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Resumen

Este documento relata la situacion actual de percepcion que presentan los empleados de
Corficolombiana, frente a los factores que impactan la rotacion del talento humano y las
consecuencias derivadas que alteran el entorno laboral. Para esto se tomd como referente
aspectos importantes como lo son la rotacion del personal, los costos que intervienen, el clima
laboral, la competitividad empresarial, la psicologia y el riesgo laboral; asi como el progreso y el
crecimiento competitivo de los colaboradores. Para esto se realizé una encuesta a 72 funcionarios
y exfuncionarios de la empresa con el fin de valorar el nivel de satisfaccion que presentan
respecto a esta. De acuerdo con lo anteriormente mencionado se realizaron 12 preguntas, de las
cuales se tomaron en cuenta 4 de ellas consideradas mas significativas para realizar el analisis de
las causas internas y externas, asimismo proponer alternativas de mejora orientadas a la
disminucion del cambio de personal y el grado de afectacién directamente en la compafiia. Estos
aspectos podrian ser identificados en la aplicacién de dos encuestas, la primera dirigida a los
trabajadores activos denominada “Encuesta de Satisfaccion Laboral”, y la segunda nombrada
como “Encuesta de Salida definitiva de personal”, y por altimo realizar el estudio y ejecucion de

planes de accién sobre las falencias evidenciadas.

Palabras clave: Clima organizacional, rotacion, salario emocional, politicas,
comportamiento, riesgo profesional, psicologia laboral y competitividad empresarial.



Astract

This document reports the current situation of perception presented by Corficolombiana
employees, regarding the factors that impact the rotation of human talent and the derived
consequences that alter the work environment. For this purpose, important aspects such as
personnel turnover, the costs involved, the work environment, business competitiveness,
psychology and occupational risk were taken as a reference; as well as the progress and
competitive growth of collaborators. For this purpose, a survey was carried out on 72 current and
former company officials in order to evaluate the level of satisfaction they have with respect to
it. In accordance with the aforementioned, 12 questions were formulated, of which 4 of them
considered most significant were taken into account to carry out the analysis of the internal and
external causes, as well as to propose improvement alternatives aimed at reducing personnel
turnover and the degree of direct impact on the company. These aspects could be identified in the
application of two surveys, the first aimed at active workers called “Job Satisfaction Survey”,
and the second called “Definitive Exit Survey of Personnel”, and finally carrying out the study

and execution of action plans. on the evident deficiencies.

Keywords: Organizational climate, rotation, emotional salary, policies, behavior,

professional risk, work psychology and business competitiveness.



Introduccion

La presente investigacion se basa en los focos teméticos de propensiones y tacticas de los
nuevos y antiguos paradigmas laborales, hipotesis de la motivacion, cultura, climay bienestar
empresarial. Conforme a ello se realiza con la idea de plantear opciones de mejora que permitan
reducir los factures que influyen en el ingreso y salida del personal de la empresa
Corficolombiana, y asi cuente con la posibilidad de posicionarse como una compafiia de alta

competitividad empresarial y laboral.

De acuerdo con lo anterior, se destaca la importancia de los ejemplares empresariales en el
mundo laboral que permanecen a través del tiempo y muchas organizaciones diferentes los cuales
mantienen en su ADN corporativo, facilitando el paso a que actualmente este sea una de las causas
del cambio constante de personal en las compafiias. estas culturas deben ser reinventadas para
conseguir que el colaborador continue en la empresa y forjando un plus a las sociedades a traves

de las habilidades de estos.

Planteamiento del Problema

En la actualidad algunas organizaciones en Colombia muestran un alto nivel de cambio de
personal, esto debido a factores internos y externos que comprometen la toma de decisiones de los
trabajadores, impactado fuertemente la perdida intelectual, la productividad, el interés y el entorno

laboral.

Segun (Segura, 2021), los colaboradores mas jovenes tienden a cambiar de empleo con
mayor costumbre en busqueda de la estabilidad laboral y en el camino a acomodarse en el mercado.
En la mayoria de las ocasiones este grupo poblacional optan por emplearse con el fin de ganar
experiencia laboral y generalmente no logran satisfacer sus necesidades econdmicas, emocionales
y de crecimiento profesional (p. 13). De acuerdo con esto algunas compaiiias en Colombia optan
por no contratar a personas con edad muy joven y suelen implementar politicas rigurosas de

reclutamiento teniendo en cuenta el desgaste que se puede generar este tipo de eventos.

En la siguiente ilustracion, se logra evidenciar el bienestar laboral en Colombia y el nivel

de satisfaccion y felicidad de los empleados:



Esquema 1: Bienestar laboral en Colombia

INDICADORES DE SATISFACCION

TIEMPO EN LA ORGANIZACION
Vs. INDICE NETO DE FELICIDAD
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Fuente: (Republica, 2019)

Los indicadores de agrado tienen tendencia a disminuir con el transcurrir del tiempo, del
mismo modo el balance derivado de la investigacion de Plurum, el indice total de felicidad de un
individuo se reduce al transcurrir cinco afios de labor en alguna compafiia, traspasando de 68%
en su primer afio a 61% entre dos y cinco afios. (8 de cada 10 trabajadores en Colombia no se
encuentran satisfechas en su empleo), sin embargo, la situacion tiende a mejorar al pasar el
primer lustro, luego de ese instante la propension se cambia y aumenta, alcanzando a 63% al

trabajar 10 afios y logrando 70% tras prevalecer ese ciclo de tiempo.

Justificacion

Este estudio se realiza con el fin de analizar los factores principales de la rotacion de
personal y como este suceso podria afectar el funcionamiento de la organizacién, generando un
impacto econdémico y social conducido al no cumplimiento de metas organizacionales, enfocados
a la fidelizacion de los empleados dentro de las diferentes areas, conforme con lo sefialado por

(Corficolombiana, 2022, p. 73), promover el bienestar de los colaboradores.

« Sistemas de recursos humanos: Conquistar, capacitar y conservar el capital humano
apto para la empresa gestionando su bienestar, adquiriendo formacion y progreso de las
competencias y aptitudes del empleado, valoraciones de trabajo y progreso profesional.



« Circunstancias profesionales y Derechos Fundamentales: Brindar ambientes
profesionales justos, asegurando que las préacticas resguardan la integridad y las independencias
congeénitas a todas las personas y suscitan un ambiente que fomenta la prevencién de riesgos
fisicos y mentales.

« Inclusion: promover la equidad e inclusion, que refleje la composicion de los talentos

locales. (p. 73).

Asi mismo se evaltan los ejes principales que permiten fidelizar los empleados evitando
el absentismo, conduciendo a evaluar los resultados con el fin de proponer un plan de retencién
de personal que permitan adoptar politicas inclusivas y sociales donde se genere un ambiente
cdémodo para trabajar, la satisfaccion laboral mejorando la productividad y el nivel de confianza

entre los colaboradores.

Mayo, (1945). The social problems of an industrial civilisation. Routledge. En 1924
Realizo el experimento de Hawthorne, este contaba con dos fases, donde dos grupos de
trabajadores, realizando la misma tarea con espacios de trabajo iluminados de la misma manera,
y la segunda denominada “la cdmara de ensayo” que consistia en observar el desempefio de uno
de los grupos que tuvo tiempos de descanso, realizando entrevistas a estos, con el fin de conocer
lo que les agradaba o desagradaba, la formacion de supervisores y asi generar conclusiones sobre

nivel de produccion y sus determinantes, fisicas o fisioldgicas, asi como el trabajo en equipo.

Fayol, (1918). Administration industrielle et générale: prévoyance, organisation,
commandement, coordination, controle. H. Dunod et e. Pinat. Relaciona 14 principios generales

que trabajan en sinergia para lograr la eficiencia de la compafiia:

Division del trabajo.
La autoridad.

La disciplina.

La unidad de mando.
La unidad de direccion.

La subordinacion de los intereses particulares al interes general.

N o g~ w D PE

La remuneracion.



8. Lacentralizacion.

9. Lajerarquia.

10. El orden.

11. La equidad.

12. La estabilidad del personal.
13. La iniciativa.

14. La union del personal.

Maslow, A. H. (1954). Motivation And Personality BY AH Maslow. Prabhat
Prakashan. Habla sobre las necesidades del ser humano y para esto utilizo la piramide
que es dividida en 5 grupos: La base, corresponde a las necesidades fisiologicas, como lo
son la respiracion, alimentacion, descanso, sexo y homeostasis. En el siguiente nivel se
encuentra las necesidades de seguridad como; la fisica, empleo, recursos, moral, familiar,
salud y propiedad privada; el tercer nivel corresponde a la afiliacion, aqui se encuentra
necesidades como amistad, afecto, intimidad sexual; el cuarto nivel hace referencia al
reconocimiento, donde se sitlan las necesidades de autorreconocimiento, confianza,
respeto y éxito; por ultimo, en el nivel mas alto de la pirdmide estan las necesidades de
autorrealizacion, la moralidad, creatividad, espontaneidad, falta de prejuicios y resolucion

de conflictos.

Druker, P. (1990). El Ejecutivo Eficaz, menciona si la efectividad es algo que se
puede aprender, aunque no es un don innato, es posible adquirirla mediante algunas
practicas, como concentrarse mas en las necesidades, asegurarse de que las practicas sean
correctas, establecer un método de accidn, asumir las responsabilidades de las
actividades, comunicar el plan a seguir con los subalternos, buscar oportunidades, hacer

productivas las reuniones, y por ultimo enfocarse en el trabajo en equipo.

Pregunta Problema

¢ Como incide el cambio de colaboradores en el clima organizacional de la empresa
Corficolombiana y cuales son los principales factores que podrian estar incidiendo en esta

situacion?
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Objetivos

Objetivo General

Proponer alternativas de mejora orientadas a reducir los factores de cambio de recurso

humano en las organizaciones y el grado de afectacion directamente en Corficolombiana.

Objetivos Especificos

e Realizar un diagnoéstico para conocer las principales razones de rotacion de personal por

factores internos y externos.

e Evaluar la incidencia que genera el retiro de una persona en el cargo desempefiado y el

entorno laboral.

Marco de Referencia

Marco Historico

De acuerdo con informacion tomada de (Corficolombiana, 2023) donde ha
procurado que todo su accionar se guie en un cerco de ética, asumiendo como
fundamento regente la moralidad que caracteriza todas las esferas de su
comportamiento empresarial, que le ha permitido liderar proyectos emblemaéticos
y generar desarrollo nacional y regional, que impacten de manera positiva y
sostenible en la economia y el entorno en el que opera.

Desde su creacién como Corporacion Financiera del Valle S.A, se han
enfocado en trabajar por ser un aliado estratégico en el desarrollo y proyeccion
del pais. Posterior a su creacion y desde el afio 1997 la corporacién realizé una
fusion con 7 corporaciones financieras (CorfiTolima 1997- CorfiProgreso, Corfes
y CorfiBoyaca 1998- CorfiSantander , CorfiAndes e Indufinanciera 1999). En el
afio 2005 Corfivalle absorbio a Corficolombiana y adoptd el nombre de esta
Gltima. En el afio 2011 realizé una adquisicion del 50% de Promigas S.A.

Dando continuidad al desarrollo y crecimiento en el afio 2017, se

consolidd su posicién en el sector de infraestructura adquiriendo la intervencion
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de Iridium en Covimar y Convipacifico. Un afio mas tarde en el afio 2018 se
empezo con la emision de acciones ordinarias y preferenciales con una

capitalizacion total de $990 mil millones de pesos.

Marco Teérico

En el marco tedrico se desarrollaran los motivos y efectos principales que se generan a
raiz del retiro de un colaborador, como se resaltan los diferentes factores que se presentan a nivel
interno y externo y como se refleja en el entorno. Asi mismo se abordaran las generalidades que
abarcan la importancia de compensar y remunerar adecuadamente a cada uno de los empleados;
ademas de dar la oportunidad de poseer crecimiento personal y profesional dentro de la

compafiia.
Rotacion de personal

Como es afirmado por (Chiavenato, 2011, p. 120), el cambio de personal es un
efecto, una variable dependiente de fendmenos internos y/o externos a la organizacion. Entre los
fendmenos externos se determinan por la oferta y demanda del recurso humano, entre otras. Y
fendmenos internos como: las politicas salariales, prestacionales, de seleccion, de disciplina,
oportunidades de desarrollo profesional, relaciones humanas y condiciones fisicas de trabajo.

Para conocer algunas de las consecuencias que se presentan, es importante identificar los
ejes que intervienen en el proceso de retiro, entre ellos encontramos los apartados segun
(Chiavenato, 2011, p. 124), Cuando un directivo sale de la compafiia, se pierde el perfil
competitivo, la capacidad, el talento y la inversion econémica que conlleva la contratacion de un

nuevo talento.

En el siguiente esquema encontramos los factores econdmicos que le cuesta a una
empresa por ingreso o salida de una persona, entre los cuales identificamos los costos primarios
donde se relaciona el proceso desde el reclutamiento, hasta la separacion de la persona. Asi
mismo se evidencia los costos secundarios donde se reflejan los efectos en la produccion de la
empresa, la aptitud del personal en un entorno laboral, los costos extralaborales y operativos y
finalmente los costos terciarios donde se refleja el costo de inversion y la perdida de los

negocios.
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Esquema 2: Costos de Rotacién de Personal

Costos prirmanos

Lostos
de la rotackan

de persanal Costos secundarios

Costos terciarios

Fuente: (Chiavenato, 2011, p. 123)

De reclutamiento y seleccion
De registro y docurmentacidn
De provisian

De separacidn

Repercusianes en la produccion
Repercusiones en la actitud del personal
Costo extra labaoral

Costo extra aperativo

Losto de inversion extraordinario
Pérdidas en los negocios

En sustento con la explicacion de (Aponte, 2006, p.117), el cambio de

trabajadores repercute en el ambiente de trabajo establecido en las areas ya determinados,

afectando los resultados y se debe contemplar un tiempo para suplir las actividades de las

personas que ya no trabajan en la organizacion y que a ademas incurre en gasto su

proceso de contratacion. Sin embargo, el autor asimismo aclara que el cambio de

personal podria favorecer, ya que se puede adquirir perfiles con mejores competencias,

capacitado para tomar las responsabilidades del cargo, y el trabajador a su vez se va con

la experiencia adquirida y puede alcanzar mejores compensaciones en otra organizacion.

Clima laboral

Giraudier, M. (2023), Como Gestionar el Clima Laboral. dice que el dinero es uno de los

factores menos importantes a la hora de generar incentivos en los trabajadores, pues considera

qué las demaés condiciones como la seguridad fisica y psicologica, el reconocimiento, la

estabilidad y la consideracion son factores que influyen en una buena relacion laboral. Aunque el

clima laboral también depende del estado psicoldgico y fisico de los empleados, lo que lo llevé a

la conclusion de que si la persona se siente en un equilibrio emocional este llevara un balance a

su labor.
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Para esto Giraudier, recomienda que la empresa ayude a los trabajadores a vivir en equilibrio con
su familia inicialmente, pues asegura que una persona qué se siente a gusto con su vida familiar
le es mas facil afrontar las situaciones laborales. y para esto se requiere que las compafiias
implementen horarios un poco mas flexibles, ofrecer servicio de guarderias y organizacion de las

vacaciones a la conveniencia personal del trabajador.
Competitividad empresarial

Fonseca, R. (2015), Competitividad: La clave del éxito empresarial, menciona que la
competitividad empresarial esta ligada a diferentes factores como lo son los de tipo social,

cultural, econdmico, la facilidad del acceso a los recursos, los riesgos, entre otros.

Ademas, menciona que, el mundo actual se encuentra en constante crecimiento de la
competitividad, haciendo que cada dia los mercados sean mejores, y que se encuentren

globalizados, asi como que sus clientes sean mas exigentes.

Esquema 3: Factores determinantes de la competitividad

Sistema: infragstructura, ambiente
macroecondmico, internacional,
politico-institucional, legal y normativo y social

Estructura: mercado, configuracion de la
industria, instituciones, regimenes de incentivo
y regulacion, grado de sofisticacion tecnologica
y acceso a productos internacionales

Empresa: capacitacion, desempefio,
métodos de organizacion y estrategia

Fuente: (Victor Medeiros, 2019)

En el contexto descrito anteriormente, se evidencian algunos de los factores mas
relevantes determinantes de la competitividad empresarial de un pais; como eje central se
observa la capacitacion, el desempefio y la estrategia que ofrece la empresa en su entorno, las
cuales resultan ser importantes debido a que son aspectos que fortalecen el desarrollo econémico

y social.
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En conexion con los factores determinantes de la competitividad empresarial, también es
necesario sefialar la importancia del acompafiamiento brindado a los directivos y al equipo de
trabajo que influyen o aportan mejora de resultados dentro de las compafiias. en este sentido una
de las misiones de las compariias es fomentar el desarrollo organizacional generando una cultura
que permita alcanzar el éxito, cumpliendo con las metas organizacionales y de la misma manera
logre satisfacer el bienestar laboral de cada uno de los colaboradores. En esta secuencia resulta
necesario que los lideres opten medidas de conciencia y contribuyan con acciones donde se
fortalezca la comunicacién, el saber escuchar, compartir conocimiento, ademas del desarrollo
directivo donde se fortalece la inteligencia emocional, esto permite obtener como resultado final
equipos coordinados que contribuyen a la mejor experiencia de cara al cliente y es alli donde se

logra mejor competitividad en el mercado. (Gordillo, 2023)
Seguridad y Salud en el trabajo

Palacio, E. B. (2021). Sistema de gestion de riesgos en seguridad y salud en el trabajo. 2a
Edicion: Paso a paso para el disefio practico del SG-SST. la relaciona como una disciplina,
encargada de prevenir accidentes, lesiones, o enfermedades fisicas y mentales ocasionadas por
las condiciones en las qué se desempefian las tareas en el empleo. asi como también esta
encargada de promover los habitos saludables y mejorar el ambiente laboral. Esta consiste en

anticipar, identificar, evaluar y controlar los riesgos.
7 pasos para la implementacion de la seguridad y salud en el trabajo

Palacio, E. B. (2019). Seguridad y salud en el trabajo. 7 pasos para la implementacion
practica y efectiva en prevencion de riesgos laborales en SG-SST: Modelo de intervencidn para
cero pérdidas. Manual practico N. 2. Enumera 7 pasos con los qué se puede lograr la ejecucion

de la seguridad, bienestar y salud en el el trabajo, en los qué se encuentran los siguientes:
PASO 1: Organizacion de bienestar.

PASO 2: Administracion documental del Sistema de Gestion -Seguridad y Salud en el

trabajo.

PASO 3: Elaboracion de Matriz de riesgos, planificacion y analisis.



15

PASO 4. Métodos de control para el SG- SST.

PASO 5: Planes de accion para eventos de emergencia.
PASO 6: Seguimiento continuo al sistema de SG- SST.
PASO 7: Renovacion continua.

Adicionalmente, Taylor, F. W. (1903). Afirma en su obra Shop Management una forma
Cientifica la cual trata en un estudio del tiempo que es ejecutado para realizar determinadas
labores y cada uno de los componentes. Esto permite adoptar un control de la cantidad de
actividades diarias que desarrolla cada obrero y de alli determinar si la medicion quedaria
estandar. Su aporte es esencial en la actualidad teniendo en cuenta que las empresas deben ser
objetivas al momento de seleccionar el personal que ocupara diferentes puestos, asi como podria
reducir la carga laborar y entrega obligaciones consientes y adecuadas que cuiden la salud e
integridad de los trabajadores.

Psicologia Organizacional

Valero, E. J. R. (2019) Psicologia Organizacional como Componente Determinante de la
Gerencia Interdisciplinaria. Revista Scientific. menciona al psic6logo organizacional Furnham
(2001), citado en Mufioz y Mesa (2017), se refiere a la Psicologia Organizacional como:

La ciencia que estudia la contratacion y seleccion de personas en las organizaciones; su
recompensa; adicionalmente habla de la fundacion de las empresas de manera formal e informal,
trabajo colaborativo, el comportamiento y desarrollo de los lideres. Ademas, examinan como las
compafiias influyen en la vida laboral y personal de los trabajadores.

Marco Legal

Conforme a los elementos esenciales parrafo B art.23: (Ley 50 de 1190, 1990)
La continuada subordinacion o dependencia del trabajador respecto del
empleador, que faculta a éste para exigirle el cumplimiento de ordenes, en
cualguier momento, en cuanto al modo, tiempo o cantidad de trabajo, e imponer

reglamentos, la cual debe mantenerse por todo el tiempo de duracion del contrato.
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Todo ello sin que afecte el honor, la dignidad y los derechos minimos del
trabajador en concordancia con los tratados o convenios internacionales que sobre
derechos humanos relativos a la materia obliguen al pais.
En relacién con lo anteriormente contemplado, es importante resaltar el acuerdo que se
pacta entre el empleador y el trabajador al momento de celebrar un contrato laboral. asi mismo
las responsabilidades que adquiere cada una de las partes, y en funcion principal del empleador

de ninguna manera debera afectar el honor, dignidad y derechos minimos del trabajador.

Marco Metodoldgico

Como parte de la investigacion se opto por realizar una investigacion con enfoque
cuantitativo, segiin Vega, Avila, Vega, Camacho, Becerril, & Leo. (2014). Paradigmas en la
investigacion. este enfoque se caracteriza por: Realizar recoleccion y andlisis de los datos, para
responder a una o varias hipotesis, a partir de medicion numérica, basdndose en muestras y
pruebas estadisticas, o un patrén de comportamientos, con el fin de generar conclusiones.

El alcance de tipo descriptivo, H,R., F-C, C., & Baptista-Lucio, P. (2017). Alcance de la
Investigacion. define los estudios de alcance exploratorio como los qué se aplican con el fin de
abordar un tema con poco estudio o0 nunca estudiado. este tipo de estudio sin seguir lineamiento

alguno, pues lo mencionan como realizar un viaje a un lugar desconocido.

Tamafio de la muestra:

Se tom6 un muestreo simple de poblacién finita de los empleados de Corficolombiana y
se aplico la encuesta de forma aleatoria a un total de 72 empleados de la entidad a personas
mayores de 18 afios. Para determinar la poblacion, en el analisis de informacion se identificd
que, al cierre del afio 2022, habia un total de 25.672 empleados directos e indirectos, con
diferentes responsabilidades en la organizacion de los cuales la fuerza laboral es diversa
ocupando un 53% mujeres y un 47% hombres, segun el informe (Corficolombiana, 2022, p. 21).
A partir de esto se procede a realizar un muestreo probabilistico aleatorio simple de poblacién
finita con nivel de confianza del 91 % y un margen de error del 9%, teniendo en cuenta la

siguiente formula:
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Esquema 4: Formula tamafio de muestra

PxQ*Z%*+N
"TN«E2+ZZ P xQ

Z= Valor de la distribucién normal estdndar de acuerdo con el nivel de confianza.
E= Error de muestreo (precision).

N= Tamafio de la poblacion.

P= Proporcion estimada.

Q=1-P

_ 05%05%17%25672
"= 25672+ 012+ 1.72 0505

_ 18548.02
T 257.44

n=72

Analisis General de las Encuestas

Dando continuidad a la investigacion, se realiza la recoleccidn de informacion por medio
de un formulario generado de Google y teniendo en cuentas las respuestas obtenidas, se opto por
tomar 4 preguntas como eje principal de analisis las cuales permiten visualizar la perspectiva de
los funcionarios y exfuncionarios acerca de la empresa y su estatus en el mercado laboral. (Link
de encuestas: https://docs.google.com/forms/d/1UAk3JP1g3HTS-
pShJWRXZUIfXu7FIXxepcdLuBC31Qk/edit#responses ).

De acuerdo con lo anterior se quiso saber cuanto ha sido el tiempo laborado en la
compaiiia, donde el 50% manifiesta que ha estado vinculado por un tiempo superior a 5 afos, el
22,2% ha laborado entre 1y 3 afios. Asi mismo el 19,4% informa estar contratado en un rango

entre 3 a 5 afios y por ultimo el 8,3% responde que se ha empleado por un tiempo inferior a 1 afio
(véase en esquema b5).


https://docs.google.com/forms/d/1UAk3JP1g3HTS-pShJwRXZUlfXu7FlXxepcdLuBC31Qk/edit#responses
https://docs.google.com/forms/d/1UAk3JP1g3HTS-pShJwRXZUlfXu7FlXxepcdLuBC31Qk/edit#responses
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Esquema 5: Tiempo en la compania

2. (Cuanto lleva laborando en la Compafifa?
72 respuestas

@ Menos de 1 afio
@ De 1a3afios

3 a5 afios
@ Més de 5 afios

Fuente: elaboracion propia

En la segunda pregunta, se busco identificar la principal causa que genera la rotacién de
personal entre las cuales se logra evidenciar que el 38,9% de poblacién manifiesta que existen
mejores oportunidades fuera de la Corficolombiana. El 30,6% de personas encuestadas informa
que es por la carga laboral y/o agotamiento y por ultimo, el 23.6% responde a la poca
probabilidad de crecimiento personal y profesional. (véase esquema 6).

Esquema 6: Principal causa de rotacion de personal

4. ;Cudl razén considera usted que es la principal causa de rotacién de personal?
72 respuestas

@ Poca probabilidad de crecimiento
38,9% persanal / profesional
@ No tiene un buen ambiente laboral

Su enfogue no esta alineado con los
objetivos del drea al que pertenece

]
) @ Carga laboral y/o agotamiento
@ Mejores oportunidades laborales fuera
de la empresa
@ Economicos
@ Adicional carga laboral agotamiento d. ..

Fuente: elaboracion propia
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La tercera pregunta reconoce el mayor impacto generado en el retiro de un compariero de
trabajo en el entorno laboral. el 87,5% afirma que el es la carga laboral; el 44,4% desgaste
emocional y/o psicologico y el 27,8% informa que el mayor impacto generado es desgaste fisico
(veéase esquema 7).

Esquema 7: Impacto generado por retiro de un compafiero

8. ;Qué impacto genera en su entorno laboral el retiro de un compariero?
72 respuestas

Carga Laboral 63 (87,5 %)

Desgaste Fisico 20 (27,8 %)

Desgaste emocional y/o

9
psicoldgico 32 (44,4 %)

Ninguno de los anteriores 3(4,2%)

Fuente: elaboracidn propia

Las respuestas a la Gltima pregunta planteada muestran que el 63.9% de los colaboradores
y excolaboradores no han o no tuvieron la oportunidad de tener un plan carrera con la

corporacion, mientras que el 34.7% indico que si tuvo la oportunidad. (véase el esquema 8).

Esquema 8: Oportunidad de crecimiento personal y profesional

9. ¢Ha tenido la oportunidad de tener un plan carrera con la corporacién para su desarrollo personal
y profesional?
72 respuestas

@ si
@ No

Curso

Fuente: elaboracion propia
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Diagnostico para conocer las principales causas de rotacion de personal por

factores internos y externos

Como parte de evaluacion y andlisis del diagnostico, se elabor6é una matriz FODA la cual

permite evaluar factores que intervienen en el ingreso y salida de los colaboradores, afectando

los objetivos de la empresa. Estos aspectos fueron determinados de acuerdo con los resultados

obtenidos de la encuesta realizada y se proponen estrategias que buscan reforzar los puntos

criticos y aprovechar las oportunidades de crecimiento.

Segun Humphrey. (2004). La matriz FODA, es una herramienta importante, considerada

y utilizada para la toma de decisiones organizacionales, debido a que permite analizar de forma

amplia las fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas que presenta en los diferentes

aspectos.

Esquema 9: Matriz FODA

Fuerzas - F

1. Es una compafiia considerada buena
para trabajar, de acuerdo con el 91,7 %
de las personas  encuestadas
2. Ofrece beneficios econdémicos
extralegales y beneficios emocionales.

Debilidades — D

1. Las oportunidades de ascender son
reducidas, segun el 40,3% de las
personas encuestadas, resultado el cual
disminuye  la  probabilidad  de
crecimiento personal y profesional.
2. Carga laboral y agotamiento.
3. Promocién de espacios que permitan
el esparcimiento y salir de la zona de
confort.

Oportunidades — O

1.  Recurso humano  altamente
competitivo laborando internamente.
2. Reconocimiento de la empresa a nivel
nacional.

3. Es una compafiia que permite adquirir
experiencia a personas nuevas en el
mercado laboral, como, por ejemplo:
egresados del SENA.

Estrategias — FO

1. Realizar un proceso gradual y
sistemético de liderazgo con todos los
colaboradores, con el fin de afianzar sus
conocimientos y logren fortalecer las
habilidades para obtener un perfil mas
competitivo en el mercado laboral.

2. Seguimiento al crecimiento
profesional y laboral desde Talento
Humano.

Estrategias — DO

1. Implementar politicas internas que
promuevan plan carrera para desarrollo
personal, laboral y profesional de los
colaboradores.

2. Desarrollar procesos transversales que
permitan evaluar y dar manejo a la carga
laboral.

Amenazas — A

1.Mercado laboral competente externo,
quieres ofertan mejores oportunidades
laborales.

2. Reduccién de la productividad.
3. Sobrecostos en temas relacionados

Estrategias — FA

1. Desarrollar oportunidades de
crecimiento laboral interno mediante
politica que evalla la antigliedad en un
mismo puesto de trabajo, evitando
traumas y enfermedades laborales.

Estrategias — DA

1.Crear nuevas experiencias en los
colaboradore de forma interna y externa.
2. Desarrollo de potencial de los
colaboradores 'y compartir el
conocimiento mediante la conciencia.
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con contrataciones y retencion de
personal.

4. Afectacion del ambiente laboral.
5. Disminucién de credibilidad y

confianza.

2. Impulsar y motivar a los
colaboradores, mediante programas de
desarrollo personal y profesional el cual
sea inclusivo y permita alcanzar las
metas personales y organizacionales
mejorando el bienestar.

2.Conocer las metas de los
colaboradores, sus plazos para cumplir y
la empresa evaluar como consigue
contribuir.

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo con la elaboracion de la matriz FODA, Corficolombiana, tiene como

fortaleza su imagen en el mercado laboral, ya que el 97.7% de los trabajadores encuestados,

consideran que es una buena compafiia para trabajar. Por otro lado, ofrece beneficios

extralegales, tanto econdmicos como emocionales, los cuales satisfacen al trabajador. Aunque

esta empresa tiene tres debilidades importantes identificadas en esta investigacion, como lo son:

baja oportunidad de crecimiento profesional, segun el 40.3% de las respuestas creen que es

dificil obtener ascenso dentro de esta compafiia. Ademas, su carga laboral puede ser muy alta,

generando agotamiento a sus empleados. Por otro lado, no cuenta con la promocion de espacios

que permitan el esparcimiento fuera de la zona de confort de cada funcionario.

Esta empresa deberia aprovechar las oportunidades con las que cuenta como: el recurso

humano altamente competente, la experiencia de los practicantes SENA y el reconocimiento a

nivel nacional. Pero, el mercado laboral externo, la reduccion de la productividad, los sobre

costos de contratacion y retencion del personal, afectaciones del medio ambiente y disminucion

de la Credibilidad y confianza, son amenazas que no deben ser descuidadas.

Matriz PESTEL

La matriz PESTEL permite analizar los factores externos del entorno y su impacto a nivel

general los cuales no suelen ser faciles de controlar. En este orden de ideas los componentes

previos a ser analizados son los factores politicos, econdmicos, socio culturales, tecnolégicos,

ecologicos y por ultimo legales.
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Esquema 10: Matriz PESTEL 1

: FACTORES FACTORES SOCIALES
F_af.'l];li:lRES POLITICOS ECONOMICOS
) L'D. e «» politica montaria » Imagen Corporativa.
» Politicas . =
B » Impuestos del sector. » Habitos de consumo
gubernamentales ) . ..
= o + aumento del salario « Satisfaccion del
» regulacion de la .
= . minimo. empleado.
STz MATRIZ PESTEL «» Estilo de vida de los
;i,r— ‘ empleados.
,,Q, « Mivel de educacion.
FACTORES
TECONOLOGICOS
= TIC. CLC T ITs FACTORES LEGALES
ECOLOGICOS

+ Legislacion.

+ Mormatividad Internacional
+ Reglamentos nacionales.

» Decretos locales

+ Acceso tecnologico.

. Tovestigacion » Problemas ambientales,
es O

» Desastres naturales,
s Virus,

Fuente: Elaboracién propia.

Esquema 11: Matriz PESTEL 2

POLITICOS ECONOMICOS SOCIO - CULTURALES ~ TECNOLOGICOS ECOLOGICOS LEGALES

P E T E

Factores Politicos Factores Econémicos Factores Sociales Factores Tecnolégicos Factores Ecoldgicos Factores Legislativos

Constitucion Politica de
colombia, Art.01, 25,
26, 53, 54, 55, 67

Deterioro de medio
ambie nte.

Implementacién de
nuevas TIC.

Aumento Salario
minimo

Decreto 1072 de 2015 |

Nuevas generaciones

Decreto 2158 de 1948 |
Facil acceso a la

Codigo Sustantivo del

Trabajo Inflacion

Nuevas tendencias
culturales

tecnologia.

Desastres Naturales.

Codigo procesal del
trabajo

Impuestos

Imagen de la empresa
en el mercado

Constante
investigacion.

Ley 2191 de 2022 Ley |
de desconexion Laboral |

Beneficios laborales

Satisfaccion de los
empleados.

Ley 1562/2012 Ley de |
de Seguridad y Salud en
el trabajo. ]

Seguridad social

Calidad de Vida de los
colaboradores.

Ministerio del Trabajo §

Estilo de vida de los
trabajadores.

Nivel educativo de los
emplados.

Fuente: Elaboracion propia.

Experiencia laboral.
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De acuerdo con la matriz PESTEL 1y 2, se logra identificar los factores externos que
poseen un grado de dificultad para ser controlados por la organizacion, como lo es el
componente politico donde se rige mediante las leyes establecidas en la constitucién politica y el
Cadigo sustantivo de trabajo. Por otro lado, se encuentran los factores econdmicos los cuales se
alinean con el aumento del salario minimo, la inflacion periddica, impuestos concretados por
cada administracion; beneficios laborales interpuestos por la organizacion, y la seguridad social

determinada a nivel nacional.

Asi mismo se analizan los factores socio- culturales como las nuevas generaciones y
tenencias culturales, el buen nombre de la empresa en el mercado laboral y que tan llamativa
pueda ser, la satisfaccion de los empleados, la calidad, culturay el estilo de vida de estos. Por
otro lado, el nivel educativo y su experiencia laboral que permite un mejor desempefio en las

actividades asignadas.

Otro de los factores importantes corresponde a los tecnoldgicos que conlleva a la
implementacidn de nuevas tecnologias, a la facilidad de acceso a estas y la constante
investigacion. También es importante tener en cuenta que los factores ecoldgicos son dificiles de
controlar, debido a que estos no son previsibles, entre ellos se identifican algunos como el

deterioro ambiental, las catastrofes naturales y las enfermedades de alta propagacion.

Por ultimo, se reconocen los factores legales que para dicha organizacion aplican, entre
ello se encuentra el decreto 1072 de 2015 estructura del sector trabajo, el decreto 2158 de 1948
correspondiente al Cadigo procesal del trabajo, ley 2191 de 2022 la ley de desconexion laboral y
ley 1562 de 2012 de Seguridad y Salud en el Trabajo, todo lo anterior regido bajo la supervision

del ministerio de trabajo.

Matriz MPC

De acuerdo con el “BestWorkPlaces 2023 Colombia realizado por CompuTrabajo, el
cual tiene como finalidad evaluar y reconocer las mejores empresas para trabajar en el pais,
segun encuestas realizadas a trabajadores y ex trabajadores de cada una de las organizaciones
donde es valorado el trato a cada uno de su talento y de acuerdo a las mejores estimaciones, se
tomo en consideracion a Davivienda y BBV A como referente para un analisis comparativo con

Corficolombiana por medio de la matriz de Perfil Competitivo.
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Esquema 12: Matriz Perfil Competitivo

Corficolombiana | Davivienda BBVA
2.3 2.5 29
.. Valor . . .

Factores de Exito (Peso) Calif. Punt. | Calif. | Punt. | Calif. | Punt.
Inclusion 0.1 1 0.1 3 0.3 3 0.3
Beneficios laborales 0.2 2 0.4 3 0.6 4 0.8
Rotacion laboral 0.1 1 0.1 3 0.3 3 0.3
Clima laboral 0.1 3 0.3 3 0.3 3 0.3
Oportunidades de crecimiento 0.2 3 0.6 2 0.4 2 0.4
Horas de trabajo 0.2 2 0.4 2 0.4 3 0.6
Seguridad y salud en el trabajo 0.1 4 0.4 2 0.2 2 0.2

Fuente: Elaboracién propia.

Teniendo en cuenta el informe de talento humano a 2022 de las empresas
Corficolombiana, Davivienda y BBVA, se realiza la matriz MPC, en el cual se evalla y
compara, el atractivo de trabajar en cada una de ellas, segln los datos reportados respecto a
inclusion laboral (género, preferencia sexual, edad, raza, etc.), los beneficios laborales ofrecidos
por cada una de las empresas (salarios, auxilios, bonificaciones, primas), indice de rotacién
laboral, oportunidades de crecimiento (ascensos) horas de trabajo y seguridad, bienestar y salud
en el trabajo. Dando muestra al afio 2022 la empresa BBV A presentd mejores condiciones para
sus empleados, seguido de Davivienda y por ultimo queda Corficolombiana.

Esquema 13: Matriz Perfil Competitivo - Talento Humano

Corficolombiana Davivienda BBVA
2.7 3.1 3.1
.. Valor . . .

Factores de Exito (Peso) Calif. Punt. Calif. | Punt. | Calif. | Punt.
Adaptabilidad 0.1 2 0.2 3 0.3 3 0.3
Habilidades comunicativas 0.1 3 0.3 3 0.3 3 0.3
Resolucion de conflictos 0.1 3 0.3 3 0.3 3 0.3
Creatividad 0.1 2 0.2 3 0.3 3 0.3
Relaciones Interpersonales 0.1 3 0.3 3 0.3 3 0.3
Trabajo en equipo 0.1 2 0.2 3 0.3 3 0.3
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Actitud positiva 0.1 3 0.3 3 0.3 3 0.3
Sentido de pertenencia 0.1 3 0.3 3 0.3 3 0.3
Confianza 0.1 2 0.2 3 0.3 3 0.3
Integridad 0.1 4 0.4 4 0.4 4 0.4

Fuente: Elaboracion propia.

Acorde con los informes de gestion de talento humano de las compafiias

Corficolombiana, Davivienda y BBVA, se realiz6 la matriz MPC, con el fin de medir las

aptitudes solicitadas en los perfiles laborales requeridos para trabajar en estas compafiias, dando

como resultado mayor exigencia en las empresas de Davivienda y BBVA.

Incidencia Generada por el Retiro de un Colaborador

Al realizar el diagnostico, el retiro de un colaborador de la empresa Corficolombiana es

un tema relevante que puede estar afectando la estabilidad laboral y el ambiente de trabajo en la

organizacion. Los principales factores que causan esta situacién son:

v
v

Produccion: Ambiente laboral y flexibilidad del cargo que le permita ser 100% productivo.
Estabilidad: Promover plan carrera de y crecimiento laboral.

Ambiente laboral: Promover espacios de esparcimiento donde su principal resultado sea la

integracion y salir de la zona de confort.

Satisfaccion: Equilibrar beneficios salariales y emocionales

Adaptabilidad: Buen ambiente laboral y motivacion que permita el ejercer funciones de
forma consciente y segura.

Desarrollo: Carga laboral adecuada la cual permita abrir espacios para para ejercer
actividades que fortalezcan el desarrollo personal, laboral y profesional con experiencias y

conocimientos competentes frente al mercado.

Segun la investigacion realizada, y con base al analisis de la cuesta, se logra determinar

que el retiro de un trabajador produce aumento de la carga laboral de sus comparieros, debido a

que las funciones que realiza deberan ser asumidas por el personal mejor capacitado, ademas

genera consecuencias como desgaste fisico, emocional y psicolégico, pues debera realizar mas
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funciones en el mismo tiempo y por la misma remuneracion salarial, lo que podria crear
disminucion de la productividad llevando a la desmotivacion del personal, ya qué no ven
crecimiento profesional en esta empresa. Entre otros de los factores que se encuentran implicitos
en la rotacion de personal, se halla que el 38.9% de los empleados de Corficolombiana perciben
mejores oportunidades laborales fuera de la empresa, aunque la menor parte de la poblacion siente
qué el factor economico es un elemento principal, pues para el 45.8% de los encuestados los
beneficios econémicos, como el salario. la prima, y las vacaciones extralegales, son lo mejor de
las condiciones laborales.

Ademas, los empleados perciben qué no es tan facil realizar un plan de carrera para el
desarrollo de su profesion, en consecuencia, de los resultados de la encuesta, el 63.9% asegura no
tener este beneficio.

Segun los mencionado por Jepson, E., & Forrest, S. (2006). El estrés laboral puede ser
generado por factores identificados como agotamiento fisico, emocional y mental y este podria
prolongarse de forma elevada lo que conllevaria a una afectacion del estado de salud de las
personas debido a que puede conllevar a un resultado crénico y intolerable para salud mental, lo

cual siguiere encontrar alternativas que alivien.

Propuestas de mejora para disminucién de la rotacion de personal

Propuesta 1.

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos, se propone realizar una encuesta a los
empleados que se retiran de forma voluntaria o por terminacién de contrato de la empresa
Corficolombiana; este formato que puede ser aplicado por el jefe directo y posteriormente por el
personal de gestién humana. Alli pretende identificar las debilidades y fortalezas que presenta la
empresa, implementando planes de mejora que contrarresten los movimientos rotacionales del

personal. Soportado en (Chiavenato, 2011), se disefia la encuesta esquema 14.
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Esquema 14: Encuesta de Salida definitiva de personal

Encuesta de Salida definitiva de personal

Pregunta Respuesta

1. ¢Cuél es el motivo del retiro? (Voluntario/ Terminacion
de contrato)

2. ¢Cual es la percepcion que tiene sobre la empresa luego
de haber trabajo en esta?

3. ¢Qué opinion tiene sobre las funciones que
desempefaba?

4. ;Qué opinion tiene sobre su jefe inmediato?

5. ¢Considera que sus funciones pueden ejecutarse en el
horario acordado? (Si la respuesta es no, por favor indique
las razones).

6. ¢Considera que la infraestructura de la empresa se
encontraba en Gptimas condiciones para realizar sus
funciones diarias?

7. ¢Qué opinion tiene sobre las prestaciones sociales
pagadas?

8. ¢Considera que su remuneracion econémica fue justa?

9. ¢Cual es su percepcion sobre el ambiente laboral del
area?

10. ¢ Considera que tuvo crecimiento laboral y profesional
en la empresa?

11. ¢Se sintio identificado con la cultura ética y moral de
la empresa, su jefe y comparieros de trabajo?

12. ;Qué recomendacién daria para mejorar como
empresa?

Fuente: Elaboracion propia.

Ademas, se busca realizar de forma periodica una encuesta de satisfaccion laboral
a cada uno de los funcionarios activos de la empresa, teniendo en cuenta los citado por
(Chiavenato, 2011, p. 30).

La organizacion es un sistema social que tiene que prestar atencion a los beneficios
otorgados a sus grupos de interés (funcionarios, clientes, proveedores y prestadores
de servicios). La organizacion satisface las demandas del ambiente a través de la

responsabilidad social, ética, voluntarismo, etc. Los indicadores de satisfaccion
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incluyen las actitudes de los funcionarios, rotacion, ausentismo, quejas Yy

reclamaciones, satisfaccion del cliente.

Propuesta 2.

Una vez obtenidos los resultados del diagnostico de Corficolombiana y como segunda

propuesta se opto por la implementacion de una encuesta de 20 preguntas, poniendo en

consideracion diferentes aspectos como lo son: La organizacion en general, las posibilidades de

crecimiento, el sentido de pertenecia de los colaboradores, la carga ocupacional en la empresa, el

tiempo dedicado a su trabajo y su vida personal, el impacto que tiene el jefe directo, el equipo de

trabajo y el ambiente laboral. Estos aspectos seran medidos en una escala de acuerdo y

desacuerdo, con 5 posibles respuestas: 1. Nada de Acuerdo, 2. Poco de acuerdo, 3. Ni de acuerdo

ni en desacuerdo, 4. De acuerdo y 5. Muy de acuerdo.

Esquema 15: Encuesta de Satisfaccion Laboral

Encuesta de Satisfaccion Laboral

Preguntas

Nada de
Acuerdo

Poco de
acuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

De
acuerdo

Muy de acuerdo

¢ Qué tan Satisfecho se
encuentra con su trabajo
actual en Corficolombiana?

2. ;Recomendaria a
Corficolombiana como un
buen lugar para trabajar?

3. ¢Se encuentra orgulloso
de trabajar en la
Organizacion?

4. ¢ Se siente identificado
con los valores y la cultura
organizacional?

5. ¢Ladiversidad y la
inclusién son promovidas en
su entorno de trabajo?

6. ¢La compariia gestiona de
forma eficaz los cambios y
lo mantiene informado sobre
los mismos?
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7. ¢Su jefe inmediato tiene
un enfoque claro de los
objetivos de la empresa 'y
como alcanzarlos?

8. ¢Su jefe le ha ofrecido
apoyo o ayuda en los
momentos que lo ha
requerido?

9. ¢Considera usted que su
jefe confia en sus ideas y
desempefio?

10. ¢Siente que
Corficolombiana le ofrece
formacion u otro tipo de
desarrollo que promueva su
crecimiento personal y
profesional?

11. ¢ Se le ha proporcionado
la capacitacion idonea 'y
correcta de los procesos a
cargo o los nuevos softwares
en la organizacion?

12. ;Considera que la
empresa favorece la
promocién y movilidad
horizontal y vertical?
(Cambios de cargo en la
misma organizacion),
(Ascensos)

13. ¢ Considera que existe
equidad salarial en funcion
de las responsabilidades y
desempefio?

14. ;Percibe que hay
equilibrio adecuado entre su
vida laboral y personal?

15. ¢ Siente que su cantidad
de trabajo es proporcional a
la jornada laboral?

16. ¢Puede ausentarse en el
horario laboral para tratar
temas personales?

17. ;La organizacion le
proporciona espacios de
bienestar y salud a todos los
trabajadores?
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18. ¢ Considera que el
trabajo en equipo y la
participacion, son
instrumentos importantes en
la organizacion?

19. ¢Su equipo de trabajo lo
motiva a alcanzar metas u
objetivos?

20. ¢Considera que su
equipo de trabajo cumple
con sus expectativas de buen
ambiente laboral?

Descripcion del proceso para el desarrollo de las propuestas.

Esquema 16: Fases en el plan de Accidon

Implementacion y
seguimiento al plan
ejecutado

>,

1. Recoleccion de datos: Para la propuesta 1, sera aplicada a todos los empleados retirados

en un méaximo tiempo de 3 dias de la terminacion del vinculo laboral y estara a cargo del

area de T.H. Para la propuesta 2. se debe aplicar al 100% de funcionarios de la

organizacion, idealmente de forma periddica (Cd trimestre), con un plazo méaximo de 3
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dias habiles para que cada trabajador remita las respuestas del formulario de “Encuesta de
Satisfaccion Laboral” véase en el esquema 16.

2. Andlisis y socializacion de resultados: Una vez se cuente con los resultados
correspondientes, el departamento de Gestién Humada debera analizar las respuestas
obtenidas y conforme a ello citara a los lideres de cada dependencia con el fin de
socializar los resultados derivados, y reiterar la importancia de continuar mejorando los
factores y respuestas positivas. Asi como de trabajar en conjunto por las respuestas que
son desfavorables.

3. Propuestas de Planes de Accion: El personal de Talento Humano junto con los lideres
de cada dependencia, propondran soluciones de mejora interna como plan de accién que
puedan ser implementadas para los factores mas criticos que son relacionados con la baja

productividad, la desmotivacion, la rotacion continua de personal y el entorno laboral.

4. Implementacién y seguimiento al plan ejecutado: En esta ultima fase se debe llevar el
seguimiento continuo y su respectiva documentacion, con el fin de dar control a los

planes implementados y se logren ver resultados agradables en el corto a mediano plazo.

Las anteriores etapas se consideran importantes, teniendo en cuenta que describen los
diferentes pasos que conlleva implementar planes de accion.

e Como fase primordial se encuentra en relacion con conocer, escuchar y percibir la
opinién de cada uno de los colaboradores, para que esta manera se logre fomentar
el bienestar laboral.

e La fase intermedia, busca implementar estrategias y/o actividades que incentiven
el desarrollo y que cada uno goce con autonomia y equilibrio en la vida laboral,
personal y profesional.

¢ Finalmente se necesita adoptar herramientas que posibiliten el progreso,
crecimiento, la creatividad y que generen un sentido de pertenencia en pro de la

empresa formando puestos de trabajo con grado de felicidad.
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Conclusiones
Una vez realizada la investigacion se logro concluir que el cambio de personal en la
empresa Corficolombiana se desata debido a la poca probabilidad de desarrollo y oportunidades
de crecimiento laboral, ademas del perfil competitivo que tiene la empresa frente a otras
organizaciones. Asi mismo se relaciona, los salarios y beneficios, el clima laboral, la falta de
proporcidn entre vida personal y laboral y el aumento de carga laboral que generan desgaste

fisico y psicoldgico.

Aunque, segun los resultados y las valoraciones obtenidas se logro determinar que el 50% de
personas encuestadas lleva laborando en la compafiia por més de 5 afios, asi mismo que un
40.3% de personas encuestadas no ha tenido la oportunidad de ascender lo que genera una
incidencia para el retiro de los colaboradores, y también la facilidad de tener un plan carrera en
esto deriva la desmotivacion y mayor probabilidad de desercidn, al mismo tiempo que se le
incrementas las labores encomendadas sin una remuneracion salarial. por otro lado, aunque se
hallaron resultados desfavorables, también existen colaboradores satisfechos con las condiciones
ofertadas.

Para finalizar se logra afirmar, fundamentado en las respuestas de los colaboradores que
Corficolombiana es una buena empresa para trabajar. sin embargo, existen oportunidades de
mejora que podran ser trabajadas a partir de la implementacién de las propuestas de esta

investigacion.
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