
8,3%
e
0%
i 2 3 4 5

EFemenino @ Masculino

Fuente: Elaboracién propia.
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El 15,38% de los colaboradores tiene una percepcién total de tener
oportunidades de crecimiento y movilidad al interior de la organi-
zacion; mientras un 11,54% percibe que no tiene oportunidades de
crecimiento y movilidad al interior de la organizacién. El 35,7% de
los colaboradores encuestados del sexo masculino considera par-
cialmente que tienen oportunidades de crecimiento y movilidad al
interior de la organizacion. El género masculino percibe en mayor
proporcién que tienen oportunidades de crecimiento y movilidad al
interior de la organizacién.

Matriz de correlacion

Grafico 3. Matriz de correlacién
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Fuente: Elaboracién propia.
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Anadlisis de correlaciéon

Se observan fuertes relaciones de asociacién fuerte y positiva en
el patrén de respuesta para los individuos cuestionados en las
siguientes parejas de preguntas:

« Asociacion del 89% entre la situaciéon de si la promocién de
cargos se basa en habilidades y competencias y la situacion de si
los directivos se involucran en la gestién del talento.

- Asociacion del 87% entre la situacion de si las condiciones
salariales son competitivas en el mercado y la situacién de si el
salario es acorde a las funciones y metas alcanzadas.

« Asociacion del 84% entre la situacion de si la organizacion genera
oportunidades de ascenso y la situacion de si los procesos de
promocién son visibles.

- Asociacion del 84% entre la situaciéon de si la organizacién
genera planes de desarrollo para los cargos y la situacion de si la
promocién se hace por competencias y habilidades.

« Asociacion del 83% entre la situacién del ambiente laboral para
el desarrollo de funciones y la situacién de si el colaborador se
siente parte de un equipo de trabajo.

« Asociacion del 82% entre la situacion de si es feliz el colaborador
ejecutando su labor y la situacién de si el colaborador es feliz en
su lugar de trabajo.

- Sedestacan fuertes relaciones de asociacién inversa en el patrén
de respuesta para los individuos cuestionados en las siguientes
parejas de preguntas:

« Asociacion del -30% entre la situacién de si estd dispuesto a
trabajar en su desarrollo profesional y la situacién de si las
condiciones laborales son competitivas frente al mercado.
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« Asociaciondel-29%entrelasituaciéndesiestadispuestoatrabajar
en su desarrollo profesional y la situacién de si la organizaciéon
apoya a los colaboradores en su formacién académica.

« Asociacion del -24% entre la situacién de si el liderazgo del jefe
es adecuado para generar motivacién en el equipo de trabajo y
la situacion del interés en que se ejecuten formaciones para el
desarrollo de su carrera laboral.

En conclusion, las situaciones de asociacion directa confirman
el hecho de un instrumento correctamente utilizado y donde los
colaboradores expresan interés en la promocioén de cargos, en la
compensacion, desarrollo de carrera laboral y felicidad en el trabajo
de manera consecuente. La asociaciéon indirecta muestra puntos
importantes donde la compania debe enfocarse bien sea para
mejorar o darles mayor visibilidad con respecto a sus colaboradores.

Disefiar estrategias y actividades de retencion del talento
potencial de los colaboradores, enfocada en gestionar su
conocimiento, desarrollo profesional, sistema de compensacion
y plan carrera

Teniendo en cuenta el resultado y las evidencias que arrojan las
encuestasyal diagnéstico de necesidades se sugiere ala organizacién
a nivel regional el siguiente sistema de beneficios:

- Diagnostico de necesidades

Formacién académica: el aplicarlas en el Area Comercial lleva a

que el colaborador profesionalice su gestion, fidelice a los asociados
ante un servicio mas eficaz y que sea mas eficiente en sus diferentes
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presentaciones del portafolio ante los diversos prospectos, esto
posibilita que al desempenar adecuadamente su labor incrementen
sus ingresos y la productividad para la empresa sea mayor.

Crecimiento personal o autorrealizacion: Peir6 y Prieto (1996)
manifiestan que el individuo y la actividad profesional estan
conectados, debido a que relaciona la utilizacién, desarrollo de
conocimientos, habilidades y destrezas con el objetivo principal de
alcanzar las metas profesionales, que a su vez genera sentimientos
de logro, autorrealizacion y satisfaccién con el trabajo.

« Propuesta de beneficios

Conforme al resultado de las encuestas realizadas, los colaboradores
de la fuerza comercial de la regional Cali de Coomeva Unidad
Corporativa, expresan el deseo de que la compania a nivel regional
apoye su desarrollo formativo; para ello esta investigacién propone
que la organizacién oferte en su programa de bienestar los
convenios educativos ya existentes en el portafolio y que adicional
a ello conforme a su estrato social (preferiblemente estratos1, 2y 3),
notas educativasy rangos salariales se brinde inicialmente subsidios
educativos hasta de un tope maximo del 50%. Esto conlleva a los
colaboradores a mantenerse el proceso y alineados con los objetivos
principales de la organizacion.

A continuacidn, se relacionan las carreras universitarias de la ciudad

de Cali - Colombia que tienen afinidad con las labores que a diario
desempena la fuerza comercial:
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+ Administracion de Empresas

e Mercadeoy Ventas

- Finanzasy negocios internacionales
- Comercio Exterior

« Ingenieria Industrial

Es importante resaltar para la organizaciéon que la capacitacién no
debe verse como una obligacién a cumplir, segiin Evans y Lindsay
(2008), debe verse como una inversién que trae beneficios para la
empresa y el colaborador, algunos de los beneficios que relacionan
en la literatura son: actitudes mas positivas al interior de la
organizacion, elevala moral del personal, optimiza procesos, mejora
relacion jefes- subordinados, facilita la comprension de las politicas
de la empresa, contribuye a la solucién de problemas, incrementa
la productividad y calidad del trabajo, facilita la promocién de
los empleados es por eso que “los beneficios de la capacitacion y el
entrenamiento con base en la calidad supera los costos.

Conforme a lo anterior, es necesario evidenciar los costos que
actualmente manejan las carreras universitarias propuestas en los
parrafos anteriores y que se presentan en la tabla 4, estos costos son
los expuestos al publico en general, es por eso es necesario tener
en cuenta que, como Grupo Empresarial, puede llegar a acuerdos
de econémicos preferenciales que no se mencionan en el capitulo
porque hacen parte de otro tipo de negociacion.
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Tabla 4. Grupo Empresarial

UNIVERSIDADES EN CONVENIO

CARRERAS lq] ' C
UNIVERSITARIAS ey

| A‘é':gc?‘grmA Universidad Cooperativa
Administracién de $3.339.169 $2.700.740 $5.685.000  $3.007.098
Empresas
Mercadeo y Ventas $2.610.309 $2.700.740 $6.636.000 NO OFERTA
Finanzas y Negocios $3.649.858 $2.700.740 $6.531.000 NO OFERTA
Internacionales

Comercio Exterior

$3.649.858 NO OFERTA $6.531.000 NO OFERTA

Ingenieria Industrial ~ $4.469.776 $4.800.000  $5.174.450  $3.389.248

Fuente: Elaboracién propia.

Laduraciéndeestascarrerasuniversitariasesde5anosqueequivalen
a 10 semestres, los programas relacionados pueden ser tomados en el
horario diurno o nocturno.

Otro resultado importante que arrojé las entrevistas realizadas
a la fuerza comercial de la regional Cali en Coomeva Unidad
Corporativa, es el deseo que expresan sus asesores y ejecutivos en ser
formados en competencias y habilidades de liderazgo y manejo de
equipos, segiin, Andrés (2005) expresa que la formacion constituye
uno de las principales herramientas que posee la organizacién
para desarrollar el capital humano e incrementar su productividad,
debido a que ayuda a moldear directamente la personalidad del
colaborador, potencializa las capacidades intelectuales y genera
nuevos conocimientos.
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- Plan de formacion para directores

Objetivo del plan: contribuir al desarrollo de las competencias
de liderazgo que permitan a los colaboradores incrementar su
productividad y desarrollar influencia positiva sobe otros.

Metodologia: teérico - practico, de una duracién de 8 meses, para
un total de horas de formacién de 60 horas y los horarios en que se
realizaria este plan de formacién son los fines de semana, para no
afectar la operacion.

Resultados esperados en competencias:

- Liderazgo: el colaborador desarrollara la capacidad de influir
positivamente sobre personas o grupos con enfoque orientado al
logro y cumplimiento de metas.

- Comunicacién asertiva: al final del programa el colaborador
contara con una calificacién nivel 5, el cual lo acreditara con
conductas de organizacién -resultado y conductas de relacién.

Temas de formacion

El plan de formacién propone que el aprendizaje sea mediante
talleres practicos y vivenciales en busca de que los participantes
incorporen en su diario vivir los conocimientos adquiridos, es por
eso que los temas de formacién seran:

« Desarrollo de habilidades gerenciales

- Formacion de equipos de alto desemperio

- Coaching - Gestion de conflictos

« Gestion del desempeno y desarrollo de equipos
- Toma de decisiones y negociacion

- Autoliderazgo y manejo de emociones
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Tabla 5. Médulos para Plan de Formacion de Directores

Contenido de las

, Modulo . .
Moébdulos resencial horas de Contenidos Evaluacion
p formacién
Estimulaciéon
Diez horas de del pensamiento Se evaluaran
.5 Enfatiza en las critico, :
duracion habilidades Comunicacion las sesiones del
. secuenciado en . modulo con
Moédulo 1: dos que debe tener asertiva, 1 asistencia
Desarrollo de sesiones un individuo Autocontrol, resencial
habilidades . paraliderar Capacidad P
) formativas . : y desarrollo
gerenciales dirieid eficientemente de liderazgo, de tall
irigido a su equipo d C idad d e talleresy
quipo de apacidad de L
todos bai N actividades en
di trabajo. negociacion y )
estudiantes. X ! clase.
Trabajo en equipo
exitoso.
Trabajo en
Diez horas Enfatiza en las equipo, seleccién  Se evaluaran
de duracion habilidades y contratacién las sesiones del
Moébdulo 2: - asertiva, modulo con
. secuenciado que debe tener R . .
Formacién de en sesiones un individuo cumplimiento la asistencia
equipos de alto formativas ara formar de objetivos, presencial y
desempeno e pa) autoliderazgo e desarrollo de
dirigidoatodos equiposdealto . . o oo
los estudiantes desempenio identificacionde actividadesen
) peno. oportunidades de clase.
mejora.
Socializacion de
experiencias de
liderazgo, auto-
rreconocimiento, Se evaluarin
Diez horas Enfatiza en las alineacién :
las sesiones del
, de duracién habilidades que de equipo, ,
Moébdulo 3: : - modulo con
Coaching - secuenciado debe tener un autoliderazgo, 12 asistencia
Gestion de en sesiones individuo para entendery resencial
conflictos formativas hacer Coaching manejar las c{)esarrollo ci’e
dirigido a todos - Gestion de relaciones de actividades en
los estudiantes. conflictos. conflicto en la clase
organizaciéony :
con el entorno,
hacia relaciones
productivas.
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Alineacién del
equipo con los
. Enfatiza en las objetivos de la Se evaluaran
Diez horas R .o :
Médulo 4: de duracion habilidades que organizacién, las sesiones del
. : - debe tener un reconocimiento modulo con
Gestion del secuenciado o e - . .
desempeno en sesiones individuo para del desempeno, la asistencia
desarrgllo dz formativas hacer Gestién alineacién presencial y
. o del desempetio de equipo, desarrollo de
equipos dirigido a todos N o
. y desarrollo de priorizacién actividades en
los estudiantes. . -
equipos. e actividades, clase.
enfoquey
reconocimiento.
Definicion de .
. . . Se evaluaran
Diez horas Enfatizaenlas conceptos, manejo .
.o o . las sesiones del
. de duraciéon habilidades de paradigmas, p
Moébdulo 5: - . modulo con
Toma de secuenciado que debe tener capacidad la asistencia
. en sesiones un individuo comunicacional, .
decisionesy . Y presencial y
M formativas parala toma priorizacién e
negociaciéon e .o . desarrollo de
dirigidoatodos dedecisionesy actividadesy o
. YA actividades en
los estudiantes. negociacion. factores dela clase
negociaciéon ’
. . Definicién de Se evaluaran
Diez horas Enfatiza en las . .
. i conceptos, manejo las sesiones del
. de duracién habilidades que . ,
Moédulo 6: : de paradigmas, médulo con
. secuenciado debe tener un s . .
Autoliderazgo - RO conexién con la asistencia
. en sesiones individuo para . . .
y manejo de . . mis propdsitos, presencial y
. formativas la autoliderazgo . A
emociones Lo . manejo de exposicion
dirigido a todos y manejo de . .
- - emocionesy frente al salén
los estudiantes. emociones. .
autoconocimiento de clase.

Fuente: Elaboracién Propia.

Se proponen los siguientes indicadores para realizar un control

constante para medir el impacto en efectividad del proceso en los
trabajadores:
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INDICADORES DE GESTION Y RETENCION DEL TALENTO
HUMANO

Indicador de cumplimiento de programa de formacion:
N° de eventos de formacién ejecutados/
N° de eventos programados x 100
N° de personas formadas /
N° de eventos programados x 100

Indicador de rotacion:
N° de empleados que salen de la fuerza comercial al ano/
la media del N° de empleados de planta x 100 =
%Rotacion fuerza comercial

Indicador de costos de Rotacién

Costo de desvinculacién + costo de vacante+
costo de reemplazo + entrenamiento = costos de rotacién.

« Modelo grafico de retencion del talento humano en la
Regional Cali de Coomeva Unidad Corporativa

A continuacién en el grafico 4 se presenta el modelo de retenciéon

propuesto acorde a las necesidades identificadas en el grupo
Coomeva.
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Grafico 4. Modelo grafico de retencién del talento humano en la

Regional Cali de Coomeva Unidad Corporativa

FUERZA COMERCIALCOOMEVA
REGIONAL CALI

PLAN DE
INCENTIVOS Y

BENEFICIOS GESTION
ADMINISTRATIVA

GESTION DEL
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RETENCION DEL

PLAN DE

DESARROLLO TALENTO

PROFESIONAL HUMANO

ACTIVIDADES
DE SALUD
OCUPACIONAL

DEL CAPITAL
HUMANO

ENTORNO ENTORNO ENTORNO ENTORNO
SOCIAL POLITICO uziEer ECONO-
LOGICO MICO

Fuente: Elaboracién propia.

CONCLUSIONES

MOTIVACION

SATISFACCION
DEL PERSONAL

INCREMENTO
DESEMPENO
LABORAL

DISMINUCION
DE ROTACION

GESTION DEL
TALENTO

Se identifica que la organizacién cuenta con una estructura amplia

en materia de gestiéon y bienestar del talento humano, basado
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en compensaciéon monetaria o planes de beneficios llamados
extralegales destinados a mejorar la calidad de vida del colaborador.

Acorde a los resultados obtenidos, se identifican oportunidades de
mejora debido a que la organizacién no profundiza en la retencién
del talento, aunque en su estructura tiene un programa llamado
“Altos potenciales” y el programa a nivel nacional identifica aquellos
colaboradores que tienen habilidades diferenciales, cuando llega a
lasregionaleslos cupos son muy limitadosy el sentir de lacomunidad
de empleados, conforme a los resultados de las encuestas es que
otros patrones fuera de los competencias o habilidades inciden en la
seleccion de aquellos talentos.

Deacuerdoconlosresultadosobtenidosseconcluyequelasdecisiones
de los administrativos al ejecutar la planeacion de la gestion del
talentohumanodelaorganizacién deben unirsusesfuerzosy proveer
al colaborador una mayor inversiéon en educacién y capacitacién
académica y certificada, debido a que los colaboradores de la fuerza
comercial desean ser mas competitivos, fortalecer y adquirir nuevas
competencias y habilidades con el fin de poder aspirar a nuevos
cargos en la organizacion.

Conforme al resultado de las encuestas, el colaborador las desea
percibir de forma integral, debido a que impacta directamente en
su motivacién. Se evidencia que la organizacién necesita establecer
como uno de sus factores principales, dentro de la gestién del talento
motivar y retener el personal talentoso en la empresa, Coomeva
Unidad Corporativa maneja productos, con una carga altamente
informativa, es por ello que al no retener esa fuerza comercial
integralmente capacitada para desempenar su labor, un abandono
del cargo puede significar fuertes impactos en la productividad de
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la organizacién, por tal motivo el no tener un reconocimiento de
los planes carrera, ni formar integralmente este personal, puede
generar un alto impacto en la productividad de la organizacion.

El mercado actual exige a las companias que dia a dia sean mas
eficientes en la gestién del talento, debido a que es en ellos que
se encuentra la generaciéon Unica de ideas, lo que crea para la
compania una ventaja competitiva en el mercado. En este capitulo
se busca llevar a la organizacién a una clara sensibilizacion sobre la
importancia de retener estos talentos al interior de la compania; es
porelloqueserealizalapropuestade crear un plan de formacién para
la fuerza comercial donde se aprecian colaboradores muy talentosos
yque diaadiael desarrollo de surollosimpulsaatomar el control de
su carrera profesional, como lo evidencian las encuestas realizadas
los colaboradores expresan interés en la promocién de cargos, en la
compensacion, desarrollo de carrera laboral y felicidad en el trabajo
de manera consecuente.
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