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RESUMEN
En la actualidad, la Fundacion Universitaria Compensar se encuentra inmersa en un proceso de
cambio y adaptacion a las nuevas dindmicas educativas, especialmente en respuesta a los desafios
que han surgido en el periodo posterior a la pandemia. Este contexto cobra relevancia en el marco
del cierre del Plan Estratégico 2019-2021 y la aprobacion del Plan Estratégico Institucional 2022-
2024. El nuevo plan estratégico se concentra en cuatro pilares fundamentales: la implementacion
del Modelo Integral con Compensar, la adopcion del Modelo Pedagdgico basado en el aprendizaje
hibrido, la busqueda de Pertinencia Empresarial a traves de canales y productos, y la
Transformacion Digital, con un énfasis significativo en la innovacion y la tecnologia. Al mismo
tiempo, la institucion se encuentra inmersa en la primera fase del proyecto Campus Fundacion

Universitaria Compensar, una inversion considerable con una duracidn prevista de cuatro afios.

En este contexto de transformacion, uno de los objetivos estratégicos mas destacados se encuentra
en el eje de desarrollo y sostenibilidad, centrado en el talento humano. Su proposito fundamental
es maximizar las competencias y fortalecer la cultura institucional, es por ello que, se tiene como
objetivo principal profundizar en la comprension de como el ambiente laboral incide en la rotacion
de colaboradores en la Fundacion Universitaria Compensar. Partimos de la premisa de que un
ambiente laboral positivo y satisfactorio desempefia un papel fundamental en la retencion del

talento, un aspecto vital que se integra en los ejes estratégicos del Plan Estratégico.

Dado lo anterior, se busca proporcionar una comprension mas profunda de como mejorar el
ambiente laboral con el fin de reducir la rotacion de colaboradores. Esta contribuciéon sera
fundamental para alcanzar los objetivos institucionales en un entorno educativo en constante
evolucion y garantizar el cumplimiento de los desafios estratégicos delineados en el Plan

Estratégico.

Palabras claves: Ambiente organizacional, salario emocional, rotacion de personal, equilibrio de

la vida laboral y personal, satisfaccion laboral, cultura organizacional.
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INTRODUCCION
La creacion y mantenimiento de un ambiente laboral satisfactorio y motivador es una cuestion
critica para cualquier organizacién que aspire a alcanzar sus objetivos estratégicos y retener a su
talento humano. En este contexto, la Fundacién Universitaria Compensar, durante el periodo de
2020 a 2022, experimentd una serie de cambios significativos en su vision estratégica y en su
estructura organizacional como resultado de su transformacion de marca. Esta evolucion planted
la necesidad de comprender de manera mas profunda cémo el ambiente laboral impacta en los

indicadores de rotacion de colaboradores y docentes en la institucion.

Esta investigacion se propuso abordar la pregunta fundamental: ";Cémo impacta el ambiente
laboral en los indicadores de rotacion de los colaboradores y docentes en la Fundacion
Universitaria Compensar durante el periodo de 2020 a 2022?" Para responder a esta interrogante,
se llevaron a cabo analisis exhaustivos de diversos elementos, incluyendo las percepciones y
experiencias de los empleados que decidieron retirarse voluntariamente, asi como mediciones
sistematicas del ambiente laboral y su correlacién con los indices de rotacion. Ademas, se
exploraron modelos tedricos relevantes en el campo de la psicologia y la gestion organizacional

para fundamentar las recomendaciones concretas que surgieron a partir de los resultados obtenidos.

Los resultados y andlisis revelaron una serie de patrones y tendencias significativas que
demostraron la influencia directa del ambiente laboral en las decisiones de retiro de los empleados.
Aspectos como el desarrollo profesional, el liderazgo, el reconocimiento, el bienestar integral y la
cultura organizacional emergieron como factores clave que influyeron en la rotacion durante el
periodo estudiado. Estos, ofrecen una visién profunda y esclarecedora de los desafios y
oportunidades que la Fundacion Universitaria Compensar enfrenta en su basqueda por mejorar la

retencion del talento y cultivar un ambiente laboral mas satisfactorio y motivador.

En esta investigacion, se presenta un andlisis detallado de los resultados obtenidos, se destacan las
principales recomendaciones basadas en la combinacién de teorias y modelos relevantes, y se
subraya la importancia de comprender como el ambiente laboral impacta en la rotacion de
colaboradores y docentes. Estas conclusiones no solo brindan una vision precisa de la dinamica
laboral en la organizacion, sino que también proporcionan una base sélida para la implementacion
de estrategias concretas destinadas a mejorar la retencion del talento humano y a fomentar un

ambiente laboral mas positivo y productivo en la Fundacién Universitaria Compensar.
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 Antecedentes

1.1.1 Contexto institucional

La Fundacion Universitaria Compensar, antes Unipanamaricana, es una Institucion de Educacion
Superior con una trayectoria de mas de 43 afios en el pais, que ofrece una educacion integral para
formar a los profesionales de Colombia con un modelo educativo Universidad — Empresa. Este
sistema de aprendizaje busca afianzar la gestion del conocimiento, la innovacion, el bienestar, la
educacion y el desarrollo humano, enfocados en factores importantes como la empleabilidad y el
desarrollo empresarial. Durante esta trayectoria, la institucion ha tenido diversos cambios, uno de
los mas importantes es la alianza estratégica efectuada en el afio 2007 con el conglomerado
empresarial Compensar, basada en el modelo de trabajo articulado en educacion para toda la vida

con un ADN marcado de vinculacion al sector productivo y emprendimiento.

De acuerdo con el informe de gestion de la Fundacién Universitaria Compensar, también
denominada como UCompensar, el afio 2021 fue la oportunidad para seguir avanzando y
consolidando importantes logros y oportunidades que se reflejan en el resultado de los principales
indicadores, como el aumento de la tasa de empleabilidad de los graduados, ampliacion de la oferta
educativa en diferentes niveles de formacion, mejoras en la gestion docente, movilidad, desercion,

entre otros. (Planeacion Fundacion Universitaria Compensar, 2022).

Actualmente para la Fundacion Universitaria Compensar, es un reto dar respuesta a las tendencias
educativas que ha traido la pos-pandemia, ya que se dio cierre al Plan Estratégico 2019- 2021 y
fue aprobada la actualizacion del Plan Estratégico Institucional 2022-2024, destacando la
propuesta de cuatro grandes retos: Modelo Integral con Compensar; Modelo Pedagdgico:
aprendizaje hibrido; Pertinencia Empresarial: canales y productos; Transformacion Digital:
innovacion y tecnologia. Adicionalmente, la institucion actualmente se encuentra en el desarrollo
de la primera fase del proyecto Campus Fundacion Universitaria Compensar, que corresponde a
26.668 m2, una inversion superior a los $247 mil millones de pesos y una duracion estimada de
tres afios. En la representacion grafica de la Figura No.1 se permite visualizar la relacion entre los
ejes y los objetivos estratégicos, articulados bajo la estructura del modelo de Balanced Scorecard
y sus cuatro perspectivas (representadas en colores). Es importante sefialar que el planteamiento

de los indicadores, proyectos y retos estratégicos deben ser flexibles de acuerdo con las dindmicas
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del contexto local, regional, nacional e internacional. En el mapa estratégico uno de los objetivos
estd enfocado al talento humano, el cual busca maximizar las competencias y fortalecer la cultura

institucional. (Planeacion Fundacion Universitaria Compensar, 2022).
Figura 1

Mapa Estratégico de Procesos UCompensar
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Nota. Retos, perspectivas, objetivos y ejes del plan estratégico UCompensar. Tomado de: Planeacién Fundacion

Universitaria Compensar. (2022). Plan Estrategico 2022 - 2024. Bogota: Fundacién Universitaria Compensar.

La Fundacion Universitaria Compensar se ha caracterizado por marcar la diferencia en el &mbito
de la Educacién, como la relacion bidireccional de transformacion empresarial que apunta a la
competitividad con pertinencia. EI Modelo permite facilitar a los estudiantes distintas
oportunidades, para que, desde la formacion, apoyen su proyeccion para incursionar en el mundo
laboral, promuevan su espiritu de emprendimiento y desarrollen sus habilidades en el uso de las
nuevas tecnologias, todo esto a través de laboratorios vivos, mentorias, banco de retos,
investigacion aplicada, consultorios empresariales, practicas, incubadora de proyectos, micro

certificaciones, entre otros. (Compensar, 2022).
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De acuerdo con los informes de gestion de Compensar Fundacion Universitaria, los siguientes son
datos de interés que demuestran la proyeccion institucional de los ultimos afios: el 86% de los
egresados estan vinculados en el sector empresarial, 50 programas académicos vigentes, 20 cursos
auto gestionables a través de la plataforma ECORP, 6 programas técnicos laborales, més de 900
convenios con empresas e instituciones para realizacion de practicas profesionales, modalidades
de aprendizaje presencial y virtual. (Planeacion Fundacion Universitaria Compensar, 2022). La
Fundacion Universitaria Compensar, tiene una estructura organizacional vertical con un mapa de
procesos tradicional, lo que permite analizar que es una institucion tradicional, con lineamientos
culturales clasicos en busca de la innovacién y con una planta de personal de 515 colaboradores a

nivel nacional.
Figura 2

Estructura Organizacional Ucompensar
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Nota. Estrucutra planta de personal UCompensar. Tomado de: Planeacién Fundacion Universitaria Compensar.

(2022). Plan Estrategico 2022 - 2024. Bogota: Fundacién Universitaria Compensar.
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Figura 3

Mapa de procesos UCompensar
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Nota. Procesos estratégicos y direccidnamiento institucional UCompensar. Tomado de: Planeacion Fundacién

Universitaria Compensar. (2022). Plan Estrategico 2022 - 2024. Bogota: Fundacion Universitaria Compensar.

1.1.2 Antecedentes tedricos

Multiples articulos e investigaciones de expertos de diversas disciplinas, nuevas teorias y
tendencias, definen el ambiente organizacional como el ambiente propio de la organizacion,
producido y percibido por el individuo de acuerdo con las condiciones que encuentra en su proceso
de interaccion social y en su estructura organizacional, se expresa por variables tales como:
objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones interpersonales y

cooperacion.

El ambiente organizacional esta orientado por creencias, percepciones y actitudes, determinando
su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo (Méndez Alvarez, 2006). Es
decir, que el ambiente laboral influye directamente en temas de atraccion, retencion y fidelizacion
del talento humano. EI ambiente laboral es evolutivo y contribuye a la construccion de una mejor
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cultura organizacional, identifica factores que son decisivos para el colaborador e impacta en la

rotacion de personal, la cultura, el ambiente, el bienestar, el buen vivir y felicidad organizacional.

Segun Alvizuri Gomez (2016), a través de su tesis doctoral realizada en la Universidad Cesar
Vallejo, denominada Ambiente laboral y relaciones humanas de los docentes, tiene el objetivo de
determinar la relacion entre el ambiente laboral y relaciones humanas de los docentes
universitarios. La muestra consistio en 177 docentes universitarios y se utilizd un muestreo no
probabilistico intencional o por conveniencia para seleccionar a los participantes. La técnica de
recoleccion de datos empleada fue una encuesta, la cual se administro a los docentes universitarios.
Los resultados de la investigacion indicaron que existe una relacion significativa y positiva entre
el clima laboral y las relaciones humanas de los docentes universitarios en el afio 2015, lo que
sugiere que un ambiente laboral favorable puede contribuir al fortalecimiento de las relaciones

humanas en el contexto universitario.

Por otro lado Velazquez Martinez (2021), a través del articulo de investigacion: Las Tendencias
actuales en el estudio de la cultura organizacional y su evaluacion en las universidades, publicado
por la Revista Cubana de Educacion Superior, se identifica las principales tendencias que
caracterizan los estudios sobre la cultura organizacional y su evaluacion en las universidades. La
metodologia se fundamenta en la sistematizacion tedrica y se apoya en el analisis de contenido
cualitativo para recopilar informacion primaria. Esta informacidn se centra en aspectos como los
objetivos, los marcos tedricos de referencia, las funciones, los componentes, los tipos de cultura,
los niveles y las metodologias utilizadas en la evaluacion de la cultura organizacional en las
universidades. Como resultado de este estudio, se logré identificar que la cultura organizacional
se relaciona con variables como la motivacion, el desempefio laboral, el desarrollo universitario,
la identidad, el clima organizacional, el liderazgo y otros aspectos. En el contexto cubano, se
enfocan en el diagndstico y la gestion especialmente relacionandola con el clima organizacional y
el cambio, sin embargo, se observa una falta de investigaciones teoricas que profundicen en el
valor de estudiar el clima organizacional en las universidades y en los elementos que la componen

en este entorno especifico.

Dada las diversas posturas, fue clave contrastar la postura de Haider (2019), a través del articulo
efecto de la coordinacion relacional en las intenciones de rotacién de empleados a través de la

satisfaccion laboral, donde buscé examinar el efecto mediador de la satisfaccion laboral en la
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relacion entre la coordinacion relacional y las intenciones de rotacion. Los resultados sugieren
fomentar la coordinacion relacional entre los empleados puede reducir las intenciones de rotacion,
lo que a su vez puede contribuir a la estabilidad organizativa y personal, asi como a la reduccion

del descontento social y la inestabilidad.

Segln Bravo (2009), la rotacion de personal se define como la cantidad de personas que ingresan
y egresan a la organizacion en un periodo de tiempo, normalmente expresado a través de un indice.
El concepto es mas simple que profundo, sin embargo, lo que realmente impacta a las
organizaciones son los motivos que generan las renuncias voluntarias de los colaboradores,
recordando que el talento humano es el elemento principal de toda organizacién, es por ello que
en todo momento se estan ejerciendo esfuerzos dirigidos a su coordinacion, mantenimiento,
mejoramiento y desarrollo, que ayuden a alcanzar eficientemente las metas organizacionales

evitando los costos derivados de la rotacion.

Hoy por hoy, las organizaciones buscan eficiencias financieras, es por ello por lo que es importante
identificar los costos asociados a la rotacion de personal catalogados principalmente en el costo
directo del reclutamiento, costos por caida en la productividad y reduccion temporal del costo de
mano de obra (Estrada, 2018). Los costos se ven reflejados principalmente por la falta de analisis
realizada por las organizaciones para determinar cudl es la rotacién de personal por renuncia
voluntaria y el impacto econémico que representa para las compafiias, pueden tener un impacto
considerable en la rentabilidad y estrategia del negocio. Las politicas de retencion del talento se
vuelven estratégicas para gestionar esos costos y asegurar que la organizacion no sufra los efectos

de la rotacion de su personal clave y generen impactos positivos en su ambiente laboral.

Dichos cuestionamientos, no solamente impactan el ambiente laboral, estos tienen un impacto
holistico en la organizacion, puede variar significativamente dependiendo del tipo de empresa y el
sector en el que se encuentra. En general, se puede decir que hay una amplia gama de empresas
que ofrecen buenas condiciones laborales y un ambiente de trabajo positivo, mientras que otras
estan luchando por mejorar en este aspecto. Algunos factores que pueden influir en el ambiente
laboral y la rotacion de personal se centran en la cultura organizacional, la seguridad laboral, la
carga de trabajo, las oportunidades de desarrollo profesional, las metas personales, los estilos de

liderazgo y la remuneracion.
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Dado lo anterior, el ambiente organizacional es un elemento clave en el analisis de la cultura
empresarial, productividad y satisfaccion de los colaboradores. A lo largo del tiempo, varios
autores han abordado este tema desde distintas perspectivas, con el objetivo de entender como los
colaboradores perciben su ambiente laboral y cdmo se puede mejorar el ambiente de la
organizacion. Uno de los principales autores en esta materia es Schein (1985), quien sostiene que
el ambiente laboral es un elemento fundamental de la cultura organizacional. Segun Schein (1985),
el ambiente se define por la percepcion de los empleados en cuanto a qué comportamientos y
actividades son valorados en la organizacion. Destaca que el ambiente puede variar
considerablemente en diferentes areas de la organizacion, y que es importante medirlo para
entender como se puede mejorar, impactando en la productividad, la estrategia y la optimizacion

de recursos empresariales.

1.1.3 Modelos y autores de ambiente organizacional

Multiples tendencias, teorias, modelos, diversidad de autores han abordado conceptos amplios y
contundentes referentes a los factores que impactan el ambiente organizacional desde distintas
perspectivas y disciplinas, es por ello que es fundamental conocer algunas posturas de los autores

relevantes en la materia:

- Edgar Schein, define la cultura organizacional como las posibles respuestas que han aprendido
un grupo de personas ante los problemas de subsistencia en su medio externo y ante sus
problemas de integracion interna. Edgar Schein (1988), por lo que, va muy correlacionado con
la postura donde sostiene que el ambiente organizacional es un elemento clave en la cultura
organizacional, y que es importante entender como los empleados perciben su ambiente
laboral. EI ambiente organizacional se puede medir a través de la percepcion de los empleados
en cuanto a qué comportamientos y actividades son valorados en la organizacion. (Schein,
1990).

- Frederick Herzberg, da una visién global e integral de la cultura y el ambiente organizacional,
donde propone la teoria de los dos factores, segun la cual hay factores higiénicos (como el
salario, las condiciones laborales y la relacion con los compafieros) que influyen en la
satisfaccion de los empleados, pero no necesariamente en su motivacion, y factores

motivacionales (como la responsabilidad, el reconocimiento y el crecimiento profesional) que
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si la promueven. Herzberg sostiene que, para mejorar el ambiente laboral, es necesario

enfocarse en los factores motivacionales. (Herzberg, 1954).

- Daniel Goleman, caracteriza su postura por los estudios sobre inteligencia emocional, y ha
aplicado estos conceptos al analisis del ambiente organizacional. El autor Goleman (1996),
sostiene que una cultura organizacional positiva se caracteriza por el liderazgo
emocionalmente inteligente, es decir, un liderazgo que fomente la empatia, el autocontrol y la

motivacion de los empleados.

- Segln Brunet (2004), los sistemas de organizacién, de Rensis Likert, permiten visualizar en
términos de causa y efecto la naturaleza de los ambientes que se estudian, permitiendo también
analizar el papel de las variables que conforman el ambiente que se observa. Adicional realiza
la investigacion de ambiente organizacional a través de cuestionarios como instrumentos de
medida lo cual determina estudios comparativos de ambiente laboral y los efectos que ocasiona

en las organizaciones.

- Es importante tener presente las teorias de los sistemas de Renis Likert, segun Chiavenato
(2001), es por ello que dichos fundamentos tedricos permitirdn conocer y profundizar referente
al impacto en la rotacion generado por el ambiente laboral.

Concurren diferentes posturas y modelos para entender el ambiente organizacional, lo que destaca
la complejidad del tema y la importancia de abordarlo de manera integral para mejorar la cultura
organizacional y el ambiente laboral, puesto que es un elemento clave en el andlisis de la cultura
empresarial y en la satisfaccion de los empleados. A lo largo del tiempo, se identifica que varios
autores han abordado este tema desde distintas perspectivas, con el objetivo de entender como los

empleados perciben su ambiente laboral y como se puede mejorar el ambiente de la organizacion.

1.1.4 Meétodos e instrumentos de medicidn del ambiente organizacional

Surgen continuamente diversos planteamientos que buscan desarrollar instrumentos o baterias de
medicion que permitan conocer el ambiente laboral en entornos empresariales dada la necesidad
de conocer, reconocer y retener al talento humano en pro de la cultura e imagen organizacional.
Algunas posiciones divergentes, sin embargo, todas tienen como objetivo conocer y determinar la

productividad, la cultura, estilos de liderazgo, buen vivir y camaraderia.
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Para obtener informacion sobre como se sienten los colaboradores en su ecosistema laboral, se
originan preguntas recurrentes en cada uno de los cuestionarios o encuestas aplicadas; Algunas
preguntas comunes: ¢ Esté satisfecho con su trabajo y su posicion en la empresa?, ¢ Siente que tiene
las herramientas y recursos necesarios para desempefiar su trabajo adecuadamente?, ;Siente que
sus colegas son respetuosos y colaborativos?, ¢Siente que sus supervisores estan dispuestos a
escuchar sus preocupaciones y sugerencias?, ¢Siente que la cultura y los valores de la empresa son
congruentes con los suyos?, todos estos cuestionamientos construyen una mirada perceptiva de las
emociones, sensaciones y sentimientos de los colaboradores en su entorno laboral, que seran clave

en el analisis de los instrumentos.

Los cuestionarios, baterias e instrumentos pueden presentar notables similitudes debido a lo cual
no se establece una categorizacién de los dispositivos de evaluacion del entorno organizacional a
nivel global, ya que cada compafiia o investigacion puede emplear distintos instrumentos para

medir el ambiente laboral. Algunas de las baterias méas frecuentemente empleadas son:

e Cuestionario de ambiente organizacional de Litwin y Stringer

Algunos de los autores mas representativos a nivel organizacional en lo que refiere a ambiente
organizacional, son Litwin y Stringer quienes definen el ambiente organizacional como un
conjunto de propiedades medibles del medio ambiente de trabajo, percibidas directa o
indirectamente por las personas que trabajan en la organizacion y que influyen su motivacién y
comportamiento (Contreras Chavarria, 1984). Este cuestionario mide ocho (8) dimensiones del
ambiente laboral: estructura (organizacion y control), responsabilidad (grado de autonomia y
libertad de accidén), recompensa (grado de satisfaccion con la remuneracidn y otros incentivos),
riesgo (ambiente de trabajo seguro y predecible), apoyo (ayuda y asistencia disponible para realizar
el trabajo), conflicto (niveles de tension y conflicto interpersonal), identidad (sentido de
pertenencia a la organizacion) y tarea (grado de claridad y relevancia de las tareas asignadas). El
principal objetivo es enriquecer el conocimiento de la organizacion, obteniendo una visién de
algunos aspectos perceptivos que el colaborador tiene de los procesos organizacionales que

influyen en los comportamientos, la cultura y el ambiente organizacional.

e Modelo de satisfaccion laboral de Warr, Cool y Wall
Propone un modelo que se enfoca en la satisfaccion de los empleados en su trabajo, considerando

variables como la remuneracién, las condiciones laborales, el contenido del trabajo y las
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oportunidades de promocion, es decir que la satisfaccion puede ser intrinseca y extrinseca. La
satisfaccion intrinseca hace hincapié en aquellos aspectos que generan la motivacion del empleado
sobre la base del incremento en contenido del trabajo que desempefian. En este sentido, se pueden
mencionar como ejemplo el reconocimiento que recibe por su buen trabajo, la oportunidad de
asumir responsabilidades y de hacer carrera en la empresa. En tanto que la extrinseca, refiere
basicamente a factores ajenos al propio cargo, como son el equipo de trabajo (computadoras y
mobiliario de oficina) y aspectos que son necesarios porque su ausencia produce insatisfaccion y
no motivacion (Warr & Cook, 1979)

e Modelo de la escala de calidad de vida en el trabajo de Walton

Uno de los pioneros en términos de calidad humana y valoracion del colaborador en entornos
laborales es Walton (1973), quien se centra en equilibrar la vida laboral con otros aspectos
importantes y evalta ocho dimensiones que influyen significativamente en la calidad de vida en el
trabajo. Estas dimensiones abarcan desde la compensacidn justa y adecuada hasta la participacién
en las decisiones que afectan la vida laboral, pasando por aspectos como condiciones seguras y
saludables de trabajo, oportunidades de crecimiento, y el equilibrio entre el trabajo y el tiempo
libre. La fortaleza de este modelo radica en su comprension integral de la calidad de vida en el
trabajo, reconociendo que varios factores contribuyen al bienestar y la satisfaccion de los

empleados en su entorno laboral.

e Modelo Pritchard y Karasick

Pritchard y Karasick, desarrollaron un instrumento de medicion de ambiente organizacional en los
afos setenta en donde se define el ambiente laboral, como el ambiente interno de una organizacion,
que resulta del comportamiento de los miembros y sirve para interpretar situaciones y orientar las
actividades de la organizacion. En este sentido, el ambiente implica una funcion de los individuos
que perciben, pero en relacion con el contexto organizacional inmediato en el que se encuentran y
esta conformado por once dimensiones: autonomia, conflicto y cooperacion, relaciones sociales,
estructura, remuneracion, rendimiento, motivacion, estatus, flexibilidad e innovacion,

centralizacion de la toma de decisiones y apoyo. (Rada, 2004).

Las baterias utilizadas para medir el ambiente organizacional en el entorno laboral son
herramientas que pueden adaptarse o crearse segun las necesidades de cada compafiia. Es

importante aplicarlas con rigor y por expertos para obtener resultados significativos y Utiles para
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la gestion del ambiente laboral. Estas baterias permiten medir diferentes aspectos del entorno
laboral y su impacto en los empleados, incluyendo la cultura organizacional. Ademas, las
investigaciones previas desempefian un papel importante en la comprension del impacto del
ambiente laboral en la rotacion de personal. Estas investigaciones permiten realizar analisis
cuantitativos y cualitativos para evaluar la evolucién del ambiente laboral y su contribucion a la

transformacion cultural de la organizacion.

1.1.5 Rotacion de personal y motivos de retiro

Segun Chiavenato (2009), la rotacion de personal es el resultado de la salida de la organizacion de
algunos empleados y la entrada de otros para sustituirlos en el trabajo en un lapso y en términos
porcentuales. El ambito laboral es un fendmeno que se refiere a la fluctuacion y reemplazo de
empleados dentro de una organizacién en un periodo de tiempo determinado. Esta rotacion puede
ser clasificada en dos categorias principales: voluntaria e involuntaria. La rotacién voluntaria
ocurre cuando los empleados toman la decision de dejar su empleo por cuenta propia, ya sea por
motivos personales, insatisfaccion laboral, bisqueda de nuevas oportunidades o cualquier otro
factor que los impulse a buscar nuevos horizontes. Por otro lado, la rotacion involuntaria ocurre
cuando la empresa decide despedir a un empleado debido a bajo rendimiento, reestructuraciones
internas, recortes de personal u otras circunstancias en las que la salida del empleado no es de su

eleccioén.

Adicionalmente, la rotacion puede tener un impacto significativo en la cultura organizacional y en
el funcionamiento general de la institucién. Un alto indice de rotacion puede ser indicativo de
problemas subyacentes dentro de la organizacion, como una falta de satisfaccion laboral
generalizada, falta de oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional, deficiente
comunicacion o un ambiente laboral toxico. Estos factores pueden afectar negativamente el
compromiso y la productividad de los empleados, asi como la imagen de la empresa como
empleador. Una rotacion saludable puede ser vista como una oportunidad para la introduccion de
nuevas ideas, perspectivas y talentos en la empresa. La llegada de nuevos empleados puede
revitalizar el equipo de trabajo, fomentar la diversidad y mejorar el equilibrio entre experiencia y
nuevas habilidades. Ademas, una rotacion controlada y estratégica puede ayudar a la empresa a

mantenerse adaptable y en constante evolucidn en un entorno empresarial cambiante.
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Para abordar la rotacion de personal y minimizar sus efectos negativos, las empresas pueden
implementar medidas y practicas de gestion del talento. Esto puede incluir ofrecer programas de
desarrollo profesional, brindar beneficios competitivos, crear un ambiente laboral positivo y
promover oportunidades de crecimiento y progresion dentro de la organizacion. Al fomentar la
satisfaccion laboral, el compromiso y el bienestar de los empleados, las empresas pueden aumentar
la retencion del talento, mejorar la cultura organizacional y garantizar un flujo constante de

conocimientos y habilidades en el seno de la organizacion.

La rotacion de personal también puede tener efectos negativos, como la pérdida de conocimientos
y habilidades valiosas, la interrupcion del trabajo en curso y los costos asociados con la
contratacion y entrenamiento de nuevos colaboradores. Es importante que las compafiias manejen
adecuadamente el proceso de rotacion de personal y tomen medidas para minimizar los efectos
negativos y maximizar los beneficios. Esto puede incluir la mejora de las condiciones laborales y
la cultura organizacional, la implementacion de politicas de retencion de empleados, la
identificacion de las causas subyacentes de la rotacion y la realizacion de encuestas de ambiente
laboral para evaluar la satisfaccion de los trabajadores. Hablar de rotacion es hablar de costos
directos e indirectos de las organizaciones, ya que los costos cuantificables que asumen las
organizaciones por la rotacion de personal estan asociados a los costos de reclutamiento y
seleccion, costos de registro y documentacion, asi como los costos de capacitacion y pago de
prestaciones sociales.

La medicién de la rotacion de personal puede llevarse a cabo a través de diversas teorias,
instrumentos y mediciones. A continuacion, se presentan algunas formas comunes de medir la

rotacion:

e Tasa de rotacion

La tasa de rotacion es uno de los indicadores mas utilizados para medir la rotacion de personal. Se
calcula dividiendo el nimero de empleados que se van de la organizacion en un periodo
determinado entre el numero total de empleados, y multiplicando el resultado por 100 para obtener
un porcentaje. Esta medida permite tener una visién general de la rotacion en la organizacién y su

evolucion a lo largo del tiempo.

e Encuesta de satisfaccion laboral
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Las encuestas de satisfaccion laboral permiten recopilar la opinion de los empleados sobre diversos
aspectos relacionados con el ambiente laboral, incluyendo la cultura organizacional, el liderazgo,
el equilibrio entre vida laboral y personal, las oportunidades de desarrollo, la comunicacién y otros
factores que pueden influir en la rotacion de personal. Estas encuestas proporcionan informacion
cualitativa y cuantitativa sobre la percepcion de los empleados y pueden ayudar a identificar areas

problematicas que estan contribuyendo a la rotacion.

e Entrevistas individuales o grupales

Las entrevistas individuales o grupales son una herramienta cualitativa que permite profundizar en
la percepcion y experiencia de los empleados en relacion con el ambiente laboral. A través de
preguntas abiertas, se pueden explorar aspectos especificos que pueden influir en la rotacion, como
el liderazgo, la cultura organizacional, el reconocimiento, la satisfaccion con el trabajo, entre otros.
Las entrevistas proporcionan informacion detallada y permiten obtener perspectivas mas ricas y

contextuales sobre el impacto del ambiente laboral en la rotacion.

e Anélisis de datos de recursos humanos

El andlisis de datos de recursos humanos, incluyendo registros de ingreso y salida de personal,
puede proporcionar informacion cuantitativa y objetiva sobre la rotacion de personal. A través del
seguimiento de la fluctuacion de empleados en la organizacion, se pueden identificar patrones y
tendencias en la rotacion, asi como evaluar el impacto de diversas variables, como el departamento,

la antigliedad, el nivel de experiencia, entre otros.

Por otra parte, los motivos de retiro se refieren a las razones por las cuales los empleados deciden
dejar una organizacion, ya sea de manera voluntaria o involuntaria. Algunos de los motivos mas
comunes incluyen: mejores oportunidades laborales en otra empresa, insatisfaccion con el trabajo
actual debido a la falta de desafios, falta de reconocimiento o recompensas, mal ambiente de
trabajo, cambios personales en la vida del empleado, como mudanza a otra ciudad o pais, necesidad

de cuidar a un familiar, conflictos interpersonales, liderazgo, entre otros.

De igual manera existen teorias, que argumentan y detallan los motivos por los cuales
colaboradores renuncian a sus empleos, muchas veces basados en factores externos o expectativas

que el empleador no puede proporcionar, algunas de ellas son:

e Teoria de la satisfaccion laboral
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Esta teoria sugiere que los empleados se retiran de sus trabajos cuando experimentan insatisfaccion
con su trabajo, ambiente laboral, salarios, oportunidades de crecimiento o relacion con sus
superiores. Segun Smith (1969), se debe desarrollar estrategias para estudiar las actitudes
analizando la naturaleza de la satisfaccion y los requisitos para su medicion cientificamente
adecuada de actitudes, enfatizando en un conjunto integral de requisitos para la medicion del
ambiente laboral, siendo una teoria ampliamente estudiada en el campo de la psicologia y la gestion

de recursos humanos.

e Teoria de la equidad

La teoria formulada por Adams (1963), plantea que los colaboradores pueden optar por dejar una
organizacion cuando perciben un desequilibrio entre el esfuerzo que dedican a su trabajo y las
recompensas que reciben a cambio. Este desequilibrio se manifiesta cuando sienten que estan
obteniendo menos de lo que consideran justo en relacién con su aporte y dedicacion en el entorno
laboral. En esencia, la teoria sugiere que la percepcion de equidad en la relacién laboral es
fundamental para la retencién del personal. Cuando los empleados perciben que sus esfuerzos son
reconocidos y recompensados de manera justa, estan mas motivados y comprometidos con la
organizacion, lo que disminuye la probabilidad de que busquen oportunidades laborales en otros
lugares. Por lo tanto, las empresas deben esforzarse por mantener un equilibrio en la relacion entre
el esfuerzo y la recompensa para fomentar la retencion del talento y promover un ambiente laboral

saludable y productivo.

e Teoria del modelo de expectativas

Dicha teoria plantea que los empleados toman decisiones basadas en sus expectativas de
resultados, segun Vroom (1964), argumenta que, si un esfuerzo no serd recompensado
adecuadamente, ya sea en términos de promociones, aumentos salariales u otros beneficios, los
colaboradores tendran motivos para desmotivarse y posteriormente reportar el retiro en la

organizacion.

e Teoria del enfoque alejamientos
El autor Carver (1998), argumenta que los empleados se retiran de sus trabajos cuando estan
motivados por el deseo de alejarse de situaciones o aspectos negativos, como un ambiente de

trabajo toxico, falta de reconocimiento o exceso de estrées laboral.
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e Teoria de las necesidades basicas
El autor Maslow (1943), determina que los empleados tienen necesidades basicas que deben
satisfacer en el entorno laboral, como seguridad, pertenencia, reconocimiento y autorrealizacion.

Si estas necesidades no se cumplen, es mas probable que consideren el retiro laboral.

Es importante combinar diferentes métodos de medicion para obtener una vision completa y
precisa del impacto del ambiente laboral en los indicadores de rotacion. El uso de teorias,
instrumentos y mediciones adecuadas permitira comprender mejor los factores que influyen en la
rotacion y tomar medidas efectivas para mejorar el ambiente laboral y reducir la rotacion en la

organizacion.

1.2 Justificacion

Durante 2019 y 2022, Fundacién Universitaria Compensar, ha estructurado una nueva vision
estratégica originada por el cambio de marca realizado en el afio 2020, pasando de ser
Unipanamericana a Fundacién Universitaria Compensar. Las nuevas directrices y el cambio del
ecosistema universitario a nivel de personas, productividad, ambiente, estructura, estrategia,
pedagogia entre otros, ha permitido identificar que los colaboradores valoran el ambiente laboral
bajo las dimensiones de liderazgo, organizacion, persona, familia y relacion con pares, lo cual,
favorece a la estrategia institucional bajo el eje estratégico de desarrollo y sostenibilidad, eficiente
con sus recursos financieros y eficaz en cada uno de sus procesos administrativos y académicos
con una mirada holistica hacia la cultura organizacional. Segun Chiavenato (2001), la cultura
organizacional se manifiesta a través del comportamiento y el ambiente organizacional. Si bien,
en todo este proceso de cambio, en atencion a las exigencias del exterior, las organizaciones
también deben preocuparse por todo aquello que ocurre dentro de la organizacion, es decir el
ambiente organizacional (CO), el cual se entiende como el conjunto de percepciones de las
caracteristicas relativamente estables de la organizacion que influyen en las actitudes y el
comportamiento de sus miembros, dado lo anterior es clave para la organizacion identificar cuales

son los principales factores que pueden afectar el ambiente laboral de los colaboradores y docentes.

Al entender la vision estratégica institucional, dada por (Planeacién Fundacién Universitaria
Compensar, 2022), cobra una importancia crucial al considerar la necesidad de comprender,
impulsar y gestionar de manera efectiva el objetivo estratégico relacionado con el talento humano.

Este objetivo estratégico reconoce la trascendental influencia del entorno laboral en la retencién
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del talento y en el ambiente institucional. Asimismo, conocer aspectos claves como la cultura
organizacional, el ambiente laboral, el liderazgo, las oportunidades de desarrollo, la comunicacion
y el bienestar de los empleados, informacidn esencial para identificar, ;Cémo impacta el ambiente
laboral en los indicadores de rotacion de los colaboradores y docentes en la Fundacion
Universitaria Compensar?; a su vez, servirdn de base para la creacion de estrategias precisas
orientadas a reducir los indices de rotacion de personal en la Fundacion Universitaria Compensar.
De esta manera, se busca cultivar un ambiente laboral mas satisfactorio, inspirador y productivo,
lo que contribuira al logro de los objetivos institucionales y al desarrollo de un cuerpo docente y

colaborador mas comprometido y satisfecho.

Segln Garcia Solarte (2009), el ambiente laboral es la percepcion y apreciacion de los empleados
con relacién a los aspectos estructurales (proceso y procedimientos), las relaciones entre las
personas y el ambiente fisico (infraestructura y elementos de trabajo), que afectan las relaciones e
inciden en las reacciones del comportamiento de los empleados, tanto positiva como

negativamente impacta proporcionalmente en la rotacion de personal.

Desde hace mas de dos décadas, en diversos sectores de la economia, gerencias de compafiias
nacionales e internacionales y areas de talento humano, se habla de la importancia de generar
ambientes laborales éptimos con el fin de obtener mejores resultados, segun Rodriguez (1999), el
ambiente laboral es una serie de percepciones compartidas por los miembros de una organizacion
respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen
lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan dicho trabajo, es por ello que
al identificar los principales factores que inciden en el ambiente laboral, podremos impactar en la
motivacion de los colaboradores, fortaleciendo la cultura, el bienestar, la productividad, la
rotacion, el sentido de pertenencia organizacional, entre otros. Por tanto, para los procesos de la
Fundacion Universitaria Compensar, es de suma importancia generar estrategias que permitan
impactar en el ambiente laboral, logrando identificar las dimensiones que tendrian mayor impacto
y relevancia en la comunidad, analizando los diversos aspectos, motivos y factores que impactan

en la rotacion de personal.
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1.3  Objetivo general
Identificar las oportunidades de mejora del ambiente laboral, basados en la rotacion de los
colaboradores y en los instrumentos de medicion de ambiente organizacional de la Fundacion

Universitaria Compensar.

1.4 Objetivos especificos
- Implementar bateria de sondeo de ambiente laboral a los colaboradores de la Fundacion

Universitaria Compensar.

- Evaluar la correlacion entre la rotacion de personal y los resultados de la bateria de ambiente

laboral.

- Formular recomendaciones precisas del ambiente laboral de la Fundacion Universitaria

Compensar.
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2. METODOLOGIA
2.1  Tipo de estudio

Por las condiciones de la investigacion, el analisis y la pertinencia de los conceptos se realizara a
través de una investigacion aplicada, metodologia que busca la generacion de conocimiento con
aplicacion directa a los problemas de la sociedad o el sector productivo. Esta se basa
fundamentalmente en los hallazgos tecnoldgicos de la investigacion bésica, ocupandose del
proceso de enlace entre la teoria y el producto. (Lozada, 2014). Asi mismo, se adoptara el método
descriptivo, como uno de los métodos cualitativos que se usan en investigaciones que tienen como
objetivo la evaluacion de algunas caracteristicas de una poblacion o situacion en particular. En la
investigacion descriptiva, se describe el comportamiento o estado de un nimero de variables.
(Galeano, 2018).

Las fuentes de datos para el desarrollo de la investigacion, se realizard a través de un tipo de
investigacion mixta, apoyada de aplicacion de baterias, analisis de estadisticas y entrevistas
individuales, logrando un analisis coherente y efectivo determinando en el grado de correlacion de
los métodos cuantitativo y cualitativo en la investigacion. La metodologia cuantitativa considera
que el conocimiento debe ser objetivo, y que este se genera a partir de un proceso deductivo en el
que, a través de la medicacion numérica y el analisis estadistico inferencial, se prueban hipétesis
previamente formuladas (Herndndez, 2014). La metodologia cualitativa es un método de
investigacion basado en métodos de recoleccion de datos que no son cuantitativos, es decir, sus
principios estan basados en la hermenéutica, fenomenologia y la interaccion social (Lopez-Virgen,
2013).

La bateria de ambiente laboral se realizara a través de un instrumento de medicién propio de 19
preguntas, seis dimensiones: organizacion, liderazgo, relacion con pares — compafieros, personal,
familiar y lideres, basado en el modelo de Schein (1990), en la caracteristica de ambiente o clima:
se establece en una empresa por la distribucion fisica de sus miembros y la forma en que éstos se
relacionan con los clientes u otros terceros. EI modelo refiere el ambiente como un elemento que
determina hacia donde va la organizacion, la percepcion del ambiente y la respuesta a la
construccion colectiva, de tal manera asume comportamiento, valores, normas y filosofia,
indicadores que se enlazan representado una cultura referenciada por el medio, cliente, proveedor

y consumidor.
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Adicionalmente Schein (1985), se centra en un fuerte énfasis en el reconocimiento de los
empleados como seres humanos con sus propias necesidades y motivaciones. Es esta motivacion
la que impulsa su compromiso y su comportamiento en busca de las metas organizacionales. En
este contexto, la cultura organizacional desempefia un papel crucial al influir en la motivacion de
los individuos. Los lideres, por su parte, tienen una responsabilidad fundamental en la
configuracion del ambiente laboral y las interacciones dentro de la organizacion. Para lograr
mejoras significativas en la motivacion, es esencial contar con un profundo conocimiento de la
organizacion y sus diversas influencias, asi como mantener un enfoque en la eficiencia, la eficacia
y la calidad de la relacion entre lideres y subordinados. Es por ello que el instrumento disefiado
segun las seis dimensiones se utiliza para evaluar la percepcion de los colaboradores,
proporcionando una descripcion efectiva de la finalidad de cada una de estas dimensiones,

relacionadas a continuacion:

La dimension de organizacion se refiere a la percepcion que tienen los colaboradores sobre la
organizacion en la que trabajan. Incluye aspectos como la valoracién y reconocimiento de las
contribuciones de los empleados y la efectividad de la comunicacion interna en la organizacion.
La dimension de liderazgo se centra en la percepcion de los colaboradores sobre los lideres de la
organizacion. Evalta aspectos como el apoyo que los lideres brindan a los empleados para realizar
su trabajo de manera efectiva, la claridad y realismo de las metas establecidas por los lideres, y el
ambiente de trabajo promovido por los lideres.

La dimensidn de relacién con pares — compafieros, se enfoca en la calidad de las relaciones y la
colaboracion entre los empleados. Incluye aspectos como el respaldo que se siente por parte de los
comparieros de trabajo, la comunicacion y colaboracion entre los miembros del equipo, el ambiente

de trabajo amigable y respetuoso entre los compafieros.

La dimensidn personal, refiere a la satisfaccion y desarrollo personal en el trabajo. Evalta aspectos
como la satisfaccién con las tareas y responsabilidades asignadas, las oportunidades de utilizar y
desarrollar habilidades y capacidades, y el sentido de propésito que se experimenta en el trabajo,

la familia, la salud y el bienestar.

La dimension familiar, busca el equilibrio entre la vida laboral y personal. EvalGa aspectos como

la conciliacién entre el trabajo y las responsabilidades familiares, las politicas y programas de
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apoyo para la conciliacion laboral y familiar, y el respeto a las responsabilidades familiares en el

entorno laboral.

La dimension de lideres evalla aspectos como la consideracion de las necesidades y
preocupaciones de los empleados por parte de los lideres, la promocion de un ambiente de
confianza y transparencia en la toma de decisiones, y el compromiso de los lideres con el

crecimiento y desarrollo de los empleados.

Las preguntas que se aplicaran en la bateria de medicion de ambiente laboral buscan conocer el
grado de favorabilidad que se vive en la Fundacion Universitaria Compensar, basado en 19
cuestionamientos. El resultado de favorabilidad superior tendra un rango entre 80% y 100%, el
rango de favorabilidad media estara entre 50% y 79% y el rango de favorabilidad baja estara entre

0% y 49%. A continuacion, se detallan preguntas del instrumento:
Tabla 1
Bateria de ambiente laboral UCompensar

Dimension Pregunta

Organizacion Siento orgullo de pertenecer y ser parte de la familia UCompensar

Liderazgo Mi jefe directo cuenta con las habilidades para responder a los desafios del
momento actual.
Mi jefe directo me brinda retroalimentacion oportuna sobre las actividades que
realizo en mi equipo y/o con otros equipos de trabajo
Mi jefe directo me ha comunicado las responsabilidades de mi cargo, asi como
los objetivos a cumplir.
Mi jefe directo promueve mi participacion en el aporte de ideas nuevas o
mejoradas sobre procesos del area o la organizacion.
Mi jefe directo respeta mis horarios de desconexién y de descanso,
contactandome principalmente durante mi jornada laboral.
Mi jefe directo se mantiene en contacto conmigo demostrando interés por mi

bienestar

Relacion  Con Existen espacios de reunion con mis compafieros de equipo.

Pares- He sentido el apoyo de mis comparieros cuando lo he necesitado.

comparieros Mis compafieros han demostrado apertura y flexibilidad para aceptar los
cambios que se han presentado tanto en las actividades como en las formas de
trabajo.

Personal En general, considero que mi estado de salud es bueno.

En general, considero que mi nivel de bienestar es bueno.
En mi proceso estamos abiertos a aprender de los errores.
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He logrado organizar mi tiempo para atender adecuadamente mis asuntos
personales, familiares y laborales.
Me siento satisfecho con los recursos (fisicos, tecnoldgicos y de bioseguridad)
que la UCompensar entrega para realizar con éxito mi trabajo.

Familiar Después del tiempo de confinamiento y trabajo en casa, en general podria decir
que mis relaciones familiares son buenas.
En mi familia, hemos tenido apertura y flexibilidad para asumir los cambios
(laborales, académicos, formas de socializacion, restricciones, etc.)
adaptandonos a la nueva realidad

Lideres La UCompensar me ha brindado las herramientas necesarias para fortalecer
mi liderazgo y gestionar a mi equipo en cada uno de los momentos.
He mantenido el contacto con mi equipo de trabajo, sin importar las nuevas

condiciones y formas de trabajo.
Nota. Dimensiones de ambiente laboral UCompensar.

A partir de los resultados obtenidos en la bateria de sondeo de ambiente laboral, asi como del
andlisis exhaustivo de los factores y razones que inciden en la rotacion de los colaboradores en la
Fundacién Universitaria Compensar, se identificaran aquellos elementos que actualmente son mas
valorados por los colaboradores y que tienen un impacto significativo en la cultura y el bienestar
institucional. Para fundamentar esta investigacion, se recurrira a una amplia gama de conceptos,
modelos, articulos, libros, tesis e investigaciones desarrolladas por autores nacionales e
internacionales de renombre en los campos relacionados con el ambiente laboral, la cultura
organizacional, el salario emocional y otros factores relevantes que pueden influir en la retencion

de colaboradores en la Fundacion Universitaria Compensar.

Con el fin de evaluar la rotacion de personal en Fundacion Universitaria Compensar y comprender
su influencia en el entorno organizacional, se implementaran diversos enfoques y métricas
adaptados especificamente a las particularidades de la institucién. Estos instrumentos se
desarrollaron a medida por la institucién, teniendo en cuenta su contexto y caracteristicas unicas.
Se analizaran los indicadores de los afios 2020 a 2022 con el fin de establecer la relacion entre la

rotacion de personal, los motivos de retiro y el ambiente laboral.

Segun Rothwel (2014), en su libro "Practical Guide to Human Resource Management,” Rothwell
enfatiza la importancia de las entrevistas de retiro como parte de una estrategia de planificacion de
la sucesidn. Destaca que estas entrevistas ayudan a identificar brechas de conocimiento y
habilidades y a garantizar una transicion fluida en pro de la cultura y el ambiente laboral, es por

ello, que un componente esencial de este proceso de analisis sera la revision de las entrevistas de
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retiro realizadas entre 2021 y 2022 en Fundacion Universitaria Compensar. Estas entrevistas se
aplican a colaboradores que han optado por retirarse voluntariamente de la organizacion. Esto
permitira obtener una comprension mas profunda de los factores que influyen en la rotacion y en

el ambiente laboral. La entrevista de retiro abarca una amplia gama de aspectos, tales como:

e Probabilidad de recomendar a Fundacion Universitaria Compensar a un amigo o colega
como un magnifico lugar para trabajar

Busca medir la satisfaccién general de los colaboradores y su disposicién a recomendar la

organizacion a otras personas. Es una medida indirecta de la percepcion positiva sobre el ambiente

laboral, las politicas y practicas de la organizacion, asi como la satisfaccion con los comparieros

de trabajo y las oportunidades de desarrollo.

e Insatisfaccion durante su tiempo en Fundacion Universitaria Compensar

Busca evaluar si los colaboradores han experimentado algin grado de insatisfaccién durante su
tiempo de trabajo en la institucion. Puede indagar sobre los aspectos especificos que han generado
insatisfaccion, como el trato recibido, las condiciones laborales, las oportunidades de crecimiento,

entre otros.

e Percepcion en el plan de capacitacion brindado por Fundacién Universitaria Compensar
Busca obtener la opinion de los colaboradores sobre el plan de capacitacion proporcionado por la
institucién. Puede indagar sobre aspectos como la relevancia de los temas abordados, la calidad de
la formacion recibida, la disponibilidad de recursos para la capacitacion, y la efectividad de la

implementacién del plan de capacitacion.

e Percepcion de los programas de bienestar que brinda la Fundacion Universitaria
Compensar a los colaboradores

Se centra en la percepcidn de los colaboradores sobre los programas de bienestar que la fundacion

ofrece. Puede incluir aspectos como los beneficios de salud y bienestar, las actividades de

promocion de la salud fisica y mental, la disponibilidad de servicios de apoyo, y la efectividad de

los programas para mejorar el bienestar general de los colaboradores.

Al recurrir a una amplia gama de enfoques, meétricas y analisis especificos a las necesidades de la
institucion, se espera obtener informacion precisa y relevante. Este insumo sera esencial para la

elaboracién de recomendaciones precisas de mejora en el ambiente laboral.
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2.2  Poblacién y muestra

Fundacion Universitaria Compensar, actualmente tiene presencia en las ciudades de Bogota y
Villavicencio, por lo cual, se analizaran datos, baterias, informes y encuestas historicas que
permitan conocer la rotacion del personal entre 2020 y 2022, esto, debido a la transformacion y
evolucion estratégica que busca la institucion. Las recomendaciones del mejoramiento del
ambiente laboral que se generen van encaminadas hacia la reduccion indicadores de rotacion de
los colaboradores administrativos y docentes identificando los elementos que mas valoran los
colaboradores en la actualidad y que generan mayor impacto en la cultura y el buen vivir

institucional.

La poblacidn objeto serda conformada por personal administrativo y docente de la Fundacion
Universitaria Compensar, con una muestra de 515 colaboradores a nivel nacional de los cuales el

90% se concentra en la sede Bogota y el 10% en la Sede Villavicencio.
Tabla 2

Caracterizacion de colaboradores UCompensar

Caracterizacion Fundacion Universitaria Compensar

Tipo de Personal Sede Bogota Sede Meta Total
Administrativos 215 5 220
Docentes 249 46 295
Total 464 51 515

Nota. Caracterizacion poblacién a nivel nacional

Se utiliza la formula de la proporcion de una poblacion finita para establecer el tamafio de la
muestra, correspondiente al minimo de encuestas que se deben realizar. La formula es la siguiente
(Heeringa, 2010):

Ercuacion 1. Foblacion finita

Z*=p*(1—p)
E2

n =

Nota: (Heeringa, 20107

Donde:
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- n=esel tamafo de la muestra necesario (202 Encuestas).

- Z=eselvalor critico de la distribucién normal estandar que corresponde al nivel de confianza
deseado. Por ejemplo, para un nivel de confianza del 95%, Z es aproximadamente 1.96.

- p=eslaproporcién estimada de la poblacion que tiene una caracteristica o resultado particular.
Si no se tiene una estimacion previa, se puede usar p=0.5 para obtener un tamafio de muestra
conservador.

- E =es el margen de error o precision que se desea para la estimacion. Representa la méxima
distancia permitida entre la muestra y el valor real de la poblacion. (0,054).

El instrumento fue aplicado a un total de 325 colaboradores, lo cual supera el minimo necesario

para el andlisis de los resultados, garantizando la fiabilidad de la informacion.

2.3 Procedimiento

Después de establecer que se requieren un minimo de 202 encuestas para la investigacion, se
procede a analizar las diferentes vias para obtener esta informacion. En un primer paso, se elabora
el cuestionario utilizando la herramienta digital de Google Forms y se envia a través del correo

electronico a todos los 515 colaboradores de la Fundacion Universitaria Compensar.
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3. INSTRUMENTOS DE MEDICION, RESULTADOS, ANALISIS Y
RECOMENDACIONES
Los resultados derivados del instrumento de sondeo de ambiente laboral sera fundamental para la
formulacién de recomendaciones precisas destinadas a mejorar el ambiente organizacional. Esta
sinergia entre factores permitird comprender a fondo las razones detras de la rotacion, identificar
areas de mejora especificas y proporcionar soluciones precisas y concretas que, en Gltima instancia,
impulsaran la retencion de colaboradores y contribuirdn a un ambiente laboral més saludable y

satisfactorio.

3.1  Implementacién de la bateria de sondeo de ambiente laboral a los colaboradores de
la Fundacion Universitaria Compensar

Después de recibir y analizar los resultados de la aplicacion del instrumento, se logro una destacada
participacion del 63% del total de colaboradores, lo que equivale a un total de 325 encuestas
aplicadas. Este nivel de respuesta refleja el interés y compromiso de los empleados en compartir
sus perspectivas y opiniones sobre el ambiente laboral que se vive en la institucion. A

continuacion, se presentaran los resultados recopilados:

3.1.1 Datos sociodemogréaficos

e Rango de edad
Tabla 3

Porcentaje de edades

Rango de edad %
Entre 20 y 30 afios 18%
Entre 30 y 40 afios 43%
Entre 40 y 50 afios 25%
Entre 50 y 60 afios 13%
Mayor de 60 0%
Total general 100%

Nota. Edades de colaboradores nacional.
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Figura 4

Porcentaje de edades

= Entre 20 y 30 aiios
= Entre 30 y 40 aiios
= Entre 40 y 50 aiios
= Entre 50 y 60 aiios
Mayor de 60

Nota. Rango por edades

Se puede observar que el 18% de los colaboradores se encuentran entre 20 y 30 afios, un 43% entre
30 y 40 afios, un 25% entre 40 y 50 afios, un 13% entre 50 y 60 afios, y no hubo participantes
mayores de 60 afios.

e Género
Figura 5

Rango de género

=M

Nota. Rango de género
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El analisis de género en la poblacién evaluada reveld que el 56% de los participantes son de género
masculino, mientras que el 44% son de genero femenino. Estos resultados muestran una

distribucion relativamente equitativa entre ambos géneros en la muestra.

e Cargos de liderazgo
Figura 6

Porcentaje de cargos en liderazgo

m No

m Si

Nota. Colaboradores con cargos de liderazgo

El andlisis de la pregunta sobre el desempefio de cargos de liderazgo revel6 que el 40% de los
encuestados actualmente desemperian cargos de liderazgo, como Directores, Gerentes,
Administradores, Coordinadores o Gestores. Por otro lado, el 60% de los encuestados indicaron
gue no desemperian este tipo de cargos. Estos resultados sugieren que una parte significativa de la
poblacién encuestada tiene experiencia o esta involucrada en roles de liderazgo, mientras que la

mayoria no se encuentra en dichas posiciones.
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e Sedes

Figura 7

Porcentaje de Sedes

® BOGOTA
» META

Nota: Detalle colaboradores Nacional

El 94% de los encuestados pertenecen a la sede de Bogota, mientras que solo el 6% corresponde a
la sede de Meta.
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¢ Niveles de cargo
Tabla 4

Porcentaje niveles de cargo

Gerente I 24.3%
Profesionall 19.7%
Especialista 19.7%
Tecnologo 11.1%
Técnico 7.4%
Profesional Il 4.6%
Ejecutivo 4,6%
Coordinador 3.7%
Gestor 1.8%
Gerente Il 1.8%
Auxiliar Operativo 0,9%
Director 0.3%
Total 100%
Nota. Nniveles de cargos
Figura 8
Porcentaje nivel de cargo
GERENTE | » PROFESIONAL | * ESPECIALISTA = TECNOLOGO
= TECNICO = PROFESIONAL I = EJECUTIVO = COORDINADOR
= GESTOR = GERENTE NI ® AUXILIAR OPERATIVO = DIRECTOR

Nota. Porcentaje nivel de cargo
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Los niveles de cargo mas comunes son Gerente |, Profesional | y Especialista, cada uno
representando el 20% de la poblacion. Esta distribucion sugiere una estructura jerarquica solida,

con un namero significativo de lideres y profesionales altamente calificados en la organizacion.

3.1.2 Resultados bateria de ambiente laboral por dimensiones
Para evaluar la favorabilidad o satisfaccion con el ambiente laboral en la Fundacion Universitaria
Compensar, se disefid una encuesta en escala de Likert, disefiada con tres rangos de calificacion,

relacionada a continuacion:
Tablas

Rangos de calificacion

Rangos de calificacion
80%-100%
50%-79%

0%-49%

Nota. Semaforo

80%-100% (Alto nivel de favorabilidad): En este rango se encuentran las calificaciones que van
desde el 80% hasta el 100%. Representa un alto nivel de satisfaccion y favorabilidad con el
ambiente laboral. Los empleados que califican dentro de este rango estan muy satisfechos con su

experiencia en la institucién y perciben el ambiente laboral de manera muy positiva.

50%-79% (Nivel moderado de favorabilidad): Este rango abarca calificaciones que van desde el
50% hasta el 79%. Indica un nivel moderado de satisfaccion y favorabilidad con el ambiente
laboral. Los empleados que se encuentran en este rango estan en general satisfechos, pero puede

haber areas de mejora que podrian aumentar su satisfaccion.

0%-49% (Bajo nivel de favorabilidad): Aqui se incluyen las calificaciones que van desde el 0%
hasta el 49%. Representa un bajo nivel de satisfaccion y favorabilidad con el ambiente laboral.
Los empleados que califican en este rango estan insatisfechos y perciben el ambiente laboral de

manera negativa.
A continuacion, se presentan los resultados por cada una de las dimensiones del instrumento:
e Dimension organizacion
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La dimension de organizacion se enfoca en la percepcion de la empresa y abarca la valoracion de

las contribuciones de los empleados y la comunicacién interna, el sentido de pertenencia y orgullo

institucional.

e Pregunta No. 1: ;Siento orgullo de pertenecer y ser parte de la familia Ucompensar?

Tabla 6

Pregunta No.1 dimension organizacion

¢ Siento orgullo de pertenecer y
Etiquetas de fila ser parte de la familia
Ucompensar?
Desfavorable 1,2%
No opina 6,5%
Favorable 92,3%
Total general 100%

Nota. Pregunta No.1 dimension organizacion

El analisis de la dimension organizacion revela que el 92.3% de los encuestados manifestaron
sentir un alto nivel de orgullo de pertenecer y ser parte de la familia Ucompensar. Este resultado
indica que la gran mayoria de los colaboradores se sienten conectados y valoran su pertenencia a
la organizacion. La alta satisfaccion y el sentido de orgullo pueden tener un impacto positivo en la
motivacion, la retencion del talento y el compromiso de los empleados con la misién y valores de

la empresa.

El alto porcentaje de respuestas favorables muestra una fortaleza en el sentido de pertenencia y
compromiso de los colaboradores con la organizacion. Asimismo, esta percepcion favorable

puede ser un punto de partida para fortalecer la imagen institucional.

e Dimension liderazgo

La dimension de liderazgo esta conformada por seis preguntas, relacionadas con la percepcion de
los empleados acerca de su jefe directo y su liderazgo. Los resultados de estas preguntas ofrecen
una vision general de como los empleados perciben las habilidades y comportamientos de su jefe
en el entorno laboral. A continuacion, se presentan los resultados de cada pregunta arrojando los

siguientes resultados:
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e Pregunta No. 1: {Mi jefe directo cuenta con las habilidades para responder a los desafios

del momento actual?
Tabla7

Pregunta No.1 dimension liderazgo

FAVORABILIDAD

Desfavorable 3,1% 90%
No opina 7,4%
Favorable 89,5%

Nota. Pregunta No.1 dimension liderazgo

e Pegunta No. 2: ¢(Mi jefe directo me brinda retroalimentacion oportuna sobre las

actividades que realizo en mi equipo y/o con otros equipos de trabajo?
Tabla 8

Pregunta No.2 dimension liderazgo

FAVORABILIDAD

(0)
Desfavorable 4,3% 84 A)
No opina 11,7%
Favorable 84.0%

Nota. Pregunta No.2 dimension liderazgo



e Pregunta No. 3: {Mi jefe directo me ha comunicado las responsabilidades de mi cargo,

asi como los objetivos a cumplir?
Tabla 9

Pregunta No.3 dimension liderazgo

FAVORABILIDAD

91%

Desfavorable 2,2%

No opina 6,5%
Favorable

Nota. Pregunta No.3 dimensién liderazgo

e Pregunta No. 4: ¢ Mi jefe directo promueve mi participacion en el aporte de ideas nuevas

0 mejoradas sobre proceso del area o la organizacion?
Tabla 10

Pregunta No.4 dimension liderazgo

FAVORABILIDAD

88%

Desfavorable 3,1%
No opina 8,9%
Favorable 88,0%

Nota. Pregunta No.4 dimension liderazgo



e Pregunta No. 5: iMi jefe directo respeta mis horarios de desconexion y de descanso,

contactandome principalmente durante mi jornada laboral?

Tabla 11

Pregunta No.5 dimension liderazgo

Nota. Pregunta No.5 dimension liderazgo

Desfavorable 4,3%
No opina 11,4%
Favorable 84,3%

FAVORABILIDAD

84%

e Pregunta No.6: ¢(Mi jefe directo se mantiene en contacto conmigo demostrando interés

por mi bienestar?
Tabla 12

Pregunta No. 6 dimensién liderazgo

Nota. Pregunta No. 6 dimension liderazgo

Desfavorable 4,6%
No opina 13,5%
Favorable 81,8%

FAVORABILIDAD

82%

En la dimensién Liderazgo, se evaluaron diversas caracteristicas relacionadas con la percepcién

de los colaboradores respecto a sus jefes directos. Los resultados muestran una valoracion

generalmente positiva en la mayoria de los aspectos, destacando la favorable percepcién en cuanto

a las habilidades de los jefes para responder a los desafios del momento actual, con un 89.5% de

respuestas favorables.



En cuanto a la retroalimentacion proporcionada por los jefes directos, el 84% de los colaboradores
considera que reciben una retroalimentacion oportuna sobre las actividades realizadas en sus

equipos de trabajo, lo que indica una comunicacion efectiva en este aspecto.

Asimismo, se destaca que el 91.4% de los colaboradores percibe que sus jefes directos han
comunicado claramente las responsabilidades de sus cargos y los objetivos a cumplir, lo que refleja
una adecuada claridad en las expectativas laborales.

Por otro lado, el 88% de los colaboradores siente que sus jefes directos promueven su participacion
en aportar ideas nuevas o mejoradas sobre los procesos del &rea o la organizacion, evidenciando

un ambiente que valora la innovacién y el aporte de todos los miembros del equipo.

En cuanto al respeto por los horarios de desconexion y descanso, el 84.3% de los colaboradores
considera que sus jefes directos cumplen con este aspecto, lo que contribuye a un equilibrio entre
la vida laboral y personal. Finalmente, el 81.8% de los colaboradores percibe que sus jefes directos
se mantienen en contacto con ellos, demostrando interés por su bienestar, lo que favorece un

ambiente laboral méas cercano y empatico.

En general, estos resultados muestran una satisfaccion favorable en cuanto al liderazgo ejercido
por los jefes directos dentro de la organizacion, lo que puede contribuir a un mayor compromiso y
motivacion de los colaboradores en el cumplimiento de sus responsabilidades y objetivos
laborales. Sin embargo, es importante seguir atentos a aquellos aspectos que presentaron una
menor favorabilidad, como el respeto a los horarios de desconexion y el contacto continuo con los

colaboradores, para implementar estrategias que permitan mejorar en la institucion.

e Dimension relacién con pares compafieros

La dimensidn de relacion con pares-compafieros, se basa en la percepcion de los empleados acerca
de la interaccidn y colaboracion con sus comparieros de equipo en la institucion. Esta dimension
estd compuesta por tres preguntas que exploran aspectos relacionados con la comunicacion, el
apoyo mutuo y la adaptabilidad al cambio. Los resultados de estas preguntas proporcionan una
vision de como los empleados perciben la dindmica entre ellos y sus comparieros. A continuacion,

se presentan los resultados de cada pregunta:
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e Pregunta No. 1: ¢ Existen espacios de reunién con mis compafieros de equipo?
Tabla 13

Pregunta No.1 dimension pares-compafieros

FAVORABILIDAD

Desfavorable 2,8% 83 %
No opina 14,5%
Favorable 82,8%

Nota. Pregunta No.1 dimension pares-compafieros

Pregunta No. 2: ¢He sentido el apoyo de mis compafieros cuando lo he necesitado?
Tabla 14

Pregunta No.2 dimension pares-compafieros

FAVORABILIDAD

0]
Desfavorable 1,8% 86 A)
No opina 11,7%

Favorable 86,5%

Nota. Pregunta No.2 dimension pares-compafieros

e Pregunta No. 3: ¢ Mis compafieros han demostrado apertura y flexibilidad para aceptar

los cambios que se han presentado tanto en las actividades como en las formas de trabajo?
Tabla 15

Pregunta No.3 dimension pares-compafieros

FAVORABILIDAD

82%
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actividades como en
las formas de trabajo?

Desfavorable 2,5%
No opina 16,0%
Favorable 81,5%
Total general 100,0%

Nota. Pregunta No.3 dimensién pares-comparieros

En la dimension "Relacién con pares-compafieros” se evaluaron tres aspectos clave relacionados
con la interaccion entre los colaboradores. Los resultados revelaron una percepcion
mayoritariamente positiva por parte de los empleados en cuanto a la existencia de espacios de
reunion con sus comparieros de equipo, donde un 82.8% expres6 que dichos espacios estan
disponibles. Asimismo, se destacé que un 86.5% de los colaboradores afirmé sentir el apoyo de
sus compafieros cuando lo han necesitado, lo que refleja una cultura de colaboracion y apoyo
mutuo dentro de la organizacion. Sin embargo, en cuanto a la apertura y flexibilidad para aceptar
cambios en las actividades y formas de trabajo, hubo una menor proporcion de respuestas
favorables (81.5%), sugiriendo la necesidad de fortalecer la adaptabilidad y la comunicacion para
una mayor aceptacion y respuesta positiva a los cambios. En general, estos hallazgos sefialan una
relacion favorable entre los comparfieros de equipo, pero también resaltan la importancia de seguir

fomentando una cultura de apertura, apoyo y adaptabilidad en el ambiente laboral.

e Dimension personal

La dimension personal se centra en la percepcion de los empleados sobre su propio bienestar,
salud, manejo del tiempo y satisfaccion con los recursos proporcionados por la organizacion. Esta
dimension consta de cinco preguntas que exploran diversos aspectos relacionados con la vida
personal y el entorno laboral. A continuacioncontinuacién, se presentan los resultados de cada

pregunta:
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— Pregunta No. 1: ¢ En general, considero que mi estado de salud es bueno?
Tabla 16

Pregunta No.1 dimension personal

FAVORABILIDAD

Desfavorable 3,7% 86%
No opina 10,2%
Favorable 86,2%

Nota. Pregunta No.1 dimension personal

— Pregunta No. 2: ¢ En general, considero que mi nivel de bienestar es bueno?
Tabla 17

Pregunta No.2 dimension personal

FAVORABILIDAD

Desfavorable 3,1% 7 9 %
No opina 17,8%
Favorable 79,1%

Nota. Pregunta No.2 dimensién personal

— Pregunta No. 3: ¢ En mi proceso estamos abiertos a aprender de los errores?
Tabla 18

Pregunta No.3 dimension personal

FAVORABILIDAD

Desfavorable 1,8% 9 O %
No opina 8,3%
Favorable 89,8%

Nota. Pregunta No.3 dimension personal
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— Pregunta No. 4: ¢He logrado organizar mi tiempo para atender adecuadamente mis

asuntos personales, familiares y laborales?
Tabla 19

Pregunta No.4 dimension personal

FAVORABILIDAD

4%

Desfavorable 7,1%
No opina 18,5%
Favorable 74,5%

Nota. Pregunta No.4 dimension personal

— Pregunta No. 5: ¢ Me siento satisfecho con los recursos (fisicos, tecnoldgicos y de

bioseguridad) que la UCompensar entrega para realizar con éxito mi trabajo?
Tabla 20

Pregunta No.5 dimension personal

FAVORABILIDAD

_ 66%0

Desfavorable 12,0%
No opina 22,5%
Favorable 65,5%

Nota. Pregunta No.5 dimensién personal

En la dimension "Personal”, se evaluaron cinco aspectos relacionados con el bienestar y la
satisfaccion individual de los colaboradores. Los resultados muestran que la mayoria de los
empleados percibe su estado de salud y bienestar como favorables, con un 86.2% y 79.1% de
respuestas favorables, respectivamente. Ademas, un alto porcentaje (89.8%) considera que el
proceso laboral fomenta la apertura para aprender de los errores, lo que indica una cultura de

aprendizaje y mejora continua en la organizacion.
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Por otro lado, se encontrd que un 74.5% de los colaboradores siente que ha logrado organizar su
tiempo de manera adecuada para atender asuntos personales, familiares y laborales, lo que sefiala
una satisfaccion con el equilibrio entre su vida profesional y personal. Sin embargo, en cuanto a la
satisfaccion con los recursos proporcionados por la UCompensar para el éxito del trabajo, hubo
una proporcion menor de respuestas favorables (65.5%), lo que sugiere la necesidad de evaluar y
mejorar los recursos fisicos, tecnoldgicos y de bioseguridad ofrecidos a los empleados para
optimizar su desempefio laboral. En general, estos hallazgos resaltan la importancia de promover
el bienestar y el equilibrio entre el ambito personal y laboral, asi como el fomento de una cultura

de aprendizaje y mejora continua en el ambiente de trabajo.

e Dimension familiar

La dimension Familiar, se enfoca en la percepcion de los empleados sobre sus relaciones familiares
y la adaptabilidad de su familia a los cambios, especialmente en el contexto del confinamiento y
el trabajo desde casa. Esta dimension consta de dos preguntas que exploran aspectos relacionados
con la calidad de las relaciones familiares y la capacidad de adaptacion de la familia a las nuevas

circunstancias. A continuacion, se presentan los resultados de cada pregunta:

— Pregunta No. 1: ¢Después del tiempo de confinamiento y trabajo en casa, en general
podria decir que mis relaciones familiares son buenas?
Tabla 21

Pregunta No.1 dimension familiar

¢Despueés del tiempo de
confinamiento y trabajo en
Etiquetas de fila casa, en general podria decir
gue mis relaciones familiares
son buenas?

Desfavorable 2,8%
No opina 7,7%
Favorable 89,5%
Total general 100,0%

Nota. Pregunta No.1 dimension familiar
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— Pregunta No. 2: ¢En mi familia, hemos tenido apertura y flexibilidad para asumir los
cambios (laborales, académicos, formas de socializacidén, restricciones, etc.)

adaptandonos a la nueva realidad?
Tabla 22

Pregunta No.2 dimension familiar

¢En mi familia, hemos tenido
apertura y flexibilidad para
asumir los cambios (laborales,
Etiquetas de fila académicos, formas de
socializacion, restricciones, etc.)
adaptandonos a la nueva

realidad?
Desfavorable 1,8%
No opina 9,8%
Favorable 88,3%
Total general 100,0%

Nota. Pregunta No.2 dimension familiar

La dimension "Familiar” explora la percepcion de los colaboradores sobre sus relaciones
familiares después del tiempo de confinamiento y trabajo en casa. Los resultados muestran que la
gran mayoria de los empleados tiene una percepcion positiva en ambas areas evaluadas. En la
primera pregunta, el 89.5% de los colaboradores considera que sus relaciones familiares son
buenas después del periodo de confinamiento, lo que indica una satisfactoria adaptacién al cambio
de circunstancias y relaciones familiares sélidas. En la segunda pregunta, el 88.3% de los
empleados manifiesta que su familia ha tenido apertura y flexibilidad para asumir los cambios
derivados de la nueva realidad, reflejando una capacidad para adaptarse a las modificaciones
laborales, académicas, sociales y las restricciones impuestas. Estos hallazgos indican una

resiliencia y un apoyo significativo dentro del nucleo familiar durante este periodo de adaptacion.

En resumen, los resultados de la dimensién "Familiar" sugieren que la mayoria de los
colaboradores ha mantenido relaciones familiares satisfactorias y ha demostrado capacidad de
adaptacion frente a los cambios experimentados. Estos hallazgos son importantes para comprender
cémo la familia ha sido un factor clave en el bienestar y la adaptacion de los empleados durante el

confinamiento y trabajo en casa. La percepcion positiva de las relaciones familiares puede influir
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en la satisfaccion laboral y el rendimiento en el trabajo, ya que un ambiente familiar solido puede
brindar apoyo emocional y una mayor capacidad para enfrentar los desafios laborales y personales.

e Dimension lideres

La dimension lideres, se centra en la percepcion de los empleados sobre la interaccion y el apoyo
proporcionado por sus lideres en la organizacion. Esta dimensidn consta de dos preguntas que
exploran aspectos relacionados con la comunicacion y el apoyo brindado por los lideres, asi como
la provision de herramientas para fortalecer el liderazgo y la gestion de equipos. A continuacion,

se presentan los resultados de cada pregunta:

— Pregunta No. 1: {He mantenido el contacto con mi equipo de trabajo, sin importar las

nuevas condiciones y formas de trabajo?
Tabla 23

Pregunta No.1 dimension lideres

FAVORABILIDAD

98%

No opina 2,29%
Favorable 97,71%

Nota. Pregunta No.1 dimensién lideres

— Pregunta No. 2: { La UCompensar me ha brindado las herramientas necesarias para

fortalecer mi liderazgo y gestionar a mi equipo en cada uno de los momentos?
Tabla 24

Pregunta No.2 dimension lideres

FAVORABILIDAD

66%0

Desfavorable 4,6%

No opina 29,0%
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Favorable 66,4%
Total general 100,0%
Nota. Pregunta No.2 dimension lideres

La dimension "Lideres"” evalUa la percepcidn que los propios lideres tienen sobre su desempefio y
habilidades. Los resultados muestran que un alto porcentaje, especificamente el 97.71% de los
lideres, afirma haber mantenido el contacto con su equipo de trabajo, a pesar de las nuevas
condiciones y formas de trabajo que surgieron debido a diversas circunstancias, como el
confinamiento, trabajo flexible, entre otras. Este resultado indica que la mayoria de los lideres han
demostrado una comunicacion efectiva y han sido accesibles para su equipo, lo que es esencial

para mantener la cohesion, la motivacion y la alineacion en momentos de cambio.

Sin embargo, en cuanto a la provision de herramientas para fortalecer el liderazgo y gestionar al
equipo en cada uno de los momentos, el resultado es un poco menos favorable. Solo el 66.4% de
los lideres considera que la organizacion ha brindado las herramientas necesarias para el desarrollo
de su liderazgo. Esto puede sugerir que una parte significativa siente que podria haber una mayor
inversion en capacitacion, formacion y recursos para mejorar sus habilidades de liderazgo y

enfrentar los desafios actuales de manera mas efectiva.

En general, la autoevaluacion de los lideres destaca la importancia de mantener una comunicacion
cercana con el equipo, pero también resalta la necesidad de continuar invirtiendo en el desarrollo
del liderazgo y proporcionar recursos adecuados para fortalecer las habilidades de estos en la
organizacion. Tales hallazgos pueden ser utilizados para implementar estrategias de desarrollo de
liderazgo y mejorar la efectividad y el impacto de los lideres en la gestion de sus equipos y en el

logro de los objetivos estratégicos.

Los resultados de la bateria de ambiente laboral por dimensiones proporcionan una vision detallada
de la percepcidn de los colaboradores en diferentes aspectos de la institucion. A continuacion, se

realiza analisis de los resultados generales:

e Dimension organizacion
Estos resultados indican un fuerte sentido de pertenencia y compromiso con la organizacion, lo

que puede influir positivamente en la motivacion y retencion de los empleados.

e Dimension liderazgo
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En general, las percepciones sobre el liderazgo son favorables. Entre un 84% y un 90% de los
empleados expresan opiniones favorables en relacion con las habilidades de sus jefes para
responder a desafios, la retroalimentacién oportuna, la comunicacion de responsabilidades y
objetivos, la promocion de ideas nuevas, y el respeto por los horarios de desconexion y el bienestar.
Estos resultados sugieren que los lideres en la organizacion estan siendo valorados positivamente

en areas clave de liderazgo.

e Dimension relacion con pares — Compafieros
La mayoria de los empleados experimentan una relacion favorable con sus compafieros de equipo,
los resultados sugieren una cultura de colaboracién y apoyo mutuo, pero también apuntan a la

necesidad de seguir fomentando la adaptabilidad frente a los cambios.

e Dimension personal
En general, los empleados tienen una percepcidn positiva sobre su bienestar, aprendizaje a partir
de errores y organizacion del tiempo, sin embargo, solo el 65.5% de los empleados esta satisfecho

con los recursos proporcionados por la organizacién para realizar su trabajo.

Estos resultados indican la importancia de seguir promoviendo el equilibrio entre la vida personal

y laboral, asi como la satisfaccion con los recursos laborales.

e Dimension familiar

El 89.5% y un 88.3% de los empleados perciben que sus relaciones familiares son buenas y que
sus familias han mostrado apertura y flexibilidad para adaptarse a los cambios, respectivamente.
Estos resultados resaltan la importancia del apoyo familiar y la capacidad de adaptacion en

momentos de cambios, como el confinamiento y el trabajo en casa.

e Dimension lideres
El 97.71% de los lideres encuestados afirma haber mantenido el contacto con su equipo de trabajo
a pesar de las nuevas condiciones y formas de trabajo, sin embargo, solo el 66.4% considera que

la organizacion ha brindado las herramientas necesarias para fortalecer su liderazgo.

Estos resultados sugieren la necesidad de continuar promoviendo la comunicacion y el apoyo de

los lideres, asi como invertir en el desarrollo de sus habilidades de liderazgo.
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En general, los resultados reflejan areas de fortaleza en la organizacion, como el sentido de
pertenencia, la comunicacion efectiva entre lideres y empleados, y las relaciones entre
comparieros. También identifican &reas de mejora, como la satisfaccion con los recursos laborales
y el fortalecimiento del liderazgo a través de herramientas y capacitacion. Estos hallazgos
proporcionan una base solida para implementar estrategias que mejoren el ambiente laboral,

fomenten el compromiso de los empleados y promuevan el desarrollo continuo en la organizacion.

3.2  Evaluacién de la correlacion entre la rotacion de personal y los resultados de la
bateria de ambiente laboral.

Es de suma importancia comprender los factores que influyen en los retiros de los colaboradores
y sus implicaciones en la institucion. Al examinar los indicadores de rotacién se obtendra
informacidn valiosa sobre el ambiente laboral, la satisfaccion de los empleados, la efectividad del

liderazgo y otros aspectos que influyen en su permanencia y rotacion en la institucion.

La evaluacion de la correlacion entre la rotacién de personal y los resultados de la bateria de
ambiente laboral emerge como una herramienta estratégica de gran relevancia en la gestion del
talento humano. Esta interconexion arroja luz sobre una serie de aspectos criticos dentro de la
Fundacion Universitaria Compensar, permitiendo el anélisis profundo de los motivos subyacentes
que impulsan la rotacion de empleados. Al explorar la relacion entre los indicadores de rotaciéon y
los resultados de la evaluacion del ambiente laboral, se obtiene una panoramica integral de los
factores internos que inciden en la permanencia y satisfaccion de los colaboradores en la
institucion.

El mayor aporte de este analisis, radica en la capacidad para descubrir causas y efectos que
moldean la dinamica laboral. La identificacion de una correlacion positiva o negativa, donde una
alta rotacion se asocia con resultados insatisfactorios en el ambiente de trabajo, sefiala claramente
areas problematicas que pueden estar afectando la moral, la motivacion y el compromiso de los
empleados. Estos resultados pueden vincularse con una variedad de elementos, desde la calidad
del liderazgo hasta la cultura organizacional y la efectividad de las practicas de recursos humanos.
Por otro lado, una correlacion positiva puede indicar que las mejoras en el ambiente laboral tienen

el potencial de disminuir la rotacion.

La exploracién de como la satisfaccion, la percepcion del liderazgo, la comunicacion y otros

componentes del ambiente laboral impactan en la rotacion brinda una hoja de ruta clara para la
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formulacion de estrategias. Esta evaluacion informada permite la implementacion de acciones
especificas para abordar areas deficientes, fortaleciendo la retencion y la experiencia de los

colaboradores.

3.2.1 Indicador consolidado de rotacion 20202

En el siguiente andlisis, se presentan los resultados del indicador consolidado de rotacion
correspondiente a los afios 2020, 2021 y 2022. Este indicador ofrece una vision detallada de los
retiros de personal en la organizacion a lo largo del afio, desglosados por mes. La rotacion de
empleados es un aspecto critico para la Fundacion Universitaria Compensar, ya que puede reflejar
la salud organizacional, la satisfaccion de los empleados y la efectividad de las précticas de

recursos humanos.
Tabla 25

Consolidado rotacién de personal 2020

CONSOLIDADO ROTACION NACIONAL ANUAL 2020

PERIODO PROMEDIO PLANTA | RETIROS MES | % ROTACION

ENERO 483 5 1,04%
FEBRERO 478 9 1,88%
MARZO 501 8 1,60%
ABRIL 510 5 0,98%
MAYO 513 6 1,17%
JUNIO 475 8 1,68%
JULIO 476 5 1,05%
AGOSTO 503 7 1,39%
SEPTIEMBRE 505 4 0,79%
OCTUBRE 510 8 1,57%
NOVIEMBRE 476 10 2,10%
DICIEMBRE 1,67%

ROTACION CONSOLIDADA 5908 _ 1,40%

Nota. Consolidado rotacién de personal 2020

El andlisis de la rotacion anual consolidada en 2020 muestra que la tasa de rotacion mantuvo

relativamente baja en un 1.40%. Es positivo que la tasa de rotacién sea baja, ya que indica una
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mayor estabilidad en la plantilla de empleados y una menor necesidad de reemplazar

constantemente a los trabajadores que abandonan la organizacion.

Al observar los datos mes a mes, se puede notar cierta variacion en la tasa de rotacion a lo largo
del afio. Los meses de marzo, junio y noviembre mostraron un ligero aumento en la tasa de
rotacion, alcanzando valores del 1.60%, 1.68% y 2.10%, respectivamente. Por otro lado, los meses
de septiembre y diciembre tuvieron la tasa de rotacion mas baja con un 0.79% y 1.67%,
respectivamente. Los meses con tasas mas altas podrian requerir un analisis méas detallado para

identificar posibles factores que hayan contribuido a la salida de colaboradores en esos periodos.

3.2.2 Indicador consolidado de rotacion 2021
El analisis muestra que la tasa de rotacion anual consolidada en 2021 fue del 2.25%. Esto indica
que aproximadamente el 2.25% de los colaboradores dejaron la Fundacion Universitaria

Compensar durante ese afo.
Tabla 26

Consolidado rotacidn de personal 2021

ENERO 486 9 1,85%
FEBRERO 485 12 2,47%
MARZO 513 15 2,92%
ABRIL 515 9 1,75%
MAYO 520 8 1,54%
JUNIO 518 11 2,12%
JULIO 476 13 2,73%
AGOSTO 503 16 3,18%
SEPTIEMBRE 515 12 2,33%
OCTUBRE 513 13 2,53%
NOVIEMBRE 507 11 2,17%
DICIEMBRE 497 7 1,41%

Nota. Consolidado rotacién de personal 2021

Al revisar los datos mes a mes, se puede notar que la tasa de rotacion fluctud en diferentes meses,

pero en general se mantuvo en un rango relativamente bajo. Los meses de mayor rotacion fueron
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agosto, con un 3.18%, y marzo, con un 2.92%. Sin embargo, la tasa de rotacion se ha incrementado
significativamente, pasando de 16.08% en 2020 a 26.98% en 2021, que coincide con el periodo de

retorno a la normalidad pospandemia.

3.2.3 Indicador consolidado de rotacion 2022

El analisis de la rotacion consolidada durante el afio 2022 revela que la tasa promedio de rotacion
mensual se mantuvo relativamente constante, fluctuando en un rango cercano al 2.27%. Esto
significa que, en promedio, alrededor del 2.27% de los empleados dejaron la Fundacion

Universitaria Compensar cada mes durante ese afio.
Tabla 27

Consolidado rotacion de personal 2022

CONSOLIDADO ROTACION NACIONAL ANUAL 2022

PERIODO PROMEDIO RETIROS %
PLANTA MES ROTACION

ENERO 489 11 2,25%
FEBRERO 496 14 2,82%
MARZO 519 13 2,50%
ABRIL 525 10 1,90%
MAYO 424 9 2,12%
JUNIO 526 12 2,28%
JULIO 498 14 2,81%
AGOSTO 515 11 2,14%
SEPTIEMBRE 523 10 1,91%
OCTUBRE 520 13 2,50%
NOVIEMBRE 519 11 2,12%
DICIEMBRE 1,92%

ROTACION CONSOLIDADA 6075 _ 2,21%

Nota. Consolidado rotacién de personal 2022

A lo largo del afio, se observan ciertos patrones en la rotacion mensual. Por ejemplo, los meses de
febrero, julio y noviembre tuvieron tasas de rotaciéon mas altas, alcanzando el 2.82%, 2.81% y
2.12% respectivamente. Estos pueden ser meses en los que los empleados toman decisiones sobre
su permanencia en la organizacion, como en periodos de evaluacién, finales de contrato o

evaluacion del desempefio.
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Por otro lado, los meses de abril, mayo y septiembre tuvieron tasas de rotacion mas bajas, con
valores cercanos al 1.90% y 2.12%. Estos meses pueden estar relacionados con una mayor

estabilidad en el empleo, donde los empleados estan menos propensos a dejar la organizacion.

El analisis de la rotacion consolidada durante los afios 2020 a 2022 muestra un aumento gradual
en la tasa de rotacion en la Fundacion Universitaria Compensar. En 2020, la tasa de rotacion
promedio mensual fue del 1.40%, mientras que en 2021 aument6 al 2.25%, y en 2022 alcanzo el
2.27%. Este incremento en la rotacion puede ser un indicador de posibles desafios en la gestion

del talento y el ambiente laboral.

El afio 2020 tuvo una tasa de rotacion relativamente baja, lo que sugiere una mayor estabilidad en
la fuerza laboral durante ese periodo. Sin embargo, en 2021 y 2022, la tasa de rotacion experimentd
un aumento significativo. Es importante analizar detalladamente los factores que contribuyen a
esta tendencia, como el clima laboral, pandemia, pospandemia, la satisfaccién de los empleados,
las oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional, entre otros.

La rotacion consolidada durante los afios mencionados, se observa un aumento gradual en la tasa
de rotacion. En 2020, la tasa de rotacion promedio mensual fue del 1.40%, mientras que en 2021
aumento al 2.25%, y en 2022 alcanz6 el 2.27%. Se mencionan patrones mensuales en la rotacion

y se resaltan los meses con tasas mas altas y bajas.

Este incremento en la tasa de rotacion puede ser una sefial de desafios en la gestion del talento y
el ambiente laboral. El andlisis considera factores como el clima laboral, la pandemia, la
pospandemia, la satisfaccion de los empleados y las oportunidades de crecimiento y desarrollo

profesional como posibles influencias en la tendencia de rotacion.

3.2.4 Andlisis entrevistas de retiro

El analisis que se presenta se basa en entrevistas realizadas a empleados que decidieron retirarse
de manera voluntaria durante el periodo comprendido entre 2020 y 2022. Estas entrevistas
proporcionan una vision profunda y personal de los motivos detras de las decisiones de retiro, asi
como las percepciones y experiencias relacionadas con diversos aspectos de su empleo en la
organizacion. Los datos extraidos de las entrevistas se han categorizado en diferentes dimensiones,

permitiendo identificar patrones y tendencias significativas que pueden aportar conocimientos
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valiosos para la mejora continua de la gestion del talento humano, la rotacién y el ambiente laboral

en la Fundacion Universitaria Compensar.

A continuacién, se presentan los resultados de las entrevistas en varias categorias, incluyendo la
satisfaccion con la experiencia laboral, los factores que influyeron en la decision de retiro, la
percepcion de la organizacion como un lugar de trabajo, la busqueda de empleo y las caracteristicas
de la cultura'y el ambiente laboral vividas en la institucion. Este anélisis brindara una comprension
detallada de los aspectos clave que influyen en la rotacion de personal y permitird tomar acciones
concretas para abordar los desafios identificados y fortalecer la relacion entre la organizacion y

sus empleados.

— Pregunta No. 1: ¢ En qué grado re sentiste satisfecho con tu experiencia de empleo?
Tabla 28

Pregunta No.1 Entrevista de retiro

Satisfecho 40 68 | 42 150 70%
Ni insatisfecho ni satisfecho 9 23 14 46 22%
Insatisfecho 5 8 4 17 8%
Total general 54 | 99 | 60 213

Nota. Pregunta No.1 Entrevista de retiro

Durante los afios 2020, 2021 y 2022 son reveladores en cuanto a la satisfaccion de los empleados
que decidieron retirarse de sus puestos de trabajo. De acuerdo con los datos, se puede observar que
la mayoria de los empleados que se retiraron reportaron estar satisfechos con su experiencia laboral
en la organizacioén. En el afio 2020, un 70% de los empleados se declararon satisfechos, mientras
que un 22% expreso estar en un estado neutral (ni insatisfecho ni satisfecho) y un 8% manifesto

insatisfaccion.

Estas cifras reflejan una tendencia similar en los afios 2021 y 2022, donde la satisfaccion se
mantuvo relativamente constante, con un 68% y 42% de empleados satisfechos respectivamente.
Estos datos sugieren que, a pesar de la rotacion experimentada en la organizacién, una gran
proporcién de empleados mantuvo una percepcién positiva de su experiencia laboral en los afios

previos a su retiro.

— Pregunta No. 2: ¢(Cudl consideras que puedo influir en la decision de retirarte de tu
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puesto de trabajo?
Tabla 29

Pregunta No.2 Entrevista de retiro

Me siento satisfecho con mi experiencia en el trabajo,

pero me hicieron otra oferta laboral 18 28 14 60 28%
Crecimiento y desarrollo profesional 11 15 12 38 18%
Motivos personales 13 19 6 38 18%
Salario 6 16 11 33 15%
Clima laboral 5 11 7 23 11%
Me siento insatisfecho con mi experiencia en el trabajo 1 6 5 12 6%
Ninguna de las anteriores 3 5 8 4%
oy a cambiar de profesion o de industria 1 1 0%
Total general 54 99 60 213

Nota. Pregunta No.2 Entrevista de retiro

Diversos factores que influyeron en la decision de los empleados de retirarse de la organizacién
durante los afios 2020, 2021 y 2022. En primer lugar, un porcentaje significativo de empleados
que se retiraron manifestaron que recibieron otra oferta laboral a pesar de estar satisfechos con su
experiencia en el trabajo, esta opcidn representa un 28%. Esta tendencia indica que la competencia
por el talento y las oportunidades externas influyeron en la decision de estos empleados de

abandonar la organizacion.

Ademas, el crecimiento y desarrollo profesional, asi como motivos personales, también fueron
factores relevantes en la decision de retirarse. Estas opciones representan un 18%. Por otro lado,
el salario y el clima laboral también tuvieron un impacto, siendo citados por el 15% y el 11% de
los empleados que se retiraron.

Es importante destacar que un porcentaje menor menciond sentir insatisfaccion con su experiencia
laboral como motivo para retirarse, mientras que una minoria indicé que su decision estaba

relacionada con cambiar de profesion o industria.

— Pregunta No. 3: ¢(Qué probabilidades hay de que recomiendes esta organizacion a un

amigo o colega como un magnifico lugar para trabajar?
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Tabla 30

Pregunta No.3 Entrevista de retiro

Probable 45 81 51 177 83%
Poco probable 9 18 9 36 17%
Total general 54 99 60 213

Nota. Pregunta No.3 Entrevista de retiro

En general, un porcentaje significativamente alto de empleados mostr6 una alta probabilidad de
recomendar la organizacién como un magnifico lugar para trabajar. EI 83% de los empleados
indicaron que es probable que recomendarian la organizacion. Esta tendencia sugiere una

percepcion positiva y satisfaccion entre los empleados en esos afios.

Por otro lado, un porcentaje menor de empleados expres6 una probabilidad baja de recomendar la
organizacion. El 17% de los empleados indicaron que es poco probable que recomendaria la
organizacion, estos resultados indican que la mayoria de los empleados tenian una percepcion
positiva sobre la organizacion como un lugar para trabajar y que estarian dispuestos a recomendarla
a sus amigos o colegas. Esta percepcion favorable puede tener implicaciones en términos de
atraccion y retencion de talento, asi como en la reputacién y el atractivo de la organizacion en el

mercado laboral.

— Pregunta No. 4: ¢ Ya habias aceptado una oferta laboral en otra organizacion antes de

renunciar a tu puesto de trabajo?
Tabla 31

Pregunta No.4 Entrevista de retiro

Si 27 52 34 113 53%
No, tengo otros proyectos 17 31 16 64 30%
No, pero estoy buscando uno de manera

activa 10 16 10 36 17%
Total general 54 99 60 213

Nota. Pregunta No.4 Entrevista de retiro

Los resultados muestran que una parte significativa de los empleados que decidieron renunciar a

su puesto de trabajo ya habian aceptado una oferta laboral en otra organizacion antes de tomar esa
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decision. El 53% de los empleados habian aceptado una oferta laboral previamente, ademas, un
porcentaje sustancial de empleados indico que tenian otros proyectos en lugar de haber aceptado

una oferta laboral.

Por otro lado, un grupo mas pequefio de empleados manifesto que no habian aceptado una oferta
laboral en otra organizacion, pero estaban buscando activamente una oportunidad. Estos resultados
sugieren que, en la mayoria de los casos, la decisién de renunciar estuvo influenciada por la
existencia de una oferta laboral en otra organizacién. Esto puede indicar que las ofertas de otras
organizaciones ofrecian atractivos beneficios u oportunidades que motivaron a los empleados a
cambiar de trabajo. La presencia de otros proyectos y la bisqueda activa de oportunidades también

son factores relevantes que influyen en la decision de renunciar.

— Pregunta No. 5: ¢ Te ofrecieron tu nuevo empleo sin que lo solicitaras o fue resultado de

una busqueda activa?
Tabla 32

Pregunta No.5 Entrevista de retiro

Ninguna de las anteriores 26 44 25 95 45%
Recibi una oferta de otra organizacién sin que lo solicitara| 19 34 22 75 35%
Fue resultado de una blsqueda de empleo activa 9 21 13 43 20%
Total general 54 99 60 213

Nota. Pregunta No.5 Entrevista de retiro

Los resultados muestran que entre los empleados que habian aceptado una oferta laboral en otra
organizacion antes de renunciar, la mayoria de ellos afirmé que recibieron una oferta de otra
organizacion sin haberla solicitado especificamente. Ademas, un porcentaje significativo de

empleados indicé que la oferta que aceptaron fue el resultado de una busqueda activa de empleo.

Por otro lado, un grupo mas pequefio de empleados indico que ninguna de las opciones anteriores
aplicaba en su caso. Esto podria sugerir que algunos empleados tuvieron un enfoque pasivo en su
busqueda de empleo y se encontraron con oportunidades laborales de manera fortuita. Estos
resultados subrayan la importancia tanto de la proactividad en la basqueda de empleo como de la

atraccion de ofertas laborales atractivas por parte de otras organizaciones.

— Pregunta No. 6: ;Como calificas los espacios de acompafamiento y gestion de desempefio
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de tu jefe directo en su gestion?
Tabla 33

Pregunta No.6 Entrevista de retiro

Excelente 21 39 16 76 36%
Bueno 23 40 27 90 42%
Regular 7 14 13 34 16%
Malo 3 6 4 13 6%
Total general 54 99 60 213

Nota. Pregunta No.6 Entrevista de retiro

Los resultados muestran una distribucion variada en las respuestas de los empleados en los afios
2020, 2021 y 2022. La mayoria de los empleados calificd la gestion de desempefio de sus jefes
directos como "Bueno™ en los tres afios. Asimismo, una proporcion considerable de empleados

califico la gestion como "Excelente", representando un 36%.

En general, estos resultados sugieren que una mayoria significativa de empleados tenia una
percepcidn positiva 0 muy positiva de la gestion de desempefio por parte de sus jefes directos en
los tres afios analizados. Esta percepcion favorable puede ser un indicio de una relacion saludable
entre los empleados y sus superiores, lo que potencialmente contribuye a la satisfaccion y retencion
de los empleados en la organizacion. Sin embargo, también es importante abordar las percepciones
menos favorables y trabajar en areas de mejora para mantener un ambiente laboral efectivo y

saludable.

— Pregunta No. 7: De las caracteristicas que aparecen a continuacion, selecciona las 5
principales que te causaron maés insatisfaccion durante tu empleo:
Tabla 34

Pregunta No.7 Entrevista de retiro

Remuneracion 7 15 3 25 12%
Oportunidad, crecimiento profesional,

remuneracion 2 5 5 12 6%
Remuneracion, oportunidad, crecimiento

profesional 2 4 1 7 3%
Oportunidad y crecimiento profesional 2 3 5 2%
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Remuneracion, estabilidad 1 3 1 5 2%
Liderazgo por parte de su jefe 1 2 1 4 2%
Estabilidad, Remuneracién 1 3 4 2%
Remuneracion,Bienestar 1 2 3 1%
Bienestar 1 2 4 1%
Otros Motivos 23 38 35 96 45%
Ninguna 14 22 12 48 23%
Total General 54 98 61 213

Nota. Pregunta No.7 Entrevista de retiro

Se destaca la categoria de "Otros Motivos", la cual represent6 un porcentaje significativo del total
general en los tres afios en un 45%, esto sugiere que hay una serie de razones individuales y
especificas que los empleados consideraron importantes al tomar la decision de dejar su puesto de
trabajo. La opcion "Ninguna™ también obtuvo una proporcién notable de respuestas lo que puede
indicar que algunos empleados no encontraron ninguna razon particular que los impulsara a

renunciar.

En cuanto a las opciones mas especificas, se observa que aspectos relacionados con la
"Remuneracion” y la "Oportunidad y crecimiento profesional” fueron mencionados por un nimero
significativo de empleados en los tres afos. Estos factores pueden tener un impacto considerable
en la decision de un empleado de quedarse o irse de la organizacion. Ademas, se identificaron otras
razones relevantes, como la "Estabilidad”, el "Bienestar" y el "Liderazgo por parte de su jefe", que

también influyeron en la decision de renuncia de algunos empleados.

— Pregunta No. 8: ¢ Qué tan satisfecho estas (o estabas) con la calidad de tu relacién con tu

jefe directo?
Tabla 35

Pregunta No.8 Entrevista de retiro

Satistecho 41 72 34 147 69%
Ni insatisfecho ni satisfecho 7 17 20 44 21%
Insatisfecho 6 10 6 22 10%
Total general 54 99 60 213

Nota. Pregunta No.8 Entrevista de retiro

El resultado muestra fluctuaciones en los niveles de satisfaccion de los empleados a lo largo de los

tres afos. Si bien hubo un aumento en la satisfacciéon en 2021, se observd una disminucion
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significativa en 2022. Estas variaciones pueden reflejar cambios en el ambiente laboral, las
politicas internas y otros factores que impactan la percepcion de los empleados sobre su

experiencia en la organizacion.

— Pregunta No. 9: ¢Cuales son los atributos culturales que considera mas se viven en la
universidad?
Tabla 36

Pregunta No. 9 Entrevista de retiro

ADN Compensar 16 28 12 56 26%
Pasion por el logro 13 19 16 48 23%
Innovacion 9 14 9 32 15%
Experiencia en el cliente 5 15 12 32 15%
Agilidad organizacional 7 14 4 25 12%
Liderazgo 4 9 7 20 9%
Total general 54 99 60 213

Nota. Pregunta No. 9 Entrevista de retiro

Los empleados consideraron que el atributo cultural mas presente era "ADN Compensar", mientras
que el 23% menciond "Pasion por el logro™”. La "Innovacion™ fue mencionada por el 15% de los
empleados, al igual que la "Experiencia en el cliente”. La "Agilidad organizacional” fue
mencionada por el 12% y el "Liderazgo" por el 9% de los empleados. Los resultados reflejan como
la percepcion de los atributos culturales cambio6 a lo largo de los tres afios. Algunos atributos
ganaron o perdieron relevancia para los empleados, lo que puede reflejar cambios en la cultura
organizacional, enfoques estratégicos y otros factores que influyen en la percepcion de la cultura
por parte de los empleados.

— Pregunta No. 10: {Cual es tu percepcion de clima laboral en tu proceso?
Tabla 37

Pregunta No.10 Entrevista de retiro

Excelente 15 28 15 58 27%
Bueno 28 49 31 108 51%
Regular 8 17 10 35 16%
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Malo 3 5 4 12 6%

Total general 54 99 60 213
Nota. Pregunta No.10 Entrevista de retiro

La mayoria de los colaboradores percibieron el clima laboral como positivo, con una disminucion
en la percepcion de "Excelente” y un aumento en la percepcion de "Bueno™ a lo largo de los tres
afios. Sin embargo, es importante notar que hubo una pequefia proporcion de empleados que
calificaron el clima laboral como "Regular” o "Malo", lo que podria indicar areas de mejora en la

gestion del clima organizacional del proceso.

— Pregunta No. 11: ;Como percibes los programas de bienestar que brinda la fundacion a

los colaboradores?
Tabla 38

Pregunta No.11 Entrevista de retiro

Excelente 15 29 20 64 30%
Bueno 37 61 31 129 61%
Regular 2 5 7 14 7%
Malo 4 2 6 3%
Total general 54 99 60 213

Nota. Pregunta No.11 Entrevista de retiro

Los resultados indican que la mayoria de los empleados percibieron de manera positiva los
programas de bienestar ofrecidos por la organizacion a lo largo de los tres afios. Sin embargo, hubo
una ligera disminucion en la percepcion de los programas como "Excelentes” y un aumento en la
percepcion de "Buenos" en el Gltimo afio. Ademas, una proporcion pequefia de empleados califico
los programas como "Regulares” o "Malos", lo que podria sugerir areas en las que la organizacion

puede mejorar para satisfacer mejor las necesidades de bienestar de sus empleados.
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— Pregunta No. 12: ¢Cual es su percepcion en el plan de capacitacion brindado por la
Institucion?
Tabla 39

Pregunta No.12 Entrevista de retiro

Excelente 10 25 13 48 23%
Bueno 26 45 23 94 44%
Regular 12 19 15 46 22%
Malo 6 10 9 25 12%
Total general 54 99 60 213

Nota. Pregunta No.12 Entrevista de retiro

El analisis de las respuestas en relacion con el plan de capacitacion brindado por la institucion
muestra una distribucién variada en las percepciones de los encuestados. La mayoria de los
colaboradores (44%) tiene una opinion positiva al calificarlo como "Bueno™, seguido por un 23%
que lo considera "Excelente"”, lo que indica un nivel significativo de satisfacciéon. Sin embargo,
también se observa un porcentaje considerable de respuestas "Regular" (22%), lo que podria
sugerir areas de mejora en el plan para satisfacer mejor las expectativas. Ademas, un 12% de
respuestas "Malo" destaca la necesidad de revisar y mejorar la calidad del plan de capacitacion.
Estos resultados subrayan la importancia de evaluar y ajustar continuamente el plan de
capacitacion para abordar tanto las areas de éxito como las preocupaciones planteadas por los

colaboradores.

Al analizar las entrevistas de retiro de los colaboradores de la Fundacion Universitaria Compensar
entre 2020 y 2022, identificamos informacion valiosa sobre las razones detras de las decisiones de
retiro, las percepciones laborales y los factores que influyen en la rotacion. Las principales se

detallan de la siguiente manera:

- Satisfaccion Laboral y Retencion: La mayoria de los empleados se mostraron satisfechos
con su experiencia laboral en la organizacion. Esto indica que la Fundacién Universitaria
Compensar tiene una base solida de satisfaccion entre sus empleados, lo cual es fundamental
para retener talento.

- Factores de Retiro: La recepcion de ofertas laborales en otras organizaciones fue un factor

relevante en las decisiones de retiro. Esto destaca la importancia de mantener un enfoque
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competitivo en términos de compensacion y beneficios para retener a los empleados clave.
Ademas, el crecimiento profesional, motivos personales, salario y clima laboral también
influyeron en las decisiones de retiro.

- Recomendacién y Percepcion Positiva: La mayoria de los empleados estaria dispuesta a
recomendar la organizacion a otros. Esta percepcion positiva puede servir como una
herramienta de atraccion y retencion de talento en el mercado laboral.

- Gestion de Desempefio y Relaciones con Jefes: La percepcion positiva de la gestion de
desempefio por parte de los jefes directos fue un factor importante.

- Cultura Organizacional y Clima Laboral: Los atributos culturales mencionados reflejan la
identidad de la organizacion. La evolucion de la percepcion de estos atributos sugiere cambios
en la cultura a lo largo de los afios.

Programas de Bienestar y Plan de Capacitacion: Los empleados percibieron positivamente
los programas de bienestar y la capacitacion, aunque hubo areas de mejora.

3.3  Formulacion de recomendaciones precisas del ambiente laboral de la Fundacion
Universitaria Compensar

Luego de recopilar y analizar detenidamente los resultados obtenidos a través de los instrumentos
de medicién de ambiente laboral, rotacion de personal y entrevistas de retiro, el proceso de
formulacion de recomendaciones precisas emerge como un paso fundamental. Estas
recomendaciones representan la conexion entre la evaluacion de la situacion actual y las acciones
necesarias para la mejora del ambiente laboral en Fundacion Universitaria Compensar. Su
importancia radica en su capacidad para proporcionar un enfoque claro y basado en evidencia,
orientado a abordar de manera efectiva los problemas identificados. A través de estas
recomendaciones, se busca no solo impactar positivamente la calidad de vida de los colaboradores,
sino también fortalecer la retencion de talento en la organizacién. La traduccion de los hallazgos
en acciones practicas y especificas no solo atiende a las necesidades presentes, sino que también

contribuye al logro de los objetivos estratégicos y al éxito a largo plazo de la institucion.

Las recomendaciones se basan en la combinacion de varias tendencias, teorias y modelos,
incluidos elementos de la Teoria de la Motivacion-Higiene de Herzberg, el Modelo de cultura de

Schein, la Teoria del Liderazgo Transformacional de Bass y Avolio, y la Teoria de la Expectativa
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de Vroom. Ademas, se complementan con la informacion de datos y mediciones proporcionados

por entidades de renombre, como la Fundacion Masfamilia. (masfamilia.org, 2023)".

En el mismo sentido, la firma global de consultoria Great Place to Work
(greatplacetowork.com.co, 2023), se suma a esta iniciativa con de experiencia en la comprension
y andlisis de fendmenos psicosociales en el entorno laboral, impulsando transformaciones
positivas en las organizaciones que repercutan en la sociedad en su conjunto. Esta amplia
experiencia los ha llevado a abordar con conviccion el desafio de construir relaciones de confianza
entre las personas, asegurando que todas las organizaciones que se esfuercen en este proposito

pueden alcanzar la excelencia en sus ambientes laborales?.

Por esta razén, se formulan recomendaciones precisas destinadas a potenciar la calidad del entorno
laboral, aminorar las tasas de rotacién y robustecer la cultura organizacional. Con el proposito de
idear recomendaciones verdaderamente innovadoras y transformadoras, se ha llevado a cabo un
andlisis de las exitosas practicas implementadas por instituciones de educacién superior y
universidades ampliamente reconocidas a nivel nacional. Entre ellas, destacan ejemplos notables
como la Universidad de los Andes, Universidad Externado de Colombia, Fundacion Universitaria
de América, Colegio de Estudios Superiores de Administracion CESA, Universidad de la Sabana,
Fundacion Universitaria del Area Andina y la Pontificia Universidad Javeriana. Estas instituciones
han adoptado de manera coherente un enfoque que prioriza el fortalecimiento de la calidad de vida
de sus colaboradores, ofreciendo beneficios tanto a docentes como a trabajadores administrativos
con vinculo laboral. Han trabajado incansablemente para forjar una cultura organizacional que

respalda y valora la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de sus equipos de trabajo,

! Esta organizacion, fundada en 2003 como una entidad privada, profesional, independiente y sin fines de lucro, tiene
como nucleo de su mision el fortalecimiento de la conciliacion entre la vida personal, familiar y laboral. Fundacion
Mésfamilia ha desarrollado soluciones innovadoras y altamente profesionales, incluido el certificado efr, que se centra
en la proteccion y el apoyo a las familias, especialmente aquellas con dependientes a su cargo. Su enfoque se centra
en la gestion de la conciliacion y el apoyo tanto a las familias como a las empresas, con el objetivo de hacer que la
conciliacion laboral sea més realista y efectiva con una mejor calidad de vida y bienestar para las personas y sus
familias a través de la gestion de la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

2 GPTW, con mas de 30 afios de experiencia en la comprension y andlisis de fendmenos psicosociales en el entorno
laboral. Su enfoque radica en impulsar transformaciones positivas en las organizaciones que repercutan en la sociedad
en su conjunto. Durante su extensa trayectoria, han contribuido a la creacion de excelentes ambientes laborales. Para
lograrlo, han desarrollado una metodologia de anlisis Unica que les permite ofrecer soluciones adaptadas a las
necesidades especificas de sus clientes. Han evaluado el ambiente laboral en més de 7,200 organizaciones en mas de
51 paises, impactando a cerca de 5 millones de colaboradores
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promoviendo el bienestar tanto a nivel individual como familiar. Este enfoque ha demostrado
elevar de forma significativa el compromiso institucional, la eficiencia y la productividad

organizacional. Inspirados por estas exitosas practicas, emergen las siguientes recomendaciones:

3.3.1 Recomendacién No. 1: Fortalecimiento de programas de desarrollo profesional,
liderazgo y habilidades de gestion

— Respaldo de los resultados

Segln los resultados de las entrevistas de retiro, un porcentaje significativo de empleados
menciond el "Crecimiento y desarrollo profesional” como un factor relevante en su decision de
retirarse. Ademas, la categoria de "Oportunidad y crecimiento profesional” fue seleccionada como
una de las principales causas de insatisfaccion en los empleados. Fortalecer estos programas puede

abordar las preocupaciones de desarrollo y crecimiento que influyeron en la rotacion.

También se observé que la percepcion de la dimension "relacion con los jefes directos”
experimento variaciones en los niveles de satisfaccion con la gestion. Claramente, esto indica que
hay espacio para mejorar las habilidades de liderazgo y fortalecer las relaciones entre lideres y
empleados. Concentrarse en estas areas puede resultar en un aumento significativo tanto en la

satisfaccion como en la retencion del personal.

Dado lo anterior, es clave la postura de Frederick Herzberg, (Herzberg, 1954), donde plantea que
la satisfaccion laboral y la insatisfaccion estan influenciadas por dos conjuntos de factores. Los
“factores higiénicos” estan relacionados con aspectos como las condiciones de trabajo, el salario
y las politicas organizacionales, mientras que los “factores motivacionales” se vinculan con el
contenido del trabajo, las oportunidades de crecimiento profesional y los logros personales. Su
teoria sugiere que mejorar los factores motivacionales conduce a la satisfaccion, mientras que
abordar los factores higiénicos previene la insatisfaccion. Igualmente, Bass y Avolio (Bass, 1994),
determina que los lideres pueden inspirar y motivar a sus seguidores para lograr un rendimiento
excepcional. Los lideres transformacionales fomentan la creatividad, la innovacion y la vision
compartida, creando un ambiente de trabajo en el que los empleados se sienten empoderados y

comprometidos.

— Recomendacion
El fortalecimiento de los Programas de desarrollo, formacion y liderazgo en la Fundacién

Universitaria Compensar se vislumbra como un imperativo estratégico de cara al futuro, es por
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ello que la institucién deberar embarcara un enfoque proactivo y decidido para potenciar el
crecimiento y desarrollo de sus colaboradores. Se sugiere llevar a cabo acciones concretas que

abarquen diversas dimensiones:

» Fortalecimiento de programas de desarrollo y formacién

Desde la experiencia y el conocimiento profundo en desarrollo organizacional, se recomienda
enfocar los esfuerzos en una programacion de capacitacion y formacion altamente efectiva. Esta
iniciativa implica una expansion y mejora significativa de nuestros programas actuales,
garantizando una oferta diversa de modalidades que incluye capacitacion presencial, virtual y en
formato hibrido. Este enfoque permitira una adaptacion precisa a las necesidades individuales
de cada colaborador, generando asi oportunidades de desarrollo continuo. (Tomado plan de

beneficios flexibles, Pontificia Universidad Javeriana, 2023).

» Promocion de nuevas formas de aprendizaje

Siguiendo las tendencias en el &mbito de la educacion y el aprendizaje organizacional, se sugiere
promover activamente nuevas formas de adquirir conocimientos que inspiren la innovacion y la
creatividad. Esto incluye la introduccion de enfoques vanguardistas, como el Design Thinking,
y la creacién de experiencias de aprendizaje significativas y altamente personalizadas que
involucren de manera activa a nuestros colaboradores. Asimismo, se alienta la autogestion del
aprendizaje y se destaca la oportunidad de capitalizar el valioso conocimiento de los empleados
retirados o pensionados. (Tomado plan de beneficios flexibles, Pontificia Universidad Javeriana,
2023).

» Fortalecimiento del plan de induccion

Basados en las mejores practicas de incorporacién de nuevos talentos, se recomienda una
revision y fortalecimiento integral del proceso de bienvenida para garantizar una introduccion
completa y efectiva a la organizacion. Esto incluye una inmersion profunda en la cultura, valores
y las oportunidades de desarrollo, permitiendo a los nuevos miembros del equipo sentirse
plenamente integrados desde el primer dia. (Tomado plan de bienestar y beneficios, Fundacién
Universitaria del Area Andina, plan de beneficios flexibles, Pontificia Universidad Javeriana,
plan de bienestar integral, Universidad de los Andes, 2023).

» Formacion docente integral

Desde la perspectiva de la mejora continua en el ambito educativo, se sugiere que el plan
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de formacion para el personal docente no se limite unicamente al desarrollo académico y
cientifico, sino que también abarque el crecimiento personal y socioemocional. Este enfoque
més completo contribuird no solo al bienestar del personal docente, sino también a un desempefio
mas enriquecedor en el entorno educativo. (Tomado plan de bienestar y beneficios, Fundacion
Universitaria del Area Andina, 2023).

» Capacitacion para el personal administrativo

Con un conocimiento profundo de la importancia del personal administrativo en la eficacia de la
organizacion, se propone ampliar la capacitacion de este grupo para que abarque desde el
desarrollo de habilidades técnicas hasta el crecimiento personal y las habilidades sociales. La
creacion de una cultura de aprendizaje continuo empoderara al equipo administrativo y mejorara
su capacidad para enfrentar desafios organizacionales. (Tomado plan de beneficios flexibles,

Pontificia Universidad Javeriana, 2023).

» Planes de desarrollo y sucesion individualizados

Basados en una evaluacion precisa de las necesidades y aspiraciones unicas de cada colaborador,
se recomienda la implementacion de planes de desarrollo individualizados. Adicionalmente, se
estableceran programas de sucesion que identifiquen y preparen a futuros lideres dentro de la
organizacion. Esto garantizara una transicion efectiva en roles clave y fortalecera la continuidad
organizacional. (Tomado plan de bienestar y beneficios, Fundacion Universitaria del Area
Andina, 2023).

» Programa de feedback continuo

Como expertos en desarrollo profesional y gestién de recursos humanos, se propone el
establecimiento de un sistema de feedback continuo que respalde el crecimiento y el desarrollo
de nuestros colaboradores. Este enfoque promovera un ambiente de comunicacién abierta donde
se brinde retroalimentacion constructiva de manera regular. (Tomado plan de bienestar y

beneficios, Fundacion Universitaria del Area Andina, 2023).

» Creacion de la Escuela de Liderazgo UCompensar
Para fortalecer aun mas la cultura organizacional y el liderazgo efectivo, se ha concebido la
"Escuela de Liderazgo Ucompensar". Este programa de desarrollo de liderazgo contara con la

participacion de "Sponsors" y "Apalancadores de Conocimiento™ para consolidar la cultura
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organizacional y promover el liderazgo en todos los niveles de la organizacion. (Tomado plan

del plan de bienestar experiencias mas humanas, Fundacion Universitaria de América, 2023).

» Propuesta del programa de incentivos
Siguiendo las mejores préacticas en retencion de talento, se sugiere la implementacion de un

programa de incentivos que abarque:

a) Apoyo a la Educacién No Formal: Se brindara respaldo econémico a los empleados que
deseen continuar su educacién en programas no formales relacionados con sus roles laborales.

(Tomado plan de bienestar, Universidad Externado de Colombia, 2023).

b) Incentivos para Formacion en el Extranjero: La organizacién ofrecera incentivos
econdémicos, como becas de matricula y alojamiento, para aquellos empleados interesados en

realizar estudios en el extranjero que sean destacados en su gestion.

c) Reconocimiento y Recompensa a la Investigacion: Se implementaran reconocimientos y
recompensas para los empleados que contribuyan significativamente a la generacion de
conocimiento a través de investigaciones relevantes. (Tomado plan de beneficios, Universidad
de la Sabana, 2023).

d) Promocion de la Flexibilidad Horaria: Se promovera la flexibilidad horaria para permitir a
los empleados dedicar tiempo a su desarrollo profesional y aprendizaje.

e) Establecimiento de Alianzas y Descuentos Estratégicos: Se forjaran alianzas estratégicas
con socios externos para ofrecer descuentos exclusivos en programas de formacion y desarrollo
del talento humano, proporcionando asi mayores incentivos para la capacitacion y el crecimiento

de los colaboradores. (Tomado plan de bienestar, Universidad Externado de Colombia, 2023).

3.3.2 Recomendacion No. 2: Implementacion de programas de reconocimiento, fomento de la
comunicacion de objetivos y metas

— Respaldo de los resultados

Los resultados de la medicion de ambiente laboral y las entrevistas de retiro sefialaron la
importancia de factores motivacionales, como la remuneracién y el reconocimiento. La
implementacién de programas de reconocimiento puede alinear la recompensa con el esfuerzo y

mejorar la satisfaccion y el compromiso de los empleados. Al fomentar la comunicacion efectiva

77



de objetivos y metas, la organizacion puede aumentar la motivacion de los empleados y mejorar

la satisfaccion.

Bajo la teoria de las expectativas determina que la motivacion para actuar esta influenciada por las
expectativas de que los esfuerzos conduciran a un rendimiento exitoso y que ese rendimiento sera
recompensado (Vroom, 1964). Los programas de reconocimiento y la comunicacién clara de
objetivos ayudan a establecer una relacion directa entre el esfuerzo y las recompensas, aumentando

asi la motivacion, es por ello, que se realiza la siguente recomendacion:

— Recomendacion

La implementacion efectiva de programas de reconocimiento y la promocidn de una comunicacién
eficaz de objetivos y metas desempefian un papel fundamental en la gestion de recursos humanos
de cualquier organizacion. Estas estrategias no solo actian como catalizadores para el
fortalecimiento del compromiso y la motivacion de los empleados, sino que también contribuyen

significativamente a la mejora del ambiente laboral y la retencién del talento.

En consonancia con los resultados arrojados por la medicién de ambiente laboral y las valiosas
aportaciones obtenidas a través de las entrevistas de retiro, se ha identificado la importancia de
enfocar los esfuerzos en estos dos pilares clave: el reconocimiento y la comunicacién de objetivos.
Esta recomendacion se enmarca en la conviccion de que, al alinear la recompensa con el esfuerzo,
y al fomentar una comunicacién clara y efectiva de los objetivos y metas, se pueden potenciar la
motivacion, el compromiso y la satisfaccion de los empleados, creando asi un ambiente laboral

mas gratificante y productivo.

Ademas, es fundamental subrayar que la implementacion exitosa de estas estrategias se encuentra
intrinsecamente ligada al cumplimiento de los planes y objetivos estratégicos de la organizacion.
El logro de metas organizativas depende en gran medida de la capacidad de los empleados para
comprender y abrazar dichos objetivos. Por lo tanto, esta recomendacion no solo tiene el potencial
de mejorar la motivacion y la satisfaccion de los empleados, sino que también puede impulsar el
logro de los objetivos estratégicos, fortaleciendo ain mas la posicion competitiva de la
organizacion en su conjunto. En el siguiente andlisis, se examinara detalladamente la justificacion
de estas recomendaciones, respaldadas tanto por los resultados obtenidos como por las teorias de
motivacion en el ambito laboral, con el objetivo de brindar una vision comprehensiva de su

importancia y su potencial impacto en el éxito continuado de la organizacion.
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En este contexto, se proponen las siguientes implementaciones con el fin de fortalecer la
motivacion y la satisfaccion de los empleados, alinedndolas estrechamente con los objetivos

estratégicos de la organizacion:

» Implementacion de un sistema de evaluacion de desempefio objetivo

Un aspecto clave para alinear el desempefio de los empleados con los objetivos estratégicos de
la organizacion es establecer un sistema de evaluacion de desempefio objetivo y basado en datos
concretos. Este sistema se basara en criterios medibles y especificos que reflejen el impacto de
los empleados en la consecucion de los objetivos estratégicos. (Tomado plan de bienestar
integral, Universidad de los Andes, 2023).

— Etapas de implementacion
Definicion de Indicadores Clave de Desempefio (KPIs): Se identificaran y definiran los KPIs
relevantes para cada puesto y departamento en funcién de los objetivos estratégicos de la

organizacion. Estos KPIs deben ser cuantificables y medibles de manera objetiva.

Establecimiento de Metas Individuales: Cada empleado trabajara en conjunto con su supervisor
para establecer metas individuales que estén alineadas con los KPIs y los objetivos estratégicos de

la organizacion. Estas metas proporcionaran una hoja de ruta clara para el desempefio.

Evaluacion Regular: Se llevaran a cabo evaluaciones regulares del desempefio en funcion de los
KPIs y las metas individuales. Estas evaluaciones se realizardn de manera objetiva y se
documentaran adecuadamente. Se fomentara la retroalimentacion bidireccional entre el empleado

Yy SU supervisor.

Seguimiento Continuo: Ademas de las evaluaciones periddicas, se implementard un sistema de
seguimiento continuo del desempefio. Esto implicard un monitoreo constante de los progresos
hacia las metas y el cumplimiento de los KPIs. Si se identifican desviaciones o areas de mejora, se

tomaran medidas correctivas de manera oportuna.

» Programa de feedback continuo

Este programa de retroalimentacion continua debe establecerse como una practica fundamental
en la estructura organizacional. La realizacion de evaluaciones periddicas del desempefio,
acompariadas de retroalimentacion especifica y constructiva por parte de los lideres, debe ser

una constante en la dindmica laboral. Ademas, la implementacion de un sistema de
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reconocimiento inmediato, que permita destacar en tiempo real los logros y esfuerzos
sobresalientes de los empleados, se erige como un componente esencial para mantener la
motivacion y el compromiso a lo largo del tiempo. Més alld de los programas formales de
reconocimiento, es relevante implementar sistemas informales de reconocimiento dentro del
entorno laboral. Esta practica puede abarcar desde el reconocimiento publico en reuniones de
equipo hasta la entrega de certificados de logros destacados, junto con expresiones de aprecio
verbal de los lideres y colegas por el desempefio laboral excepcional. (Tomado plan de bienestar
y beneficios, Fundacion Universitaria del Area Andina, 2023).

» Programa de incentivos por desempefio

El programa de bonificacion por desempefio debe concebirse como un sistema estructurado y
estratégico, destinado a recompensar a los empleados por sus logros y contribuciones
excepcionales. Es imperativo instaurar un esquema de incentivos escalonado que otorgue
recompensas mas substanciales a medida que los empleados alcancen y superen objetivos y
metas predefinidos. La transparencia en los criterios de evaluacion y célculo de las
bonificaciones, junto con la comunicacion clara de como se valora el desempefio, resulta vital
para garantizar la equidad y la incentivacion constante. (Tomado plan de bienestar y beneficios,

Fundacion Universitaria del Area Andina, 2023).

» Conmemoracién noche de los mejores

Este evento anual, que rinde tributo a los éxitos y logros sobresalientes de los empleados, no solo
implica la celebracion de los ganadores, sino también la entrega de premios y distinciones a
aquellos que han demostrado un desempefio excepcional en diversas areas de la organizacion.
Esto no solo fomenta una competencia saludable, sino que también refuerza la cultura
organizacional en torno a la excelencia. (Tomado plan de bienestar y beneficios, Fundacion
Universitaria del Area Andina, 2023).

» Valoracién de cargas de trabajo

Es crucial llevar a cabo evaluaciones regulares de las cargas de trabajo de los empleados, con el
fin de asegurar que estas estén distribuidas de manera equitativa y realista. Esta practica no solo
promueve la salud y el bienestar de los empleados, sino que también contribuye a un rendimiento
laboral sostenible y eficiente. (Tomado plan de bienestar, Universidad Externado de Colombia,
2023).
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» Actualizacion de descriptivos de cargo

Los descriptivos de cargo deben mantenerse actualizados y reflejar de manera precisa las
responsabilidades y requisitos de cada puesto. Ademas, se puede considerar la inclusion de una
seccion que detalle las oportunidades de desarrollo y crecimiento asociadas con cada posicion,

brindando una visién mas clara de las perspectivas de carrera a los empleados.

» Actualizacion de valoracion de cargos bajo el enfoque de competitividad y equidad

La valoracion de cargos debe regirse por principios de transparencia y equidad, y actualizarse de
manera constante para mantenerse alineada con las tendencias del mercado laboral. Esto
garantizara que la organizacion ofrezca paquetes salariales y beneficios competitivos que sean
equitativos y atractivos para los empleados.

La implementacion de un sistema de evaluacion de desempefio objetivo y coherente es esencial
para garantizar que el trabajo de los empleados esté alineado con los objetivos estratégicos de la
organizacion y para brindar una base solida para la toma de decisiones de gestion del talento.
Este enfoque no solo promueve la transparencia y la equidad, sino que también motiva a los
empleados a alcanzar su maximo potencial en el contexto de los objetivos estratégicos de la

empresa.

3.3.3 Recomendacién No. 3: Promocion del bienestar integral, analisis continuo del ambiente
laboral y sostenimiento de resultados

El modelo de bienestar de Walton, (Walton, 1973), se erige como una estructura que pone el
énfasis en la integralidad del bienestar de los empleados en el contexto laboral. Este enfoque
reconoce Y valora multiples dimensiones del bienestar, que incluyen tanto las condiciones fisicas
como las emocionales y sociales. Al promover un ambiente de trabajo que respalde y nutra el
bienestar en todas estas areas, la organizacion se encamina hacia la creacion de un entorno mas

saludable y equilibrado.

— Respaldo de los resultados

Los resultados obtenidos tanto de la medicion del ambiente laboral como de las entrevistas de
retiro han subrayado la importancia fundamental del bienestar de los empleados y la necesidad de
encontrar un equilibrio adecuado entre la vida laboral y la vida personal. Al enfocarse en el
bienestar integral, la organizacion tiene la oportunidad de mejorar significativamente la

satisfaccion y el bienestar general de sus empleados.
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Adicionalmente, los resultados derivados de la medicién del ambiente laboral y las entrevistas de
retiro han revelado fluctuaciones en la satisfaccion y en la percepcion de distintos aspectos del
ambiente laboral. Estas variaciones ponen de manifiesto la importancia de mantener una vigilancia
constante sobre el ambiente laboral. La implementacion de un andlisis continuo de este clima
permitira a la organizacion detectar areas de preocupacion de manera temprana y tomar medidas

oportunas para preservar un ambiente laboral positivo y altamente productivo.

En sintesis, el fomento del bienestar integral, la evaluacion continua del ambiente laboral y la
sostenibilidad de los resultados son componentes esenciales para crear un entorno laboral que
promueva la satisfaccion y el bienestar de los empleados, al tiempo que contribuye al logro de los
objetivos organizacionales. Esta recomendacion se erige como un paso significativo hacia la

construccién de un ambiente laboral que prioriza la salud y el equilibrio de sus colaboradores.

— Recomendacion

La recomendacion crucial reside en la necesidad imperante de expandir y enriquecer de manera
substancial los programas de bienestar, con el propésito fundamental de abordar con eficacia las
dimensiones emocionales y sociales del bienestar de los empleados. Esta ampliacion conlleva una
promocion activa de un entorno laboral que no solo reconoce, sino que también cultiva de forma
proactiva el equilibrio entre la vida personal y profesional de los colaboradores. Ademas, se torna
esencial la implementacion de una sistematica medicién y andlisis periodico del ambiente laboral,
con el fin de detectar precozmente las areas que requieren mejoras y, ain mas crucial, abordar
cualquier problematica que pudiera surgir de manera anticipada. Este enfoque proactivo se sustenta
en la premisa cardinal de que la identificacion temprana y la atencién diligente de los problemas
no solo atendan cualquier efecto adverso en el ambiente laboral, sino que también tienen el
potencial de impulsar de forma significativa la satisfaccion y el bienestar de los empleados. En

este contexto, se proponen las siguientes implementaciones:

» Enfoque en el desarrollo del bienestar emocional y social

La expansion de programas de bienestar emocional y social debe ir acompariada de un enfoque
en la capacitacion de lideres y colaboradores en estas areas. Se recomienda la implementacion
de talleres y entrenamientos que fomenten la inteligencia emocional, la comunicacion efectiva y
la empatia. Esto ayudara a crear un entorno de trabajo méas armonioso y colaborativo. (Tomado

plan de bienestar, Universidad Externado de Colombia, 2023).
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» Evaluacion continua del clima laboral

Para asegurar un analisis efectivo y proactivo del ambiente laboral, es esencial establecer un
sistema de evaluacion continua. Esto implica la recopilacién periddica de datos a través de
encuestas y la revision constante de los resultados. Se deben asignar recursos para la

interpretacion de estos datos y la implementacion de acciones correctivas.

» Promocion activa de la flexibilidad laboral

Se debe promover activamente el uso de opciones como el trabajo remoto y los horarios flexibles.
Esto requiere la implementacion de politicas claras y la capacitacion de lideres y equipos para
gestionar el trabajo a distancia de manera efectiva. El seguimiento del rendimiento en estas
modalidades también es crucial. (Tomado plan de bienestar integral, Universidad de los Andes,
2023).

» Fomento de la cultura de la innovacion

Las nuevas estructuras organizativas y tecnologias deben respaldar la innovacion. Se recomienda
la creacion de espacios y recursos dedicados a la generacién de ideas y proyectos innovadores.
La colaboracion interdepartamental y la promocion de la creatividad deben ser parte integral de

la cultura. (Tomado plan institucional, Pontificia Universidad Javeriana, 2023).

» Diversidad e inclusion como pilar central

Las politicas de diversidad e inclusién deben ser continuamente promovidas y respaldadas por
la alta direccion. Se recomienda establecer indicadores de seguimiento para medir el progreso
en la creacion de un ambiente inclusivo y diverso. Ademas, se debe fomentar la participacion

activa de los empleados en estos esfuerzos.

» Salud fisica y mental en el lugar de trabajo

En la dimension de estilo de vida saludable, se debe dar prioridad a la salud fisica y mental de
los empleados. Se recomienda la creacion de un comité de bienestar que supervise la
implementacién de actividades deportivas, de salud mental y otros programas de bienestar. La
medicion de resultados y la adaptacion continua son clave. (Tomado plan de beneficios,
Universidad de la Sabana, 2023).

» Promocion de la cultura organizacional
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Para fortalecer la cultura organizacional, se debe llevar a cabo un diagndstico exhaustivo de la
cultura actual. A partir de los resultados, se pueden identificar areas de mejora especificas y

desarrollar estrategias para promover los valores y atributos culturales deseados.

» Eventos y celebraciones para la integracion familiar y empresarial

Disefiar un calendario de eventos y celebraciones que abarque una amplia variedad de
actividades, desde festividades tradicionales hasta eventos deportivos y culturales. Esto permitird
adaptarse a las preferencias e intereses diversos de los empleados y sus familias. Ademas, se
debe promover la participacion activa de las familias en la planificacion y organizacion de estos
eventos, lo que fortalecerd ain mas los lazos entre la empresa y sus colaboradores. También se
recomienda mantener una comunicacion efectiva sobre estos eventos, garantizando que todos
los empleados estén informados y puedan participar segun sus deseos. Se sugieren las siguientes

acciones:

e Diversificacion de Eventos Familiares: Para promover la integracion de la familia en la
vida laboral, se sugiere diversificar los eventos familiares. Ademas de los eventos anuales,
como el Dia de la Familia, se pueden organizar actividades trimestrales 0 mensuales que
permitan a las familias conocer mejor la cultura y los valores de la empresa. (Tomado plan
de beneficios, Universidad de la Sabana, 2023).

e Participacion de Familias en Eventos de la Empresa: Fomentar la participacion activa
de las familias de los empleados en eventos de la empresa. Esto puede incluir dias de
puertas abiertas, visitas guiadas a las instalaciones o la participacion en proyectos de
responsabilidad social corporativa. (Tomado plan de bienestar, Colegio de Estudios
Superiores de Administracion CESA, 2023).

e Celebraciones Tematicas: Organizar eventos tematicos que involucren a empleados y sus
familias. Por ejemplo, celebrar dias especiales como "Dia del Deporte", "Dia de la Ciencia"
o0 "Dia del Arte" donde se realicen actividades y talleres relacionados con estos temas.

e Fomento de la Comunicacion Intergeneracional: Promover la comunicacion entre
diferentes generaciones de empleados y sus familias. Esto puede lograrse mediante
actividades intergeneracionales, como talleres de intercambio de habilidades entre jovenes
y mayores.

e Eventos Virtuales y Presenciales: Considerar la posibilidad de ofrecer eventos tanto en

84



formato virtual como presencial para adaptarse a las preferencias y necesidades de las
familias de los empleados. Esto puede incluir seminarios web, transmisiones en vivo de
eventos y actividades en linea. (Tomado plan de bienestar, Colegio de Estudios Superiores
de Administracion CESA, 2023).

e Evaluacion de la Satisfaccion: Realizar encuestas periodicas para evaluar la satisfaccion
de los empleados y sus familias con los eventos y actividades de integracion. Utilizar estos
datos para realizar mejoras continuas y adaptar los eventos a las necesidades cambiantes.

e Planificacion Sostenible: Considerar la sostenibilidad en la planificacién de eventos y
actividades. Esto puede incluir la reduccién de residuos, la eleccion de opciones de
transporte sostenible y la promocion de précticas ecoldgicas.

Estas recomendaciones se basan en una vision que reconoce la importancia del ambiente laboral,
la atencion a multiples dimensiones del bienestar y la cultura organizacional. Su implementacién
estratégica no solo mejoraré la satisfaccion de los empleados, sino que también contribuira al logro

de los objetivos estratégicos de la organizacion y al fortalecimiento de su posicion en el mercado.
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4. CONCLUSIONES
Esta investigacion ha proporcionado una vision integral y profunda de los factores que influyen en
el ambiente laboral y la rotacion de colaboradores y docentes en la Fundacion Universitaria
Compensar. A través del analisis detallado de las entrevistas de retiro, la medicion del ambiente
laboral y la evaluacion de la rotacion, se han identificado areas criticas que requieren atencion y
accion inmediata. Durante el periodo comprendido entre 2020 y 2022 el ambiente laboral tuvo un
impacto significativo en la rotacion de colaboradores y docentes en la institucion, aunque varios
empleados manifestaron estar satisfechos con su experiencia laboral en la organizacion, también

se identificaron factores en el ambiente laboral que influyeron en las decisiones de retiro.

Es importante destacar que la satisfaccion con el ambiente laboral es un factor multifacético y que
puede variar de un individuo a otro. Sin embargo, los hallazgos de las entrevistas de retiro, las
percepciones sobre el desarrollo profesional, el liderazgo, el reconocimiento y el bienestar, asi
como la influencia de la cultura organizacional, proporcionan evidencia de que el ambiente laboral

fue un factor clave que afecto los indicadores de rotacion durante este periodo.

Se ha confirmado que el desarrollo profesional juega un papel fundamental en la retencion del
talento humano. Las recomendaciones derivadas de esta investigacion enfatizan el fortalecimiento
de programas de crecimiento y capacitacion, alineando las expectativas de los empleados con
oportunidades reales de desarrollo. Ademas, se ha resaltado la importancia del liderazgo

transformacional en la creacion de un ambiente inspirador y productivo.

Es relevante la necesidad de establecer programas de reconocimiento efectivos, la motivacién esta
relacionada con la recompensa esperada, se propone implementar programas de reconocimiento
que vinculen el desempefio excepcional con recompensas tangibles. Esto contribuira a elevar la
satisfaccion y el compromiso de los colaboradores. Adicionalmente, la promocion del bienestar
integral se erige como un componente esencial para mejorar el ambiente laboral, por lo que, es
clave expandir los programas de bienestar para abordar no solo las dimensiones fisicas, sino
también las emocionales y sociales. Al lograr un equilibrio en estas areas, la organizacion creara

un entorno mas saludable y satisfactorio.

86



En consecuencia, esta investigacion, se consolida de manera inequivoca la premisa de que el
ambiente laboral se erige como un elemento critico con un impacto directo en la retencion del
talento humano en Fundacién Universitaria Compensar. Estos hallazgos, respaldados por teorias
y modelos pertinentes, subrayan la imperante necesidad de abordar y mejorar el ambiente laboral
como una estrategia esencial para contrarrestar la alta rotacion de colaboradores y docentes en la

organizacion.

Por tanto, la implementacion de estas recomendaciones, respaldadas por tendencias actuales y
buenas practicas, junto con evidencia empirica obtenida a través de andlisis y mediciones
rigurosos, se torna imperativa. Su puesta en marcha permitira a la institucion forjar un ambiente
laboral més saludable y satisfactorio, lo que, a su vez, incidird de manera positiva en la retencion
de talento, la eficiencia y la productividad, promoviendo el éxito sostenible y el cumplimiento de

los objetivos estratégicos institucionales.
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