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INTRODUCCION

La historia del sector floricultor en Colombia comienza en la década de los
afios 60, con el aporte de David Cheever, después de haber obtenido en 1967
su Master of Science en la Universidad de Colorado y de haber hecho su tesis
de grado sobre la basqueda del mejor lugar para producir clavel, Cheever
viajo a Colombia y junto a otros norteamericanos crearon empresas de flores
y enseflaron a unos pocos empresarios las técnicas de cultivo que se usaban
en los Estados Unidos.

Simultaneamente, el colombiano Edgar Wells Castillo, quien residia en
los Estados Unidos, identifico que la industria de las flores se podia dar muy
bien en su pais de origen, debido al clima y las condiciones de la tierra. Asi,
Castillo decidi6 viajar también a Colombia con la idea de producir flores y cred
la empresa Flores Colombianas I.tda., que producia claveles y crisantemos.
En 1965, la empresa envio a los Estados Unidos el primer avion con flores de
corte tipo exportacion (Cardenas y Rodriguez, 2011).

En la década de los setenta, los Estados Unidos, el principal destino de
las flores producidas en Colombia, comenzo6 a poner barreras juridicas ante la
amenaza del mercado local. Por esta razén los productores colombianos vie-
ron la necesidad de agremiarse y en 1973 naci6 la Asociacion Colombiana de
Exportadores de Flores (Asocolflores). Ernesto Vélez, quien fuese presidente
de la Junta Directiva del Gremio, afirm6 que “la principal labor de la nueva

Profesional en relaciones internacionales y magister en responsabilidad social y sostenibilidad,
con experiencia en la ejecucion de proyectos con poblacion vulnerable y comunidades étnicas.
Tiene conocimiento en politicas ptblicas, cooperacion internacional y desarrollo de proyectos.
Actualmente es profesional de proyectos en la Fundacién Panamericana para el Desarrollo —
Fupad. Correo electréonico: andremolinac@gmail.com

Comunicadora social y periodista y magister en responsabilidad social y sostenibilidad, con
experiencia en la formulacion e implementacion de proyectos de responsabilidad social y la
organizacion de eventos de recaudacion de fondos. Ha liderado la creacion de areas de comu-
nicaciones y responsabilidad social y actualmente es la jefa Corporativa de Sostenibilidad del
Grupo Plastilene. Correo electronico: Luisa.ribero@gmail.com

*%

145



146

Implementacion de buenas prdcticas laborales como pilar de los negocios responsables en el sector floricultor

institucion era promocionar las flores colombianas en el exterior, defender el
acceso al mercado internacional, mostrar un modelo de desarrollo empresarial
sustentable, con responsabilidad social y ambiental” (Cardenas y Rodriguez,
2011, p. 23).

Desde su creacion, Asocolflores ha impulsado programas y estrategias que
permiten a las empresas afiliadas crecer economicamente y hacer que sus flo-
res lleguen a nuevos mercados. Hoy en dia, el sector floricultor es el segundo
mas importante de la agricultura en Colombia, después del café (Dane, 2010).

En 1999, Asocolflores creo el Area de Desarrollo Social —ahora conocida
como Area de Responsabilidad Social—, con el propoésito de mejorar la calidad
de vida de los trabajadores, sus familias y las comunidades del area de influen-
cia, asi como de garantizar las condiciones laborales para los empleados que
conformaban las diferentes empresas adscritas, por medio de tres lineas prin-
cipales: 1) fortalecimiento, 2) competitividad y bienestar, y 3) acercamiento
comunitario (Asocolflores, 2015).

El objetivo del estudio de caso es analizar las prdcticas laborales implemen-
tadas por las empresas afiliadas a Asocolflores, de las zonas centro—norte y occi-
dente de Cundinamarca, en respuesta al Programa de Inclusion Laboral, desde la
perspectiva de la responsabilidad social, el capital humano, los salarios de eficiencia
y el Objetivo de Desarrollo Sostenible n.° S.

Por medio de la revision tedrica, se analizo la importancia que tienen los ne-
gocios responsables para vincular a los grupos de interés a las diferentes acciones
que se realizan al interior de las empresas y lograr con ello un crecimiento eco-
nomico con alto impacto. El trabajo también reviso la teoria del capital humano,
como la inversion en las capacidades de los trabajadores y en el mejoramiento de
su calidad de vida que puede estar directamente relacionada con incrementos
en la productividad de la empresa, y la teoria de los salarios de eficiencia, como
parte de la respuesta a la problematica que presentan las empresas del retiro de
sus colaboradores por motivos relacionados con su remuneracion.

Adicional a la revision documental, el estudio de caso se baso en la realiza-
cion del trabajo de campo, el cual consisti6 en entrevistas y grupos focales con
grupos de interés internos y externos al programa, y de observaciones directas
en algunos de los cultivos de flores ubicados en la zona de estudio. Posterior-
mente, la informacion se analizé por medio de diferentes herramientas como
la matriz Dofa, la triangulacién de datos, la linea del tiempo y la identificacion
cualitativa de impactos.

El estudio de caso encontré que el Area de Responsabilidad Social de
Asocolflores promueve practicas laborales responsables desde el ingreso de las
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empresas al Gremio, con la solicitud de unas condiciones minimas de calidad en
aspectos ambientales, economicos y sociales, dentro de los cuales esta incluido
el trabajo decente. De igual manera, el Gremio ha generado iniciativas para
apoyar a las empresas con la vinculacion de nuevo personal, con lo cual apunta
areducir los altos indices de rotacion y la escasez de mano de obra en el sector.

LLas empresas afiliadas implementan constantemente nuevas estrategias
para retener su personal, de manera autonoma, que dan respuesta a una oferta
de trabajo decente con buenas practicas laborales, ofrecen diferentes benefi-
cios a sus trabajadores, como capacitaciones técnicas y de habilidades blandas,
subsidio de alimentacion, servicio gratuito de transporte desde las cabeceras
municipales, bonificaciones por rendimiento, apoyo a créditos de vivienda y
estudios, celebraciones de cumpleafios y otras fechas especiales, y fondo de
empleados, entre otros, para generar mejores condiciones laborales y su bases
para su permanencia en las empresas.

A pesar de los esfuerzos de las empresas y del Gremio por implementar
acciones para retener el personal y minimizar la falta de mano de obra, hay
factores externos que impiden cumplir sus objetivos, como las expectativas de
las nuevas generaciones por obtener salarios mas altos en actividades indus-
triales y la migracion del campo a la ciudad.

En el presente documento se hace una exposicion de la metodologia segui-
da en desarrollo de la investigacion, para posteriormente hacer referencia al
Programa de Inclusion Laboral y presentar los hallazgos de la investigacion,
las lecciones aprendidas y las recomendaciones.

I. METODOLOGIA

El proceso de investigacion inicié en marzo de 2017 con un acercamiento entre
las investigadoras y Asocolflores, en el cual se compartieron las expectativas
mutuas con respecto al trabajo por realizar, se definieron canales de comu-
nicacion directos entre las dos partes y se establecieron delimitaciones del
estudio, con el fin de orientar el disefio del estudio de caso —formulacion de la
preguntas de investigacion, la hipotesis y los objetivos, etc.—.

Con una revision documental inicial acerca del Programa, que combiné
informacion elaborada por el Gremio y otra construida por otras organizacio-
nes, se identifico que la problematica a la que se enfrentaba el Programa era la
escasez de mano de obra y la alta rotacion del personal, generada en parte por
la percepcion de los jovenes segtn la cual en el campo no habia buenas condi-
ciones para trabajar y no era una opcion digna para crecer a nivel economico
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y profesional; esto sumado a la falta de oportunidades para estudiar, todo lo
cual se traduce en la migracion de personas que se encuentran en estas re-
giones tradicionalmente agricolas a los centros urbanos, en busca de nuevas
oportunidades.

Lo anterior llevo al planteamiento de la pregunta de investigacion, a saber:
;De qué manera el Programa de Inclusion Laboral de Asocolflores ha incentivado,
en las empresas afiliadas de las zonas centro-norte y occidente de Cundinamarca,
la formalizacion de las condiciones laborales y promovido el trabajo digno y de-
cente entre sus trabajadores? Los cultivos en estas zonas de Cundinamarca son
representativos para el Gremio, pues cuentan con el mayor nimero de empre-
sas afiliadas. Por esta razon la investigacion se delimito a analizar esta region.

Paso seguido, se definio el objetivo general de la investigacion: analizar las
practicas laborales implementadas por las empresas afiliadas a Asocolflores,
de las zonas centro—norte y occidente de Cundinamarca, en respuesta al Pro-
grama de Inclusion Laboral, desde la perspectiva de la responsabilidad social,
el capital humano y el Objetivo de Desarrollo Sostenible n.” 8, con especial
atencion a las metas enfocadas en el apoyo de las actividades productivas, la
creacion de puestos de trabajo decentes, la reduccion de las desigualdad entre
hombres y mujeres y la promocion del pleno empleo.

Los objetivos especificos de la investigacion son:

1. Comprender el contexto econdémico, social y cultural que condiciona el
desarrollo de las actividades del sector floricultor en Cundinamarca.

2. Describir como ha sido el proceso de implementacion y cuales han sido
los principales resultados del programa de Inclusion Laboral promovido por
Asocolflores entre sus empresas afiliadas en Cundinamarca.

3. Analizar si el programa de Inclusion Laboral ha generado beneficios de
algln tipo a las empresas que lo implementan y a los trabajadores a quienes
van dirigidas las actividades.

4. Determinar en qué enfoque de la responsabilidad social y la sostenibi-
lidad se enmarca el programa de Inclusion Laboral.

5. Identificar los principales factores de éxito y oportunidades de mejora
del Programa.

A su vez, la hipotesis de investigacion fue esta: En respuesta al Programa
de Inclusion Laboral de Asocolflores, las empresas afiliadas al Gremio han
implementado practicas de trabajo decente que, a pesar de mejorar las con-
diciones de empleo de sus trabajadores y generar un alto grado de aceptacion
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entre ellos, no han logrado reducir en la magnitud deseada las tasas de rotacion
de personal que enfrenta el sector floricultor en Cundinamarca.

Como parte del proceso de planeacion del trabajo de campo, la investi-
gacion realizo una identificacion y priorizacion de los grupos de interés del
Programa. En la graficar 1 se muestran los grupos de interés identificados; de
estos se priorizaron y entrevistaron los empleados, las empresas del gremio y
las agencias de empleo.

GRAFICA I1. GRUPOS DE INTERES PROGRAMA DE INCLUSION LABORAL
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Fuente: Elaboracion propia con base en Asocolflores (2015).

Durante el desarrollo de la investigacion se realizaron cuatro salidas de campo,
de entre uno y tres dias cada una, las cuales permitieron dialogar con repre-
sentantes de los grupos de interés priorizados y conocer los cultivos de las
empresas afiliadas a Asocolflores en Cundinamarca (ver grafica 12). En total,
realizaron 11 entrevistas, con la participacion de 26 directivos de las empresas
floricultoras; 11 grupos focales, con la participacion de 53 trabajadores, y 5
entrevistas con aliados del Programa.

En los cultivos se entrevistaron al gerente y al personal de recursos hu-
manos (quienes se encargan de lo relacionado con las practicas laborales y la
implementacion de iniciativas) y se realizaron grupos focales con grupos he-
terogéneos de trabajadores (colaboradores de diferentes areas del cultivo, de
diferentes antigiiedades, hombres, mujeres, de diferentes edades, entre otros),
con el fin de identificar desde su vision aspectos del Programa.
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GRAFICA 12. RESULTADOS DE LAS VISITAS DE CAMPO DE LA INVESTIGACION
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Fuente: Elaboracion propia.

LLa primera salida de campo se realiz6 con el fin de tener un acercamiento al
sector y un reconocimiento del proceso de cultivo de flores. En esta visita se
entabl6 una conversacion con el jefe del area de cultivo quien hizo un recorrido
por las diferentes areas.

En la segunda salida de campo se entrevistaron dos grupos de interés ex-
ternos identificados como aliados del Programa (Servicio Nacional de Apren-
dizaje — Sena y Caja de Compensacion Compensar) y tres cultivos de flores
ubicados en los municipios cundinamarqueses de Sop6, Tocancipa y Facatativa.

Durante la tercera salida se visitaron dos cultivos de flores ubicados en
Suesca. En la cuarta salida de campo se visitaron 4 cultivos mas en los muni-
cipios de Suesca, Nemocon y El Rosal.

Para el caso de los grupos de interés externos, se realizaron entrevistas
semiestructuradas a personas que tuvieran relaciéon con el Programa desde
sus organizaciones y que desde su posicion mostraran resultados del mismo.

Las visitas de campo permitieron conocer con mayor detalle las iniciativas
relacionadas con generacion de trabajo decente que las empresas implementan,
desde el punto de vista de los trabajadores como beneficiarios de estas practicas
y desde el punto de vista de los directores de Gestion Humana quienes disefian
estrategias para retener su personal y atacar el problema de falta de mano de
obra. De igual forma, las visitas permitieron determinar aquellas tematicas
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FOTO 5. GRUPO FOCAL CON COLABORADORES DEL CULTIVO DE SUASUQUE

Fuente: Foto tomada por las investigadoras en trabajo de campo, 2017.

que se repiten en todos los cultivos visitados, conocer las practicas laborales
implementadas que aportan al fomento de trabajo decente e identificar las
razones por las cuales existe desercion de personal y escasez de mano de obra
para el sector floricultor.

FOTO 6. COLABORADORES DEL CULTIVO ASTRAL FLOWERS

Fuente: Foto tomada por las investigadoras en trabajo de campo, 2017.
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Con la informacion recolectada en el trabajo de campo, se aplicaron algunos
de los instrumentos planteados en la Metodologia para la elaboracion de estudios
de caso en responsabilidad social (Pérez, 2016):

1. Linea del tiempo del Programa, para ubicar los hechos importantes
o hitos historicos en la implementacion de la iniciativa de inclusion laboral.

2. Triangulacion de informacién, que permitié tener una vision del pano-
rama general y de manera comparativa entre las empresas entrevistadas, en
términos de los beneficios y las acciones que contribuyen a ofrecer un trabajo
decente en el campo.

3. Matriz Dofa, para identificar debilidades, oportunidades, fortalezas y
amenazas del Programa como punto de partida para la formulacion de las lec-
ciones del caso (es decir, factores de éxito y oportunidades de mejora).

4. Identificacion cualitativa de impactos del Programa, para determinar
los efectos de su implementacion en los aspectos economicos, sociales y am-
bientales relacionados con sus grupos de interés.

Para contrastar la investigacion realizada con las empresas agremiadas a Aso-
colflores, se contactaron seis empresas que a julio de 2018 no hacian parte del
Gremio, para conocer las condiciones laborales ofrecidas por estas y servir
de base para determinar qué practicas laborales hacian parte del sector flo-
ricultor —en general— y qué practicas eran propias de las empresas afiliadas a
Asocolflores —en particular—.

2. ASOCOLFLORES Y SU PROGRAMA
DE INCLUSION LABORAL

Asocolflores fue creada en 1973 como una organizacion gremial sin animo de
lucro para representar y promover al sector de las flores en los mercados in-
ternacionales. En 2009 Asocolflores agrup6 el 44 % de un total de 712 fincas
floricultoras censadas (Dane, 2010).

Actualmente, el Gremio cuenta con cerca de 200 empresas afiliadas que
exportan el 75 % de las flores del pais, y de las cuales 98 estan ubicadas en
Cundinamarca y el resto en Antioquia, Quindio, Risaralda y Valle del Cauca.
Dichas exportaciones estan dirigidas a mas de go paises en los cinco continen-
tes, siendo Estados Unidos el de mayor representacion con el 74 %, seguido
por Reino Unido y Rusia con el 5% cada uno y Japon con el 3% (Superin-
tendencia de Sociedades, 2015).
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Asocolflores tiene como mision “representar y apoyar al sector productor
y exportador de flores colombianas, para lograr su fortalecimiento y su desa-
rrollo sostenible, como fuente estable de empleo y generador de divisas, para
el progreso del pais y de sus afiliados” (Asocolflores, 2015, p. 18). A su vez,
su vision consiste en garantizar un apoyo para que el sector pueda crecer en
el mercado nacional e internacional.

A continuacion, se expondra en qué consiste el Programa de Inclusion
Laboral de Poblacion Vulnerable de Asocolflores, cual es la problematica a la
cual se enfrenta y cuales son sus principales resultados.

2.1. ESCASEZ Y ALTA ROTACION DE LA MANO DE OBRA
EN EL SECTOR FLORICULTOR EN COLOMBIA

En desarrollo del trabajo de campo, directivos de Gestion Humana de empre-
sas afiliadas a Asocolflores mencionaron las que consideran son las dos causas
que mejor explican la escasez y los altos indices de rotaciéon de mano de obra
en los cultivos de flores, dos de las problematicas mas acuciantes del sector.

LLa primera de ellas, manifestada por la totalidad de los entrevistados, es
la falta de interés de los jovenes por trabajar en el campo; los directivos con-
sultados mencionan que la industria seduce a los jovenes con una promesa de
mejores salarios y menor esfuerzo en el trabajo.

Es impresionante, yo hago entrevistas para recibir 20 personas y la semana si-
guiente ya no hay las 20 si no estan 10. La gente joven ya no quiere trabajar, la
gente joven quiere la vida facil, a pesar de que yo les hablo de la estabilidad que
aqui les damos (Molina y Ribero, 2017a).

De igual manera, un estudio realizado por la organizacion Search for Common
Ground, en el que entrevisto 41 jovenes entre los 18 y 29 afios en 21 munici-
pios, encontré que “el 56 % expresaron que no tienen ningun interés por el
trabajo agropecuario. Las razones que aducen es que no solo no es un trabajo
atractivo, sino dificil, poco rentable e inseguro” (Semana Rural, s.f.). Entre
tanto, el Censo Nacional Agropecuario de 2015 mostré que “la juventud mi-
gra en busca de mejores oportunidades: educacion, trabajo, bienes y servicios
publicos y basicos” (Medina, 2017).

La directora de Gestion Humana de uno de los cultivos entrevistados hace
referencia al impacto que la industria ha tenido para ellos en la consecucion de
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mano de obra y como algunos empleados deciden regresar por la estabilidad
que la floricultura les da.

Estamos en una zona muy dificil porque hay mucha industria y se dificulta mu-
cho la consecucion de mano de obra. ILlevamos algunos afos sufriendo por la
consecucion del personal porque la gente quiere trabajar en la industria porque
piensan que es mucho mejor, pero al cabo del tiempo vuelven porque tuvieron
la experiencia de tener contrato a seis meses, ocho meses y no se lo renovaban,
entonces no habia una estabilidad laboral (Molina y Ribero, 2017b).

Asi, la llegada de la industria a los municipios tradicionalmente floricultores,
como ha ocurrido en zonas centro—norte y occidente de Cundinamarca, oca-
siond que aumentaran los casos de desercion laboral en este sector, especial-
mente de la poblacion joven. “Hoy en dia los jovenes tienen mas estudios que
uno, quieren ganar mas dinero para llevar a la casa y en la industria les pagan
mas”, relata un trabajador ayudante de produccion del cultivo Vuelven SAS
(Molina y Ribero, 2017c¢).

Adicionalmente, por tratarse de primeros empleos, las flores resultan ser
una opcion temporal mientras consiguen otros trabajos. “LLa gente que viene a
las flores tiene que sentir algo por el campo o si no, no les gusta. Para muchos
es un escampadero, dicen no consegui nada mas me voy alla mientras veo otra
cosa” (Molina y Ribero, 2017d). Esto ha llevado a que las empresas del sector
tengan altos gastos relacionados con los continuos procesos de seleccion y
capacitacion de personal, pues la produccion de flores para exportacion no se
detiene, requiriendo permanentemente quien la trabaje.

LLa segunda causa es la migracion del personal del campo a la ciudad,
muchas veces en respuesta a que trabajadores provenientes de otras regiones
regresan a sus ciudades de origen. “Tenemos mucha gente de otras regiones
que se va por las festividades y a veces no vuelve, eso nos genera unos altos
indices de rotacion de personal”, afirma una de las directivas de un cultivo en
Suesca (Molina y Ribero, 2017¢).

En general, en Cundinamarca —al igual que en el resto del pais— hay una
migracion de poblacion del campo a la ciudad, en busca de mayores oportu-
nidades y mejor calidad de vida, sobre todo por jovenes menores de 30 afios.
Como resultado de ello, hoy en dia el 74 % de la poblacion colombiana vive
en centros urbanos.
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2.2. PILARES DE LA RESPONSABILIDAD
SOCIAL DEL GREMIO

Asocolflores se ha fortalecido para ofrecer apoyo y orientacion a las empresas
en lo relacionado con la responsabilidad social y la sostenibilidad del negocio.
En 1999, el Gremio cre6 el Area de Desarrollo Social, que posteriormente, en
2014, recibié el nombre de Responsabilidad Social. Esta Area tenia un fuerte
enfoque hacia los empleados proponiendo mejorar la calidad de vida de ellos
por medio de tres lineas principales: Fortalecimiento, Competitividad y bien-
estar, y Acercamiento (Asocolflores, 2015).

Actualmente, el empleo, el bienestar y la seguridad son algunas de las
apuestas de sostenibilidad de Asocolflores y uno de sus valores corporativos
es la responsabilidad social y ambiental, a pesar de no contar con una politica
de sostenibilidad formulada y socializada.

Por el momento, el Gremio desarrolla programas de impacto social y bien-
estar que benefician a las empresas afiliadas y a sus trabajadores, y clasifica
sus pilares de responsabilidad social en tres: Competitividad (a través de la
formacion de sus empleados), Bienestar y construccion de comunidades (para
sus empleados y sus familias), y Representacion gremial (posicionamiento del
sector a nivel local, regional, nacional e internacional).

Asocolflores cuenta con el sello internacional Florverde Sustainable Flowers,
a través del cual promueve en sus empresas afiliadas la sostenibilidad y las
buenas practicas en términos econémicos, ambientales y sociales. Este sello
también les ha permitido tener un acercamiento con los floricultores para
conocer practicas implementadas, que puedan ser replicadas y les permita la
sostenibilidad del negocio.

Asocolflores ha buscado que las empresas floricultoras afiliadas cumplan
con los minimos en cuanto a la legislacion laboral y desde su Areade Responsa-
bilidad Social ha promovido mejores practicas laborales que traigan beneficios
para los empleados y para las empresas. Asi, el Gremio ha estado comprome-
tido con la promocion de practicas de trabajo decente en la floricultura, como
representante y vocero de sus empresas afiliadas, en la linea de las directrices
promovidas desde los gobiernos por la OIT, para la implementacion de politicas
que aseguren el beneficio de los trabajadores de diferentes sectores econémicos.

Toda empresa floricultora que desee afiliarse a Asocolflores debe diligen-
ciar una solicitud en la cual responde a unas preguntas relacionadas con temas
sociales, economicos y ambientales, y si no cumple con los requisitos minimos
debera trabajar en su mejora para volver a postularse. Esta es la manera en la
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que Asocolflores asegura que sus empresas afiliadas realmente son socialmente
responsables y sostenibles. Al respecto, una vocera del Area de Gestion Huma-
na de un cultivo no afiliada a Asocolflores, comentd: “No, ninguna vez hemos
estado afiliados (a Asocolflores). Al querer afiliarnos debemos trabajar antes
un poco en el mejoramiento de varios de nuestros procesos” (Molina y Ribero,
2018). Este testimonio evidencia que las empresas que son aceptadas por el
Gremio deben cumplir, de entrada, con estandares minimos en materia eco-
nomica, social y ambiental. Por lo tanto, el Gremio es, en si, un sello de calidad
en términos de sostenibilidad, en general, y de trabajo decente, en particular.

Entre los aspectos sociales se incluyen topicos relacionados con condicio-
nes laborales, tipo de contratacion, beneficios extralegales, capacitaciones y
bonificaciones, entre otros, pues el Gremio promueve la generacion de empleo
digno con condiciones fisicas, emocionales y salariales justas e impulsa esce-
narios necesarios para fortalecer las capacidades de los empleados y generar
incentivos para que permanezcan en el campo.

ILa mas reciente iniciativa en el marco de la responsabilidad social del sector
es la creacion de la Marca Empleador como una estrategia de creacion de valor
en las empresas, teniendo en cuenta a la gente. Al respecto, Katheryn Mejia,
directora del Area de Responsabilidad Social de Asocolflores, dijo:

Comenzamos a comprender que hoy en dia la gente busca empresas que estén
alineadas con sus necesidades y deseos (...) Hoy en dia es indispensable que como
organizaciones construyan una marca lo suficientemente atractiva que cada dia
enamore y fidelice a la gente correcta (Molina y Ribero, 2017f).

En particular, el programa de Inclusion Laboral de Poblacion Vulnerable —uni-
dad de analisis de este estudio—, tiene como objetivo generar iniciativas que
solucionen las problematicas de alta rotacion del personal y escasez de mano
de obra en el sector floricultor y fue disenado en el marco de los pilares de
responsabilidad social del Gremio.

2.3. PROGRAMA DE INCLUSION LABORAL
DE POBLACION VULNERABLE

El Programa de Inclusion Laboral de Poblacion Vulnerable nacié en 2zo11, des-
pués de la crisis que el sector vivio en los primeros afos del siglo XXI, en la que
varias empresas cerraron, con lo cual hubo pérdidas importantes de empleos.
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La revaluacion del peso colombiano dada entre 2004 - 2008 significo la pérdida
de mas de 22 mil empleos y el cierre de decenas de empresas floricultoras. En
2008, particularmente en el primer semestre hubo gran difusion de los impactos
que gener6 este hecho, calificando la situacion como critica para el negocio (Paez,
2009. parr. 1).

El Programa promueve iniciativas que contribuyen a la generaciéon de empleo
decente y formal, a través de alianzas con los sectores publico y privado, con
lo cual logra fortalecer la mano de obra en el campo y vincular laboralmente
a poblacion vulnerable.

De acuerdo con la informacion recopilada en el trabajo de campo, se de-
terminé que los objetivos del Programa son los siguientes:

1. Promocion de buenas practicas laborales en las empresas afiliadas.
2. Atraccion de mano de obra a las empresas del Gremio.

3. Disminucion de la rotacion de personal.

4. Mejoramiento de la reputacion del sector floricultor.

La grafica 13 muestra la evolucion del Programa a lo largo de los afios y las
diferentes alianzas que ha realizado.

GRAFICA 13. LINEA DE TIEMPO DEL PROGRAMA
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Fuente: Elaboracion propia.
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LLaalianza con el Sena permitié dar formacion técnica en temas agricolas a
los trabajadores del campo en aras de generar capacidad instalada y fortalecer
sus habilidades en los cultivos de flores. En entrevista con Salazar, de la Agencia
Publica de Empleo del Sena, se evidenciaron también tres estrategias imple-
mentadas y enfocadas en contribuir al objetivo de potenciar la oferta laboral
del sector floricultor. Mas exactamente, de acuerdo con Salazar,

Teniamos oficinas moviles de empleo en las que desplazamos un bus hacia un mu-
nicipio con el fin de hacer convocatorias de empleo en flores; también convocatorias
directas en articulacion con las alcaldias y las empresas afiliadas a Asocolflores
para ocupar las vacantes disponibles; y las ferias de empleo que son como macro
ruedas a las que asisten varias empresas que necesitan buscar personal para ocupar
sus vacantes (Molina y Ribero, 20171).

Con la Agencia Nacional para la Superacion de la Pobreza Extrema, Anspe,
se busco ofertar vacantes en el sector floricultor. Con esta iniciativa se logro
beneficiar a 1.200 familias que tuvieron un empleo formal, aunque no genero
sostenibilidad, pues no permitié eliminar el problema de la alta rotacion del
personal. De acuerdo con Katherine Mejia, “Habia mucha rotacion de perso-
nal y la gente no queria salir de la pobreza extrema trabajando, sino preferian
seguir recibiendo las ayudas del gobierno” (Molina y Ribero, 2017f).

Posteriormente, la alianza con la Agencia Colombiana para la Reintegra-
cion, ACR, establecié una relacion directa para generar empleo en el sector
floricultor a poblacion excombatiente. Aunque la estrategia estaba pensada
para vincular laboralmente a poblacion rural, se identifico que esta poblacion
vulnerable buscaba migrar a las ciudades para emplearse o recibir ayudas para
crear su propia empresa, pero no tenian interés en trabajar en el campo. “Em-
pezamos a entender que los reinsertados estan en las ciudades no en el campo
y que ellos tienen la idea de ser empresarios, pero no la de ser empleados del
campo”, dice Katherine Mejia (Molina y Ribero, 2017h)

Con el aprendizaje de todas estas lecciones, el Gremio disefié una nueva
estrategia de atraccion de personal para compensar la alta rotacion y la falta
de mano de obra en la floricultura. Asi, en 2015, nacieron las ferias de empleo,
orientadas a acercar a las empresas con las poblaciones tanto de los municipios
tradicionalmente floricultores como de aquellos circunvecinos. Se establecio
una alianza con las agencias publicas de empleo para ofertar, de la mano de
las cajas de compensacion, puestos de trabajo por medio de sus plataformas.
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Hasta ese momento el Programa habia liderado iniciativas para conseguir
mano de obra, en aras de disminuir la rotacion de personal, un problema que
persistia a pesar de los esfuerzos. Asi, las empresas continuaron manifestando
su preocupacion por la desercion de los nuevos empleados y la falta de mano
de obra en la floricultura, no solo en las temporadas altas (el Dia de San Va-
lentin, en febrero, y el Dia de la Madre, en mayo), sino de manera permanente
el resto de los meses.

En los altimos afios, uno de los temas que mas ha surgido por parte de las em-
presas es el tema de la disponibilidad de la mano de obra. Al igual que la tasa de
cambio, ese tema tiene sus altibajos, unos dias mas graves que otros. Nosotros
(Asocolflores) veniamos reaccionando y brindando soluciones no muy estructu-
radas y hasta ahora hemos hecho el esfuerzo de conseguir la gente determinada
para unas temporadas (Molina y Ribero, 2017).

BUENAS PRACTICAS LABORALES IMPLEMENTADAS
POR LAS EMPRESAS ASOCIADAS A ASOCOLFLORES

Mientras que Asocolflores planteaba las estrategias gremiales de fortalecimiento
interinstitucional para garantizar la oferta de mano de obra antes descrita, las
empresas comenzaron a implementar acciones puntuales para brindar a los
trabajadores mejores condiciones laborales, beneficios extralegales y nuevas
oportunidades, con el fin de aumentar la tasa de retencion del personal.

Durante la investigacion se encontrd que las areas de recursos humanos
de las empresas afiliadas han trabajado permanentemente en la creacién de
estrategias que les permitan tener sostenibilidad laboral, incentivadas por el
Gremio. La Grafica 14 muestra los beneficios que las empresas asociadas a
Asocolflores ofrecen a los empleados para motivar su estancia en las empresas
y dar valor agregado al trabajo y al salario.

A partir de la informacion recopilada en el trabajo de campo de esta in-
vestigacion, la Tabla g expone las iniciativas implementadas por parte de las
empresas a favor de sus empleados que fueron mas evidentes durante las vi-
sitas de campo.
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GRAFICA 14. BENEFICIOS OFRECIDOS POR LAS EMPRESAS
FLORICULTORAS A LOS TRABAJADORES
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Fuente: Encuesta de caracterizacion de Asocolflores (2015b).

TABLA Q. INICIATIVAS IMPLEMENTADAS POR PARTE DE LAS EMPRESAS
A FAVOR DE SUS EMPLEADOS

Beneficio Descripcion Testimonio de ejemplificacion
Aunque este aspecto esta catalogado “La verdad yo prefiero quedarme aca

o dentro de la ley, en el sector agricola (en el sector de las flores) porque por lo
‘é " por lo general se presentan jornadas menos aca sé que tengo mi horario fijo
5 g laborales superiores a § horas, debido y si quiero ganar un algo adicional pues
= ; en parte a la informalidad del empleo. | trabajo horas extras. Cuando estaba en
g g Adicionalmente, los horarios que vigilancia tenia que trasnocharme, hacer
g ofrece el trabajo en el sector de las turnos, perderme fechas especiales,
8 g flores permite a los empleados, ademas, | mientras que aca simplemente tengo
E, terminar sus jornadas a las 3 de la mi horario y a las 4:30 por tarde estoy
-

tarde lo cual les otorga tiempo para sus
familias, el ocio o el estudio.

saliendo pa’ mi casa” (Molina y Ribero,
2017j).
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Beneficio

Descripcion

Testimonio de ejemplificacion

2. Acompafiamiento en el
proceso de pension

En todas las empresas entrevistadas
hay personal que lleva mas de 20 afios
trabajando en el sector floricultor

y estan proximas a pensionarse.

Estos colaboradores reciben un
acompafiamiento, en términos
emocionales y legales, para hacer este
proceso mas llevadero y adecuado.

“Toda la vida he trabajado en el campo
y no tengo idea de los procesos para
pensionarme y ya estoy llegando a la
edad de pension, las nifias de recursos
son las que me han explicado el proceso
y han llenado los papeles conmigo,

para que todo sea mas facil. También
ayudaron a dos compaifieras que se
pensionaron el afio pasado” (Molina y
Ribero, 2017k).

3. Contratacion directa
con todas las prestaciones

Todas las empresas consultadas
tienen a su personal contratado de
manera formal. Aunque el pago de
prestaciones de ley es una obligacion,
para muchos colaboradores que han
trabajado en otros sectores de manera
informal (incluso fuera del agro) esto
les representa un valor adicional y un
beneficio.

“Trabajando en flores uno adquiere
estabilidad. En otros trabajos con
contratos diferentes no tiene uno
prestaciones, beneficios que son para
uno y la familia” (Molina y Ribero,
20171).

4. Capacitaciones

La formacion es fundamental y se

hace de manera permanente para

los diferentes roles dentro de la

cadena productiva. No solo reciben
capacitaciones en temas técnicos
propios de la actividad floricultora sino
en habilidades blandas como trabajo
en equipo, liderazgo y compaiierismo,
entre otras.

“Nos hacen capacitaciones sobre el trato
al personal, como hablarle a la gente

y sobre valores humanos” (Molina y
Ribero, 2017m).

5. Transporte
intermunicipal gratuito

A disposicion de los trabajadores se
ponen rutas desde las diferentes veredas
y municipios aledafios hasta el cultivo,
de ida y de regreso. Este beneficio
también impacta positivamente la
economia de los trabajadores y les
proporciona una seguridad para llegar a
su trabajo.

“Las rutas son de gran ayuda porque
uno se ahorra unos pesos y sabe que va
a llegar directo al cultivo y en la tarde va
a llegar rapido a la casa sin arriesgarse a
esperar buses que se retrasen, y ademas
que los cultivos quedan alejados de

las vias principales por lo que tocaria
caminar mucho” (Molina y Ribero,
2017n).

6. Cumpleaiios
y otras
celebraciones

La celebracion del dia de la madre,

del padre y de los nifios, entre otras
festividades, se realiza entre los
colaboradores y con sus familias. Estos
espacios de esparcimiento son utilizados
como espacios de integracion.

“Aca nos celebran todo, nos celebran el
cumpleaiios, el dia de la madre, celebran
el dia del padre, celebran la fiesta de fin
de afio, todo todo. Uno se siente a gusto
en esas fechas especiales” (Molina y
Ribero, 20170).
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Beneficio

Descripcion

Testimonio de ejemplificacion

7. Seguridad y salud en el trabajo

Por las condiciones del trabajo en
floricultura, donde muchas actividades
son repetitivas y mecanicas, las
empresas son estrictas en la practica
permanente de pausas activas. Con el
sonido de una alarma, en diferentes
momentos del dia, se detiene el
trabajo para realizar pausas activas.

La seguridad de los trabajadores es
fundamental y en todos los cultivos
visitados se evidencié que las medidas
de proteccion siempre son portadas
por los colaboradores (botas, guantes,
tapabocas, sombreros, trajes adecuados,
etc.).

“En relacion a seguridad y salud en el
trabajo, les hacemos jornadas de salud,
donde les damos charlas de nutricion,
donde toda esta parte de prevencion
donde ellos son muy descuidados
realmente. Entonces uno les trata

de ayudar para que ellos tengan esa
cultura de prevencion, a las sefioras

y a las mamitas se les da charlas

sobre el cancer de seno, a los papas
también entonces les damos como esas
capacitaciones para que se concienticen
y cuiden ellos mismos su salud, con
un acompafiamiento de la empresa”
(Molina y Ribero, 2018a).

Fuente: Elaboracion propia.

Otros beneficios se identificaron en la mayoria de las empresas entrevistadas
asociadas a Asocolflores, que también contribuyen con garantizar condiciones
de trabajo decente, como se muestra en la tabla 10:

TABLA 10. BENEFICIOS ADICIONALES PARA LOS TRABAJADORES QUE
SE IDENTIFICARON EN LA MAYOR{A DE LAS EMPRESAS ENTREVISTADAS

Beneficio Descripcion Testimonio de ejemplificacion
“A mi me ayudaron con mi casa.
, . Recuerdo que el mismo gerente fue
A través de este beneficio los . 1 8
A. Fondo de . . L. quien firmo la carta para que en el
trabajadores reciben apoyo con créditos . L
empleados .. ., banco me dieran el crédito, eso es un
para vivienda y educacion. . » .
respaldo muy importante” (Molina y
Ribero, 2017c¢).
Las empresas que lo tienen asumen
un porcentaje importante (en
ocasiones mas del 50 %) del valor “Nosotros contamos con casino donde
de la alimentacién y los empleados tenemos la opcion de calentar nuestros
B. Casino cancelan el restante. El precio que almuerzos o si uno no quiere traer, aca
parcialmente | pagan los colaboradores por un puede comprar mucho mas barato, el
subsidiado almuerzo esta alrededor de los 3 mil almuerzo es a $3.500, y es un almuerzo
pesos, significando para ellos una grande y completo” (Molina y Ribero,
ayuda econdmica importante, ademas | 2018b).
de contar con una alimentacion
balanceada.
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Beneficio Descripcion Testimonio de ejemplificacion

Aunque todas las empresas

entrevistadas dan bonificaciones a sus « ; leados les d
nuestros empleados les damos

C. empleados durante las temporadas de . ., .
. . , una bonificacion en dinero por
Bonificaciones | San Valetin y de Madres, algunas de .. .
‘ . . , . rendimiento y eso los mantiene
por ellas otorgan bonificaciones economicas

motivados para lograr las metas”

rendimientos |adicionales a los empleados con los (Molina y Ribero, 2017¢).

mejores rendimientos por metas
superadas.

Fuente: Elaboracion propia.

A pesar de lo descrito, la investigacion también evidenci6 que en empresas no
afiliadas al Gremio (para julio de 2018) con las que se establecié contacto se
vieron igualmente afectadas por la falta de mano de obra y tomaron medidas
al interior de las organizaciones para ofrecer beneficios a sus empleados. Esto
teniendo en cuenta que algunas de ellas ya conocian el paquete de beneficios
extra salariales que ofrecen las empresas agremiadas a sus empleados, puesto
que antes habian pertenecido a Asocolflores: “En nuestro cultivo los trabajadores
tienen beneficios extra legales como son bonificaciones por rendimiento, casino,
ruta, valera para alimentos, hogar infantil para sus hijos, fondo de empleados
y capacitaciones permanentes” (Molina y Ribero, 2018c). Este testimonio
sugiere que el impacto positivo de Asocolflores, sobre la implementacion de
buenas practicas laborales en las empresas floricultoras que estuvieron vincu-
ladas, permanece en el tiempo.

Para el caso de la participacion en ferias de empleo, esta practica si re-
sultd ser exclusiva de las empresas afiliadas a Asocolflores, y les ha permitido
acercarse a las poblaciones para ofrecer vacantes y resaltar los beneficios de
trabajar en la floricultura.

GRUPOS POBLACIONALES EMPLEADOS
EN EL SECTOR FLORICULTOR

El sector floricultor en Colombia brinda oportunidades de empleo, en espe-
cial, para mujeres y jovenes, entendida como la poblacion entre 18 y 39 afios.

La grafica 15 evidencia que el mayor porcentaje de trabajadores contrata-
dos directamente corresponde a mujeres (57 %).
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GRAFICA 15. PORCENTAJE DE TRABAJADORES CON VINCULACION
DIRECTA POR GENERO

M Hombres

57% Mujeres

Fuente: Encuesta de caracterizacion Asocolflores (2015b).

Desde finales de la década de los 70, puntualmente en Cundinamarca, la flori-
cultura jugé un papel muy importante en la transformacion del rol de la mujer
en el campo. Hasta entonces las mujeres se preparaban para ser amas de casa
formandose en costura y cocina y los hombres eran quienes tenian el poder en
los hogares. Cuando nacieron los cultivos de flores, estos comenzaron a nece-
sitar mano de obra y las mujeres decidieron emplearse en la floricultura, pues
eran quienes estaban disponibles para trabajar y sus habilidades motrices eran
ideales para ello. Con el tiempo, como evidencia la grafica anterior, el sector
de las flores se ha vuelto un gran empleador de mujeres.

Por su parte, la grafica 16 muestra que la mayor cantidad de poblacién
que trabaja en las empresas afiliadas al Gremio esta entre 18 y 39 afnos, con
un total del 60 %.

El porcentaje relativamente alto de participacion de los jovenes entre 18
y 29 afios en el sector floricultor (28 % del empleo total) se debe en parte a
que los cultivos de flores emplean principalmente mano de obra no calificada
(Dane, 2011, p. 3). Sin embargo, de acuerdo con las entrevistas realizadas en
el trabajo de campo, los jovenes —sobre todo aquellos que tienen entre 18 y 29
anos—, son el grupo poblacional que presenta las mayores tasas de rotacion,
debido principalmente a que son propensos a renunciar cuando consiguen
empleos con salarios mas altos y a que tienden a preferir las condiciones de
vida de las ciudades sobre las del campo.
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GRAFICA 16. RANGOS DE EDAD DE TRABAJADORES
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Fuente: Encuesta de caracterizacion Asocolflores (2015b).

Aungque en la floricultura se emplea un numero importante de mujeres y jo-
venes —dos grupos poblacionales en condiciones de vulnerabilidad socioeco-
nomica—, la investigacion no pudo evidenciar que ello fuera resultado de una
intencion deliberada de las empresas por su inclusion laboral. En particular, la
informacion recolectada sugiere que la alta participacion de mujeres y jovenes
en el sector se debe mas a las caracteristicas propias de sus actividades, sobre
todo en el caso de las mujeres. De todas las actividades que se realizan en la
floricultura, solo la de fumigacion es exclusiva para hombres, por su exigencia
fisica y alto riesgo al usar quimicos. L.as demas labores son realizadas en su
mayoria por mujeres, porque requieren habilidades como la motricidad fina
que es mejor desempenada por esta poblacion.

3. DISCUSIONES

El apartado de discusiones abordara el Programa de Inclusion Laboral de
Poblacion Vulnerable desde tres perspectivas, a saber:

1. Los referentes teoricos relevantes: trabajo decente, negocio responsable,
capital humano y salarios de eficiencia.

2. Las metas del Objetivo de Desarrollo Sostenible No. 8, en especial
aquellas relacionadas con el trabajo decente.

3. Cumplimiento de los objetivos del Programa.
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3.1. LECTURA DEL PROGRAMA A PARTIR
DE LOS MARCOS TEORICOS

A raiz de la crisis que sufrio el sector floricultor por la falta de mano de obra,
la creacion del Programa incentivo a las empresas afiliadas a conseguir nue-
vos trabajadores mediante la implementacion de buenas practicas laborales, la
formalizacion del trabajo, los horarios justos, el apoyo en temas de seguridad
y salud y los beneficios extralegales.

LLa tabla 11 analiza el Programa a partir de referentes teoricos como el
trabajo decente, los negocios responsables, el capital humano y los salarios
de eficiencia.

TABLA I1. BENEFICIOS A LA LUZ DE LA TEORIA

Beneficios Aplicacion
Horarios de maximo 8 horas TD NR X X
Acompafiamiento en los procesos de pension D K X
Contratacion directa con prestaciones D X X S
Capacitaciones D NR K X
Transporte intermunicipal X NR K X
Celebracion de fechas especiales D X K X
Seguridad y salud en el trabajo X NR K X

Fuente: Elaboracion propia. (Nota: TD = Trabajo Decente, NR = Negocio Responsable, K = Capital Humano, S =
Salarios de Eficiencia, X = No Aplica.)

El trabajo decente busca superar los problemas que acarrea el “trabajo precario”,
entendido como una “forma de contratacion atipica, en la que se encuentran
restringidos (o anulados) los derechos legales y beneficios sociales asociados al
empleo y que se caracteriza por involucrar uno o todos de los siguientes tres
elementos criticos: inestabilidad, ilegalidad y desproteccion” (Salvia y Tissera,
2002, citado por Gomez y Restrepo, 2013, p. 174).

Segun el Centro Internacional de Formacion de la OIT (2014), el trabajo
decente tiene incidencia sobre las causales de la pobreza en las areas rurales,
puesto que “la informalidad laboral, el incumplimiento del salario minimo,
la débil sindicalizacion y negociacion colectiva, las brechas de cobertura de la
proteccion social o ciertas modalidades de contratacion de mano de obra, que
redundan en una alta precariedad” (p. 7), acrecientan el problema econémico
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que sufren las poblaciones que viven de la agricultura. Por lo tanto, ofrecer
plazas de trabajo decente es una forma de combatir la pobreza en el campo.

El Programa contribuye con la generacion del trabajo decente teniendo en
cuenta los objetivos estratégicos propuestos por la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT, 2004):

1. Respecto al pleno empleo: El programa ofrece a la poblacion (inclu-
yendo a jovenes y mujeres) la oportunidad de trabajar con contratos a término
indefinido y/o durante las temporadas donde se requiere un mayor nimero
de personal.

2. Derechos de los trabajadores: se observd que en cada uno de los
cultivos en donde se realizaron las entrevistas los empleados cuentan con las
condiciones Optimas para desarrollar su trabajo, cuentan con vestidores y ba-
fios en 6ptimas condiciones, lugares para el esparcimiento y cocinas o casinos.

3. Proteccion social: todas las empresas entrevistadas garantizan a sus
empleados salud, seguridad social y proteccion en caso de accidentes. Tam-
bién realizan pausas activas y capacitaciones para minimizar los riesgos en los
empleados.

4. Dialogo social: la comunicacion directa entre los empleados y las di-
rectivas es una caracteristica que se repite en las empresas entrevistadas. Las
areas de Gestion Humana brindan asesorias en temas que contribuyen a la
buena convivencia y desarrollo personal de los trabajadores.

De igual forma, aporta a la generacion de trabajo decente en la medida en que
cumple con las caracteristicas definidas por autores como Salvia y Tissera
(2002 citado por Gomez y Restrepo, 2013), Beneyto ¢t al. (2014) y De Sena
(2014) (ver grafica 17).

Los autores que hacen mencion del concepto de trabajo decente incluyen
dentro de las caracteristicas del mismo factor, la definicion de horarios, segu-
ridad y salud en el trabajo, proteccion para las familias, y definicion de labores,
entre otras, aspectos que hacen parte de las actividades implementadas por las
empresas floricultoras, segtin lo expuesto en la seccion anterior.

De igual manera, algunas de las actividades que las empresas realizan
para sus trabajadores son consideradas inversion en capital humano, la cual,
de acuerdo con lo expuesto por Becker (1983) y Schultz (1960), promueve la
acumulaciéon de conocimiento, y motivacion por medio del bienestar de los
trabajadores
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GRAFICA 17. APORTE DEL PROGRAMA AL TRABAJO DECENTE,
DE ACUERDO CON LOS PLANTEAMIENTOS DE DIFERENTES AUTORES

m Conceptos de trabajo El Programa de
decente Inclusion Laboral
@ Estabilidad.

X
Salvia y Tissera —{ e Legalidad. X
X

|_@ Proteccion.

@ Reconocimiento econémico.
TRABAJO @ Delimitacion de horario.
DEcENTE @ Definicion de labores.
Beneylo et al @ Optimos lugares de trabajo.
L

-

> XX X X

@ Trabajo productivo que genere ingresos. X
@ Seguridad en el lugar de trabajo. X
@ Proteccion social para las familias. X
@ Libertad de expresion. X
De Sena ————————— ¢ Igualdad de condiciones de

contratacion para hombres y mujeres. X

Fuente: Elaboracion propia con base en Salvia y Tissera (2002), Beneyto ez al. (2014) y De Sena (2014).

De acuerdo con lo expuesto en la seccion anterior, el Programa ofrece a los
trabajadores del sector floricultor facilidades para estudiar en las tardes y en
las noches, las empresas les apoyan para que contintien sus estudios -e inclu-
so puedan graduarse como bachilleres- y les brinda capacitaciones en temas
técnicos propios de la floricultura, asi como en habilidades blandas.

El estudio de caso también evidencid que las empresas tienen diferen-
tes estrategias para promover el bienestar laboral y retener a sus trabajado-
res, como los son celebraciones de festividades, permisos remunerados para
citas médicas, rutas y alimentacion, entre otras. Todos los directivos de las
empresas entrevistadas manifestaron adelantar acciones para tener a sus em-
pleados motivados con el fin de que tengan buenos rendimientos y estén a
gusto en sus lugares de trabajo.

Como beneficio para las empresas, su inversion en capital humano les ha
permitido generar un sentido de pertenencia de sus empleados, sobre todo
en quienes estan por encima de los 45 afos y llevan mas de 5 afios en el sector.
En las nuevas generaciones —sobre todo lo menores de 30 anos— ha sido mas
complejo hacer que tengan una buena disposicion hacia el trabajo en el campo,
lo cual afecta de forma negativa la tasa de rotacion y la disponibilidad de mano
de obra. Asi lo mencion6 Herrera: “Hoy en dia los jovenes se van para donde
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les ofrezcan mas plata, porque asi pueden comprar mas cosas que es lo que a
ellos les gusta, ejemplo el celular” (Molina y Ribero, 2018b).

La anterior opinién es compartida por la coordinadora de gestion de uno
de los cultivos:

Considero que los jovenes estan mas pendientes de la plata que se les ofrece que
de los beneficios extras que puedan obtener o de la misma estabilidad, ellos saben
que la industria son empleos temporales, pero aun asi se van porque les pagan
mejor (Molina y Ribero, 2018d).

Ademas de los beneficios que una empresa pueda otorgar a sus empleados para
que estos sean mas productivos por medio de la inversion en capital humano,
hay un componente muy importante que no se debe descuidar y es la remu-
neracion economica. En el mercado laboral, el salario de equilibrio, entendido
como aquel que vacia el mercado, se encuentra en el punto donde se cruzan
la demanda y la oferta de empleo. El salario de eficiencia es entendido como
aquel que es superior al de equilibrio y que es otorgado por los empleadores
para incentivar la eficiencia de los empleados y motivarlos a que se queden
en la empresa. Como lo afirma Desormeaux, “Por salario de eficiencia se en-
tiende que el salario recibido por los trabajadores es funcion de la eficiencia o
productividad del trabajo. A la vez, los salarios estimulan la productividad de
los trabajadores” (2010, p. 1).

Rodriguez (2009) destacé que los salarios de eficiencia pueden generar
mayores beneficios para la empresa por cuatro razones:

1) Para que los trabajadores se esfuercen; ii) los salarios mas altos reducen las
renuncias y por tanto se incurre en menores costos de rotacion; iii) el problema
de seleccion adversa, por el que se debe disefiar un mecanismo que atraiga a los
trabajadores mas habiles; y iv) salarios mas altos mantienen mas alta la moral
(motivacion) de los trabajadores y, por tanto, aumentan su productividad (p. 2).

La calidad de empleo también esta ligada a la remuneracion salarial, teniendo
en cuenta que si el empleado percibe que esta bien remunerado, tiene un con-
trato adecuado, se le respetan sus horarios y sus responsabilidades son acor-
des al salario, su empleo sera bien valorado por ¢l mismo. De igual manera,
cuando los empleados cuentan con las condiciones necesarias satisfechas, van
a generar mas productos y ganancias, que se ve reflejado en un crecimiento de
la empresa o compaiia (Farné, 2012).
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En este orden de ideas, las empresas floricultoras afiliadas a Asocolflores
aun no han explorado la opcion de ofrecer salarios mas altos que puedan com-
petir con aquellos ofrecidos por la industria. Esta opcion tiene sentido en la
medida en que, en desarrollo de las entrevistas y los grupos focales, se observo
que la principal razon de los jovenes para renunciar a la floricultura (incluso
sacrificando temas como el horario o la distancia del hogar al trabajo) es que
en otros trabajos se les ofrece un salario mas alto.

Los jovenes se van a la industria principalmente porque alla les pagan un
mejor salario; si en el sector floricultor les pagaran un salario igual o similar
al de la industria tal vez la gente se quedaria en las flores, ya que hay mas es-
tabilidad y son mejores los horarios (Molina y Ribero, 2018¢). Por ello, quizas
las empresas del sector floricultor podrian tener impactos mas altos sobre la
retencion y la captacion de personal si trasladaran parte de los recursos que
invierten en beneficios extra salariales para establecer un salario de eficiencia,
que esté por encima del salario actual.

3.2. EL APORTE A LOS ODS COMO NEGOCIO RESPONSABLE

A laluz del Objetivo de Desarrollo Sostenible, ODS n.” 8, se puede afirmar que
las empresas floricultoras afiliadas a Asocolflores estan aportando a la genera-
cion de trabajo decente, en el marco de la sostenibilidad, y contribuyendo a
las siguientes metas del ODS 8 (Naciones Unidas, 2015):

TABLA 12. APORTE DE ASOCOLFLORES A LA GENERACION
DE TRABAJO DECENTE

Meta del ODS n.° 8

Programa de Inclusion Laboral

8.3: Promover politicas orientadas al
desarrollo que apoyen las actividades
productivas, la creacion de puestos de trabajo
decentes, el emprendimiento, la creatividad
y la innovacién, y fomentar la formalizacién

A través del Programa se han generado
oportunidades laborales para las personas que
viven en el campo, ofreciéndoles trabajo con
contratos que les garantiza salud y seguridad

y el crecimiento de las microempresas y
las pequefias y medianas empresas, incluso
mediante el acceso a servicios financieros.

social, asi mismo les permite una estabilidad
econdmica tanto para el trabajador como para
su familia.

8.5: A 2030 se logre el empleo pleno y
productivo y el trabajo decente para todas las
mujeres y los hombres, incluidos los jovenes
y las personas con discapacidad, asi como la
igualdad de remuneracion por trabajo de igual
valor.

Con el Programa se vincula a jovenes y
mujeres, entre otros grupos poblacionales,
teniendo las mismas oportunidades. Asimismo
vinculan a personas sin importar su condicion
social, sexual, étnica o religiosa, reconociendo
los derechos de todos.
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Meta del ODS n.° § Programa de Inclusion Laboral

El Programa da oportunidad a los jovenes que
no cuentan con experiencia laboral, les forma
en las labores correspondientes a su trabajo,
asi como también le brinda capacitaciones

en habilidades blandas y les apoya para que
puedan continuar con sus estudios.

8.6: A 2020, reducir considerablemente la
proporcion de jovenes que no estan empleados
y no cursan estudios ni reciben capacitacion.

Fuente: Elaboracion propia.

Las empresas floricultoras han dado la oportunidad de empleo a los jovenes,
incluso a aquellos que no terminaron sus estudios de bachillerato, lo que hace
la diferencia con otros sectores que solo reciben a los jovenes bachilleres (por
ejemplo, el sector industrial). De igual forma, se les da oportunidad de empleo
a los jovenes que no cuenten con ningtn tipo de experiencia y a partir de las
capacitaciones se les forma en la labor, disminuyendo los niveles de desempleo
juvenil y aportando al crecimiento econémico y personal.

El estudio de caso encontrd que la remuneracion en las empresas floricul-
toras es igual entre hombres y mujeres, en todos los rangos salariales. Como
se evidencid antes, en los cultivos hay mas mujeres que hombres trabajando y
solo para la tarea de fumigacion (por las condiciones de la labor) se exige que
sea mano de obra masculina. Hay un gran potencial para trabajar programas
con enfoque de género debido a la naturaleza del negocio que hace que tengan
mas presencia femenina.

El Programa también contribuye al cuamplimiento del ODS 5 mediante las
contrataciones formales para sus empleados, lo que implica que tienen una
seguridad social, unos beneficios de cajas de compensacion y periodos de vaca-
ciones pagos asi como primas y cesantias en el cumplimiento de la ley. Durante
los primeros dos meses de prueba la contratacion se hace a través de empresas
temporales, en algunos casos, o directamente con la empresa, pero siempre bajo
todas las condiciones legales de un contrato. Durante este periodo se analiza el
desempeno de la persona, se observan las aptitudes y capacidad de aprendizaje
de las labores que tiene que realizar, asi como el empleado tiene durante este
tiempo la opcion de identificar si se siente a gusto con el trabajo o no.

En la totalidad de las empresas entrevistadas se evidencio que, en térmi-
nos de los beneficios otorgados, no hay ninguna distincion entre las personas
que estan en periodo de prueba y quienes ya lo superaron. Todas las perso-
nas pueden acceder a ellos desde el comienzo de su contrataciéon, como por
ejemplo hacer parte del fondo de empleados, participar de las pausas activas,
celebraciones y bonificaciones economicas, entre otros.
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La contratacion directa hace que los empleados tengan una estabilidad
economica producto de unos ingresos fijos, puesto que este tipo de vincula-
cion los contrata a término indefinido, a diferencia de lo que ocurre con los
contratados por medio de empresas temporales que solo garantiza el trabajo
por unos meses. Esto les permite a ellos continuar con sus estudios, ofrecer
educacion y vivienda a sus familias y mejorar su propia calidad de vida.

Todos los trabajadores entrevistados en las visitas de campo que tenian
hijos, manifestaron haberlos sacado adelante en sus estudios de colegio e in-
cluso universitarios, gracias a la estabilidad econoémica que les ha brindado la
empresa y a las facilidades para acceder a créditos. También se evidencio que
el beneficio de adquirir vivienda propia o mejoramiento de la actual ha sido
aprovechado por los empleados con edades entre los 35 y los 50 afios, que ya
tienen una familia conformada y consideran esto como una de sus prioridades.

ILa dotacion de elementos de seguridad, la promocion de pausas activas
durante toda la jornada laboral y constantes revisiones médicas son algunos
de los ejemplos que reflejan la intencion de las empresas de velar por la bue-
na seguridad y salud en el trabajo de sus colaboradores. Asimismo, brindar
espacios en los que los trabajadores y sus familias puedan compartir es una
iniciativa que se repite en todas las empresas entrevistadas y que demuestra
lo importante que es para ellas brindar estos beneficios para asegurar que sus
empleados se sientan protegidos y a gusto en sus labores. LLa contribucion a
tener buenas condiciones de trabajo hace que los trabajadores tengan menos
motivos para desertar o consideren otras opciones para cambio de trabajo. La
motivacion y el cuidado médico son aspectos tenidos en cuenta en la teoria del
capital humano como garantes de una buena productividad y rendimientos
economicos de la empresa (Schultz, 1960; Becker, 1983).

Como negocio responsable, las empresas floricultoras afiliadas a Asocolflo-
res ofrecen a sus empleados multiples beneficios para mantenerlos a gusto en
su trabajo, reducir la rotacion y los costos de reclutamiento y cuando logran
la permanencia de los trabajadores manifiestan tener mejores rendimientos.
Quienes llevan mas de 2 anos realizando la misma labor se vuelven mas efec-
tivos y logran mejores resultados, con lo cual se genera un beneficio para el
trabajador, pues gana bonificacion por rendimiento, y para la empresa, ya
que su produccion es mayor. Por negocio responsable se hace referencia a “la
procura de la sostenibilidad econémica, social y medioambiental, mientras
intenta satisfacer los intereses de los stakeholders internos y externos y mitiga
los impactos de su operacion” (Romero, 2016, p. 41).
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En la l6gica del negocio responsable, el Programa evidencia la promocion
del crecimiento profesional y personal de los trabajadores y las garantias de
seguridad en sus lugares de trabajo. En este sentido, no solo las empresas afi-
liadas al Gremio son consideradas como un negocio responsable, sino también
Asocolflores como tal. En la medida en que el Gremio promueva las buenas
practicas laborales, exija a sus empresas los mas altos estandares para garantizar
trabajo decente y realice actividades de apoyo para la consecuciéon de mano
de obra tendra dentro de su grupo de afiliadas a las mejores empresas con los
mejores trabajadores.

En las visitas de campo se identificé que las capacitaciones que las empre-
sas ofrecen a sus trabajadores no son solo en temas técnicos relacionados con
la floricultura. Las areas de Gestion Humana han promovido la formacion
en habilidades blandas y otras tematicas como pautas de crianza, manejo de
crisis con adolescentes y convivencia, entre otros. Una de las empleadas de
uno de los cultivos visitados afirmo: “A través de las charlas y capacitaciones
hemos aprendido como manejar las situaciones con los hijos adolescentes
para escucharlos y apoyarlos, y ellos crezcan sin mayores problemas” (Moli-
na y Ribero, 2017q). Este valor social es producto de una inversion en capital
humano que las empresas hacen con sus empleados como uno de sus grupos
de interés mas materiales.

El interés de las empresas es que sus trabajadores tengan procesos de
formacion constantes, que les permitan mejorar su desempefio dentro de
los cultivos y también en su participacion como ciudadanos. Pensar en este
grupo de interés de manera responsable es una apuesta diaria para lograr una
produccion estable, como lo resalta el director de Recursos Humanos de un
cultivo en Tocancipa.

El reto es seguir ofreciendo buenas condiciones laborales, hacer que la gente se
sienta a gusto de venir. Uno no va a poder acabar la desercion, pero uno la mini-
miza teniendo una empresa donde la gente se sienta a gusto de trabajar (Molina
y Ribero, 2017d).

3.3. SEGUIMIENTO AL CUMPLIMIENTO
DE LOS OBJETIVOS DEL PROGRAMA

A continuacion, se analiza en qué medida el Programa ha logrado los objetivos
que se planteo.
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Con respecto al objetivo de promocionar buenas practicas laborales en las
empresas afiliadas, Asocolflores viene desempeniando una labor muy importante
a través de su Comité de Responsabilidad Social en el que tiene representantes
de varias empresas y en donde se toman decisiones importantes a nivel gremial.

Elliderazgo y la propuesta de nuevas iniciativas que continien promoviendo
las buenas practicas laborales es un punto destacado dentro del rol del Gremio.
Asi lo afirma la directora de Gestion Humana de uno de los cultivos en Ubaté:

Nosotros ya teniamos buenas practicas laborales con nuestra gente antes de afiliar-
nos a Asocolflores, pero ellos siempre estan promoviendo que lo sigamos haciendo
porque esa es una caracteristica que nos hace diferentes a otros sectores, que aqui
tratamos bien a la gente y le damos beneficios que en otros lugares no consiguen
(Molina y Ribero, 20172).

El segundo objetivo se relaciona con la atraccion de mano de obra para el sec-
tor floricultor. Como ya se expuso, el Programa ha permitido a las empresas
afiliadas al Gremio participar de las ferias de empleo y obtener mano de obra
rapidamente.

De acuerdo con la informacion recolectada en campo, las empresas partici-
pantes de las ferias de empleo se vieron altamente beneficiadas en las primeras
convocatorias realizadas, pero tras la segunda o la tercera ferias realizadas en
el mismo municipio, no se lograron obtener los mismos resultados.

Cuando volviamos a una feria en algin municipio que ya habiamos visitado nos
llegaba la misma gente de antes. Ya uno los reconoce y sabe que se presentan en
la feria pero realmente no les interesa el trabajo e incluso antes de que los llame-
mos a induccion ya dicen que mejor no quieren trabajar en el campo (Molina y
Ribero, 2018f).

De manera independiente, autobnoma y creativa, cada uno de los cultivos ha
implementado estrategias puntuales para conseguir mano de obra. “Las ferias
de empleo se quedaron cortas. Hemos hecho varias, pero volver a los mismos
pueblos ya no nos esta funcionando”, afirmo la directora de Gestion Humana
de uno de los cultivos en Suesca (Molina y Ribero, 2017¢).

El tercer objetivo es disminuir la rotacion de personal. Este es, quiza, el
objetivo que menos resultados exitosos ha tenido, segtn la informacion re-
colectada por la investigacion. El estudio de caso evidencio que, a pesar de
contar con buenas practicas laborales, beneficios para los empleados y difusion
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de estas caracteristicas, los trabajadores siguen abandonando el campo, sobre
todo los mas jovenes (personas entre 18 y 29 afos).

Algunas de las razones que los empleados entrevistados dieron tienen que
ver con una problematica generacional. “Los jovenes quieren ganar mucho
mas que el minimo, por eso prueban el trabajo en flores y luego cuando les sale
otra cosa se van”, afirma una de las trabajadoras de un cultivo en Nemocon
(Molina y Ribero, 2018g).

Los empleados también afirman que la floricultura no es atractiva para los
jovenes, debido a sus aspiraciones para trabajar en la industria o en las ciuda-
des, considerando que esto les significa mejores condiciones de vida. Esto se
evidencia, por ejemplo, en una conversacion con un operario de un cultivo,
hombre de 56 afios quien, afirma que “La gente se va de las flores porque ha
llegado mucha empresa al municipio, que ofrece salarios minimos de un millon
doscientos” (Molina y Ribero, 2017r1).

Asimismo, los padres de los jovenes prefieren que sus hijos estudien y tra-
bajen en una labor diferente al campo; la mayoria de los entrevistados coinci-
di6 en que les estan dando mejores estudios a sus hijos para que puedan tener
mejores oportunidades fuera del campo, puesto que es una labor muy dura.
Asi lo afirma Armando Delgado, trabajador de una de las empresas afiliadas
a Asocolflores:

LLo que sucede es que como padre uno brega a hacer que esos muchachos terminen
el bachillerato porque ha llegado mucha empresa que les exige que tengan estudio
y se ganan un minimo de millon doscientos. Entonces los chinos primero ya no
se vienen a hacer lo que uno hace, ellos ya no se aguantan ese trote y tienen otras
oportunidades. Nosotros mismos estamos buscando de que los hijos no vengan
a flores porque nosotros los estamos ayudando a que se preparen y no les toque
tan duro (Molina y Ribero, 2017s).

Este pensamiento lo comparten la mayoria de los trabajadores que llevan mas
de 10 afios en la floricultura y buscan mejores opciones para sus hijos.

Uno en el campo también se esfuerza por tener un trabajo estable y darles edu-
cacion a los hijos y ellos puedan estudiar y salir adelante en un trabajo menos
duro, porque aqui uno tiene que estar todo el dia de pie, a veces hace mucho calor
o mucho frio y eso cansa, por lo que uno quiere un mejor futuro para los hijos
(Molina y Ribero, 2017t).
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Entre tanto las personas mayores de 40 afos, que han estado trabajando
en los cultivos por varios anos, manifiestan no tener interés de retirarse de la
actividad, porque comentan que tienen lo necesario para vivir y que las con-
diciones de trabajo son adecuadas para lo que ellos esperan. “Llevo 21 afos
trabajando en flores. Uno aqui tiene su sueldo cumplido, cesantias, vacaciones,
dotaciones. No necesito nada mas”, comenta una de las trabajadoras del cultivo
en Suesca (Molina y Ribero, 2018h).

No todos los cultivos presentan en mayor medida esta problematica, entre
otras razones debido a las caracteristicas de los municipios en donde estan
ubicados. Asi, por ejemplo, algunas regiones estan mas lejos de la zona urbana
y conservan sus costumbres rurales. Otras, por el contrario, estin muy cerca
de las ciudades, lo cual facilita que las personas migren hacia ellas en busca de
otros trabajos. “Unos municipios estan menos contaminados de la ciudad y
alli la gente permanece mas en sus trabajos. Cuando tienen las ciudades cerca
entonces se van porque creen que alla tendran mejores oportunidades”, relata
la trabajadora social de uno de los cultivos en Tocancipa (Molina y Ribero,
2017p). En esta misma linea, Augusto Solano, presidente de Asocolflores, dijo:

Tenemos mucha competencia (por mano de obra), incluso algunas zonas como
Tocancipa se estan industrializando mucho. Las personas han cambiado, lo que
los posibles empleados piensan, quieren y buscan es diferente y especialmente
los jovenes a los cuales tenemos que empezar a mirar (...) por €so queremos es-
tablecer una estrategia a largo plazo que nos diferencie (Molina y Ribero, 2017).

El altimo objetivo del Programa se relaciona con mejorar la reputacion del
sector y en esto ha venido trabajando Asocolflores durante el desarrollo de la
investigacion. La idea es otorgar un sello o una certificacion a las empresas que
tengan las mejores practicas laborales y hacerlo visible para que las comuni-
dades de las regiones donde estan los cultivos reconozcan que son empresas
responsables y preocupadas por la generacion de empleo decente en el campo.
LLa Marca Empleador que Asocolflores lanzo a comienzos del 2018, es la res-
puesta tangible a este objetivo.

En conclusion, la investigacion encontro que, a pesar de las buenas practicas
laborales y los diferentes beneficios ofrecidos, las empresas del sector floricultor
no han logrado atraer ni retener la mano de obra requerida, debido en parte
a la expansion de industrias en zonas de influencia de este sector, unido a las
expectativas de los jovenes por conseguir mayores salarios, a pesar de que con
este sector no tengan la misma estabilidad que con las empresas floricultoras.
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4. LECCIONES APRENDIDAS

En desarrollo de la investigacion se tuvieron en cuenta las fortalezas del Pro-
grama de Inclusion Laboral y como este ha ayudado a las empresas floricultoras
asociadas a Asocolflores a implementar buenas practicas laborales, fomentando
un trabajo decente en el sector y como ha aportado al desarrollo personal y
profesional de los empleados, para identificar los factores de éxito.

La investigacion también hizo una revision de las debilidades del Programa,
de acuerdo con las dinamicas que se viven en las zonas floricultoras entre ellas
la llegada de nuevas industrias a las zonas tradicionalmente floricultoras y el
interés de los jovenes por trabajar en otros sectores econémicos, para identi-
ficar las oportunidades de mejora.

Finalmente, el estudio de caso analiz6 si el Programa contribuye a la so-
lucion del problema de falta de mano de obra y si brinda beneficios exclusivos
en aspectos laborales para las empresas afiliadas frente a las que no lo estan.

4. I. FACTORES DE EXITO

1. Asocolflores: un sello de calidad. Hacer parte del Gremio implica cuamplir
con unos minimos estandares en términos econémicos, sociales y ambientales,
y es asi como las empresas afiliadas pueden ser distinguidas por tener buenas
practicas en estas tematicas. Con la implementacion de Marca Empleador, los
aspectos laborales tienen mas importancia y resultan ser determinantes como
aporte a la sostenibilidad del negocio. El Area de Responsabilidad Social del
Gremio ha adelantado iniciativas en beneficio de los empleados de las empre-
sas y ha apoyado a las areas de Gestion Humana, que son quienes se encargan
del desarrollo de actividades de responsabilidad social. Es muy valioso que
Asocolflores promueva el cumplimiento de estandares de sostenibilidad para
que el sector sea altamente competitivo y responsable con su actividad.

2. Establecimiento de alianzas con agencias publicas de empleo para
el ofrecimiento de vacantes. Esta iniciativa es positiva porque acerca la
demanda de trabajo en el sector floricultor con la oferta de fuerza de trabajo
de la poblacion. La plataforma que utilizan las agencias les permite llegar a
los territorios para ofrecer las vacantes y, asimismo, la gente confia en estas
entidades al momento de buscar trabajo y tomar la decision de emplearse. Las
ferias tienen reconocimiento en los municipios donde se han realizado y algu-
nas empresas han logrado reclutar personal a través de ellas, y dar a conocer
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el sector sobre todo en los municipios que no tienen presencia de floricultura,
aportando a la generacion de empleo en las zonas rurales.

3. La apuesta del trabajo decente como un pilar de los negocios sos-
tenibles en el sector floricultor. L.a implementacion de iniciativas que dan
estabilidad a los trabajadores a través de la contratacion formal, proteccion en
seguridad y salud, remuneracion economica formal y puntual, horarios fijos y
beneficios extralegales contribuyen a la generacion de trabajo decente. Estas
condiciones no son muy comunes en el campo y logran que la floricultura sea
considerada un sector formal y digno para trabajar.

4. La promocion del crecimiento profesional y personal de los em-
pleados. La encuesta de caracterizacion de 2015 realizada por Asocolflores
(2015b) muestra que el 36 % de los trabajadores tienen una escolaridad de
basica primaria, y el 28 %, una educacion media (grados 10 y 11). Esto ha
sido una gran oportunidad para el Gremio en tanto que puede liderar pro-
gramas para brindar educacion a los trabajadores y permitirles desarrollarse
profesionalmente. Adicionalmente, formarlos en temas técnicos propios de la
floricultura es importante para el negocio, pero es un acierto haber decidido
hacerlo también en habilidades blandas para tener mejores seres humanos en
sus empresas que tengan mejores rendimientos y traigan mas beneficios para
la organizacion.

4.2. OPORTUNIDADES DE MEJORA

1. Carencia de un sistema de medicion de resultados. El Gremio no
cuenta actualmente con datos consolidados de las empresas que agremia sobre
empleabilidad, practicas laborales implementadas, rotacion de personal, mo-
tivos de retiro y costos asociados a la contratacion de nuevo personal. A pesar
de que Asocolflores da directrices en materia laboral, no hay una medicion
sistematica para evaluar resultados e impactos del programa en cada una de
las empresas. Incluso seria interesante ver el comportamiento por regiones y
subregiones en donde estan ubicados los cultivos.

2. Falta de iniciativas con enfoque diferencial para mujeres cabeza
de hogar y jovenes. La encuesta de caracterizacion de 2015 de Asocolflores
(2015b) muestra que el 57 % de la mano de obra es femenina, pues “se con-
sideran como mano de obra mas apta para el trabajo en flores, pero es a la vez
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el sector poblacional mas desprotegido y afectado por las condiciones de fle-
xibilidad laboral en el sector” (Ghils, 2012) y que cerca del 60 % son jovenes
menores de 35 afos. La alta participacion de mujeres y jovenes en el sector
floricultor no es el resultado de una politica deliberada de inclusion de po-
blacion vulnerable. Esta es, entonces, una gran oportunidad del Gremio para
promover o implementar acciones diferenciadoras para estas poblaciones, como
podrian ser beneficios de primer empleo para jovenes durante algin tiempo o
formalizar las guarderias para las madres cabezas de hogar.

3. Alcance limitado del Programa. Se evidencié que la implementacion
de las ferias de empleo fue una iniciativa que se quedo corta para cumplir el
objetivo del Programa de solucionar la escasez de mano de obra en el sector.
Las primeras versiones de estas ferias funcionaron muy bien y las empresas
lograron conseguir mano de obra. Sin embargo, no necesariamente estos nue-
vos empleados permanecieron en sus empleos en el mediano y largo plazo. Al
realizar ferias por segunda o tercera vez en el mismo municipio, las empresas
entrevistadas afirmaron que era muy poca la cantidad de gente que lograban
contratar.

4.3. RECOMENDACIONES

1. Proponer iniciativas diferenciadoras en temas de generacion de empleo
decente y formal para las empresas afiliadas frente a aquellas que no lo estan.
Durante el curso de la investigacion, el Area de Responsabilidad Social inicié
el proceso de desarrollo de la Marca Empleador que responde a esta oportuni-
dad de mejora, en donde las empresas afiliadas tendran un sello diferenciador
que la gente podra identificar y cuyo objetivo es mantener los altos estandares
laborales y mejorar la reputacion del Gremio. Dicha iniciativa debera contar
con visibilidad suficiente para que pueda impactar la opinion de la poblacion
radicada en territorios rurales de las zonas de influencia.

2. Plantear una estrategia de seguimiento de las empresas afiliadas en tér-
minos de generacion de empleo digno, inclusividad, buenas practicas laborales,
rotacion de personal y desercion. Hasta el momento, Asocolflores promueve las
buenas practicas, pero como se evidencio en las visitas de campo, las empresas
son autéonomas en la ejecucion de actividades que den respuesta a estas tema-
ticas y no reportan al Gremio lo cual no permite que haya una vision global
de los resultados. LLos representantes de algunas empresas que conforman el
Comité de Responsabilidad Social reportan en las diferentes reuniones, pero
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no hay mayor seguimiento a las iniciativas desarrolladas por el resto de las or-
ganizaciones y puede perderse informacion valiosa y hallazgos de los cultivos
que pueden servir de aprendizaje. Sobre todo, porque los comportamientos
de rotacion de personal o desercion en ciertas zonas del departamento pueden
llegar a tener similitudes y la misma solucion llegaria a ser viable para otras
empresas.

3. Reportar lo que las empresas estan haciendo a través de informes de sos-
tenibilidad. Si bien el Gremio es el ente que agrupa ciertas empresas y dentro
de sus pilares de responsabilidad social estan la competitividad, el bienestar y
construccion de comunidades y la representacion gremial, es evidente que las
organizaciones contactadas no reportan de forma individual las buenas prac-
ticas que desarrollan y que apunten a los pilares que propone Asocolflores. A
través de las visitas de campo realizadas se identifico que las areas encargadas
de gestionar los temas que posiblemente podrian estar relacionados con la
responsabilidad social son las de Gestion Humana. Y en ese sentido esta bien
que asi lo sea, mientras sea la alta gerencia quien esté interesada en contar
lo que la empresa esta haciendo en el ambito economico, social y ambiental
y qué le esta aportando al Gremio. Se recomienda también que el reporte del
Gremio se realice anualmente y con una muestra un poco mas representativa
de empresas, idealmente que sean todas las afiliadas las que aporten informa-
cion para su construccion.

4. Revision de expectativas laborales por grupos generacionales. A través de
las entrevistas realizadas a los diferentes empleados de los cultivos se conoci6
que las motivaciones de ellos son diferentes, segun el grupo generacional al que
pertenecen. Para las personas mas adultas (mayores de 40 afios) su motivacion
es sacar adelante sus familias, tener un empleo digno y una estabilidad laboral.
Para las generaciones mas jovenes (entre los 18 y 26 afios) las motivaciones
estan mas relacionadas con el salario que reciben en comparacion con otros
trabajos y las posibilidades que surgen al vivir en centros urbanos. En ese sen-
tido valdria la pena analizar los diferentes grupos poblacionales para proponer
una estrategia que pueda dar respuesta a las expectativas de estos empleados
y asi poder garantizar una sostenibilidad en la parte laboral de las empresas.

5. Revision de los costos econdomicos que genera para las empresas la con-
tratacion de nuevo personal cada vez que hay desercion versus el aumento
en los costos tras elevar los salarios de los trabajadores. La teoria de salarios
de eficiencia puede orientar con respecto a esta recomendacion, en el sentido
en que, si se ofrecen salarios mas altos, los jovenes no tendran la motivacion
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economica para desertar del trabajo y las empresas gastaran menos dinero en
capacitaciones y reclutamiento de nuevo personal.

6. Generar un componente de formacion técnica a estudiantes de ultimos
anos escolares, tanto en los municipios tradicionalmente floricultores como
en aquellos que son aledafios. Esta estrategia fortaleceria la imagen del sector
floricultor en las nuevas generaciones y los acercara a la labor a través de la
generacion de conocimiento. De esta manera, los jovenes podrian continuar
sus estudios, enfocados a temas técnicos que le aporten al negocio, y para las
empresas representaria una ganancia en tanto se daria un relevo generacional
de mano de obra que tanto necesita el sector. “Una gran preocupacion es que
no se esta heredando la pasion por el trabajo en flores. Los hijos de los em-
pleados no se ven motivados a trabajar en el sector, como sus padres” (Molina
y Ribero, 2017u).

7. Mayor relacionamiento con gobiernos locales. Durante la investigacion
se evidenci6 que los Planes de Ordenamiento Territorial, POT, de los munici-
pios floricultores de Cundinamarca contemplan el sector industrial como una
de las metas para el crecimiento econémico. Se recomienda que Asocolflores
esté atento a estas propuestas con los nuevos gobiernos para garantizar que la
floricultura, como sector agroindustrial, también sea tenido en cuenta en la
elaboracion de politicas y planes como un gran contribuyente de la economia
y la generacion de empleo.

CONCLUSIONES

Asocolflores cuenta con un Area de Responsabilidad Social que ha venido lide-
rando diferentes programas enfocados en temas socio-laborales y ambientales.
El Programa de Inclusion Laboral de Poblacion Vulnerable se cred en 2011 y
desde sus inicios ha realizado alianzas con diferentes entidades con el objeti-
vo de resolver la problematica de escasez de mano de obra y alta rotacion del
personal, a través de la generacion de empleo decente en el sector floricultor.

Para afiliarse a Asocolflores, y en el marco de la responsabilidad social,
cada empresa debe cumplir unos requisitos minimos en aspectos econémicos,
sociales y ambientales, logrando altos estandares de sostenibilidad y contando
con las mejores practicas de operacion, laborales y ambientales. E1 Gremio ha
incentivado la formalizacion del trabajo en la floricultura, ha apoyado a las em-
presas en la consecucion de mano de obra y ha dado directrices para fomentar
el trabajo decente. Actualmente propone unas ferias de empleo en municipios
tradicionalmente floricultores y otros cercanos y alianzas con agencias publicas
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de empleo para ofrecer trabajo en las empresas afiliadas. I.a creacion de la Marca
Empleador, nuevo programa implementado por Asocolflores, le da mas fuerza
a los aspectos laborales como determinantes en la sostenibilidad del negocio.

Entre tanto, la alta gerencia de las empresas agremiadas y sus equipos de
gestion humana se han preocupado por implementar novedosas estrategias para
garantizar a los empleados buenas condiciones laborales y generar beneficios
extralegales que hagan atractivo el trabajo en los cultivos. Entre los beneficios
estan: transporte intermunicipal gratuito ida y vuelta a los municipios cerca-
nos, celebraciones de fechas importantes, capacitaciones para trabajadores y
cumplimiento estricto de horarios de 8§ horas, entre otros. Algunas empresas
también cuentan con casino, fondo de empleados a través de los cuales se ad-
quieren créditos para educacion y vivienda.

En la investigacion se evidencié que algunas empresas floricultoras que
no estan afiliadas al Gremio también implementan algunas de estas acciones
como mecanismo de retencion y atraccion del personal, lo cual sugiere que la
implementacion de buenas practicas laborales no es solo caracteristica de las
empresas de Asocolflores, sino del sector floricultor en Colombia.

La investigacién encontré que, a pesar de que las empresas agremiadas
cumplen con la ley y generen beneficios adicionales en lo que tiene que ver
con las condiciones laborales de sus empleados, la escasez de mano de obra y
la alta rotacion del personal persisten como problematicas del sector, debido
principalmente a unas condiciones externas que no han sido controladas por el
gremio, como la brecha salarial entre las flores y la industria y la migracion de
los jovenes del campo a las ciudades. Asi, se evidencio que los jovenes sienten un
especial interés por la industria porque el trabajo es menos pesado y reciben un
salario mayor, razon por la cual son quienes mas rotan en los cultivos de flores.

Otro factor importante, causante de la falta de mano de obra, en unas
regiones mas que en otras, son las dinamicas economicas de cada uno de los
municipios, puesto que algunos estan mas cerca de la vida urbana o tienen mas
influencia de la industria y esto hace que los jovenes, que prefieren salarios
mas altos, migren a las ciudades o se interesen por trabajos en la industria.

El Programa, como directriz del Gremio, cumple con la promocion del
trabajo decente y las buenas practicas laborales. Las empresas afiliadas también
contribuyen con la generacion de trabajo decente, a través de las iniciativas que
realizan, mejorando la calidad de vida de los empleados, pues ofrecen estabili-
dad, legalidad, proteccién, remuneracion fija y puntual, lugares de trabajo en
optimas condiciones y seguridad para los trabajadores y sus familias.
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Los beneficios para las empresas cuando sus empleados estan a gusto en su
trabajo y permanecen por muchos afios estan representados en bajos costos en
procesos de formacion, mejores curvas de aprendizaje, mejores rendimientos
en las labores mas mecanicas realizadas por los trabajadores mas antiguos y
mayor sentido de pertenencia de ellos. Sin embargo, con las nuevas generacio-
nes continda el problema de la alta rotacion del personal, y las buenas practicas
laborales y los beneficios extralegales no han sido suficientes para garantizar
la permanencia de los nuevos empleados en sus puestos de trabajo, causando
una constante escasez de mano de obra, sobre todo en las temporadas altas.

El objetivo del Programa “generar iniciativas que solucionen la problema-
tica de la falta de mano de obra en el sector floricultor” (Asocolflores, 2014, p.
26) no se esta cumpliendo, ya que las iniciativas propuestas por el Gremio y la
aplicacion de ellas por parte de las empresas no estan atrayendo ni reteniendo
el personal suficiente, a pesar de los esfuerzos hechos para conseguir personal
y generar buenas condiciones laborales.

LLas recomendaciones para Asocolflores son generar un mayor vinculo
con las empresas, a través de una caracterizacion de la poblacion cercana a
las zonas donde se encuentran ubicados los cultivos de flores, para generar
nuevas estrategias que permitan enlazar nuevos empleados segun sus expecta-
tivas y atacar el problema de la falta de mano de obra. Como Gremio también
pueden mejorar las estrategias de monitoreo y seguimiento de las politicas
laborales implementadas por las empresas en aras de compartir experiencias
e identificar factores de éxito que podrian ayudar a mejorar la reputacion del
sector, asi como identificar si generar salarios de eficiencia para competir con
la industria disminuiria los indices de rotacion que actualmente afectan a las
empresas agremiadas. Hacer un analisis de los costos que genera la vincula-
cion de nuevo personal y las constantes capacitaciones versus el aumento de
los salarios minimos para los primeros empleos de jovenes, por ejemplo, seria
muy valioso para el Gremio.

El actual reporte de sostenibilidad del Gremio no cuenta con la participa-
cion del total de empresas agremiadas y se recomienda potenciar esta herra-
mienta para posicionarse de una mejor manera como un sector socialmente
responsable, con practicas laborales enfocadas al trabajo decente y destacarse
por su valor diferenciador en comparacion con otros sectores de la agricultu-
ra. Igualmente, se recomienda que las empresas afiliadas realicen sus propios
reportes de sostenibilidad, que les permitan mostrar las diferentes iniciativas
que estan desarrollando, no solo en aspectos laborales sino también ambientales.
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