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Resumen

El presente desarrollo pretende examinar las causas relacionadas con la rotacién de personal en
la fundacidn social Coogranada en su oficina ubicada en el municipio de Medellin. Esta fundacién fue
creada por la cooperativa Coogranada con el propdsito de intervenir en sus afiliados desde programas
enfocados a la cultura, el deporte y la educacidn, sin embargo, en el afio 2022 experimenté un alto
porcentaje de rotacidn de personal afectando las dinamicas de trabajo y gestién dentro de la fundacion.
Se identificaron causas de renuncia en la compafiia relacionadas con percepciones de mejora en la
gestidn interna, mejora en salario y otros beneficios y con oportunidades de ascenso al interior de Ia
compainia. Adicionalmente se realizaron algunas recomendaciones desde los resultados de la

investigacion para disminuir el impacto de la alta rotacién en el personal.

Palabras clave: Rotacion de personal, dindmica laboral, fundacion Coogranada.
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Abstract

The present development aims to examine the causes related to staff turnover in the social
foundation Coogranada in its office located in the municipality of Medellin. This foundation was created
by the cooperative Coogranada with the purpose of intervening in its affiliates from programs focused
on culture, sports and education, however, in the year 2022 it experienced a high percentage of staff
turnover affecting the dynamics of work and management within the foundation. The causes of
resignation in the company were identified as being related to perceptions of improvement in internal
management, improvement in salary and other benefits and opportunities for promotion within the
company. Additionally, some recommendations were made based on the results of the research to

reduce the impact of high staff turnover.

Keywords: Staff turnover, labor dynamics, Coogranada Foundation
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Introduccién

Los procesos internos de una compafiia tienen diferentes caracteristicas dependiendo del tipo
de compaiiia, de sus empleados y muchos otros factores; sin embargo, un factor comun es que cada
actividad realizada al interior de la compafiia beneficia a las demads dreas y también puede afectarlas de
forma directa o indirecta y esto puede verse altamente reflejado cuando algin eslabén dentro del
proceso es modificado, como por ejemplo por la ausencia permanente de un empleado de forma
constante, o en otras palabras, |a alta rotacién de personal.

La renuncia de un miembro del equipo de trabajo es una situacidon normal dentro de las
compainias, sin embargo, cuando estas renuncias se hacen constantes en periodos especificos puede
convertirse en una afecciéon directa en los procesos internos ya que los empleados que quedan deben
enfrentar nuevas actividades dentro de su ocupado cronograma de trabajo para suplir las de la persona
gue renuncio y este proceso puede extenderse mientras se hace la busqueda de un colaborador nuevo y
este recibe capacitacion y se adapta a sus nuevas actividades ralentizando y hasta aumentando la carga
laboral de los demas (Torres, 2023).

Este es el caso de la fundaciéon Coogranada, una empresa creada por la cooperativa Coogranada
la cual para el afio 2022, enfrentd una renuncia de un empleado cada mes y medio finalizando ese
periodo en 10 renuncias ademas de una disrupcidn en las actividades de todo el personal ya que se
incremento la cantidad de trabajo para el drea de recursos humanos en la busqueda de nuevo personal
y de aquellas areas donde la ausencia de un colaborador distribuia sus funciones en los demas.

Para ejemplificar esta situacion, desde contabilidad se informé que el rubro correspondiente a
capacitaciones y examenes de ingreso tuvo un incremento del 30%, asi mismo, se recibieron
inconformidades por parte de algunos gestores quienes debieron laborar horas extras para cubrir la

ausencia de los compafieros en los programas sociales que ya estaban programados
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Para hacerle frente a esta situacion de forma anticipada es necesario analizar las causas que
llevan a los empleados a decidir dejar la compafiia ademds de hacer una busqueda bibliografica sobre el
impacto que causa en las compaiiias la rotacién de personal y que actividades realizar para disminuir
esta situacidon dentro de la fundacidon Coogranada de manera que se puedan implementar mejoras a
mediano y largo plazo en la busqueda de retencion de personal.

Lo anterior serd el enfoque de la siguiente monografia, por medio de la investigacidon sobre las
caracteristicas de la fundacién Coogranada ademas de entrevistas enfocadas en algunos colaboradores
que dimitieron se podra comprender mejor las razones por las que dicho personal decidié dejar la
compania ademas de poder contribuir a una posible solucién teniendo en cuenta la importancia que
para la direccion ejecutiva tiene la retencién del personal y los planes de bienestar y desarrollo

planteados por la fundacién.
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CAPITULO |
1 Planteamiento del Problema
1.1 Descripcidn del Problema

Uno de los principales problemas que se enfrentan las empresas de la actualidad es la retencién
de su personal, ya que este es su activo mas importante, las personas son el elemento esencial en la
gran mayoria de empresas y cuando estas incurren en la practica de la rotacion del personal se ven
afectados por el impacto que tiene esta situacion tanto los compafieros directos como indirectos
(Torres, 2023).

Se ha comprobado que la rotacidn de personal es un perjuicio para las compafiias (Khondker,
2017) ya que se genera presion sobre los que quedan en la compafiia ademds de disminuir la moral y
aumentan los costos para la compafiia por todo el proceso de incluir en los equipos de trabajo nuevo
personal capacitado (Zaballa et al, 2021).

En el caso especifico colombiano, aquellos empleos de mayor rotacidn son los de menor
experiencia y actualmente es uno de los desafios de contratacién con indices de rotacién de acuerdo al
area asi, “operaciones, con 51%; ventas, con 34%; tecnologia, en 24%; administrativa, en 16%: y finanzas
con 12%” (Arenales, 2023, prr. 2).

De acuerdo a la investigacion de Arenales (2023) el lado peligroso de la rotacion de personal es
aquella rotacion no deseada porque el personal con actividades claves hace que la curva de crecimiento
se ralentice y hasta estanque, en el presente afo las compaiiias enfrentaron una tasa de rotacion del
10% al 15%.

Los datos extraidos sobre las principales razones de la fuga de talento humano son “salarios
(76%9,), proyectos personales (38%), planes de carrera (37%), falta de flexibilidad (31%) y liderazgo

(24%), jornadas laborales extensas (65%)” (Arenales, 2023, prr. 5)
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Por lo tanto, la disminucién de la rotacion de personal se convierte en un enfoque principal de
las compainiias en la actualidad donde se busca la maximizaciéon de las utilidades y disminuir en lo que
mas se pueda el incremento en los costos (Dominguez, Mejia y Cérdoba, 2021). El problema de la
rotacidn de personal serd analizado especificamente en

El problema de la rotacidén de personal es una caracteristica que se observé en la fundacién
Coogranada en el 2022 en el que hubo 1 renuncia de colaborador(a) cada 6 semanas produciendo
multiples situaciones dificiles en las funciones de las areas al interior de la compafiia.

Para lograr este cometido es necesario realizar una evaluacidn en las causas que llevan a los
empleados a dejar la empresa de forma que los directivos puedan tomar las medidas necesarias por el
propdsito de disminuir los indices de rotacion y de insatisfaccién en el personal que queda en la
compania ya que esto podria repercutir en el desempeno y productividad de aquellos que conservan sus

puestos de trabajo.

1.2 Formulacion del Problema
Analisis de las causas de la rotacion del personal de la fundacién Coogranada en su oficina en

Medellin y las recomendaciones a implementar con base a la informacién obtenida
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2 Objetivos
2.1 Objetivo General

Determinar las estrategias para disminuir la rotacién de personal en la Fundacién Social
Coogranada.

2.1.1 Objetivos especificos

Investigar la relacion entre rotacion de personal y su impacto en las empresas para tener un
marco completo de lo que dicen los expertos en la materia.

Determinar las razones de renuncia de algunos miembros del personal de la fundacién
Coogranada en el afio 2022 y su impacto en el clima organizacional para tomar decisiones frente a la
problematica.

Formular un plan para disminuir la rotacion de personal en la fundacién Coogranada para aplicar

lo investigado dentro de la compaiiia y crear acciones especificas.
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3 Justificacion

La alta rotacion de talento humano se ha convertido luego de la pandemia del Covid-19 una
situacion problema en las empresas, los elevados indices de fuga de personal estdn afectando la cultura
organizacional en las empresas ya que incrementa los costos en productividad y afecta la dindmica de as
empresas con un estimado de pérdida econdmica del 20% ademas de presentar otras situaciones
perjudiciales como las presenta Bernal (2022, prr. 2-3).

Perder a un empleado que ya se capacitd y superd los seis meses dentro de la compaiiia puede

significarle a una empresa gastos por hasta 12 veces el valor del salario de ese empleado. la

empresa pierde los tres a cuatro meses que le cuesta a un trabajador promedio alcanzar un nivel

Optimo en un nuevo cargo, lo que se suma a los gastos que genera mantener una vacante

abierta por un largo periodo de tiempo. Mas del 22% de las empresas colombianas requieren

entre cuatro y seis meses para cubrir vacantes claves, y cerca del 12% puede tardar entre siete y

doce meses en llenar estos puestos de trabajo. Adicionalmente, 57,8% de las empresas del pais

tienen problemas para llenar vacantes de nivel técnico especializado. Y no son solo las

empresas: el Mintic estima que para 2025, Colombia tendra un déficit de alrededor de 200.000

profesionales en el campo tecnoldgico.

Las elevadas pérdidas para las empresas ademads de los reprocesos por capacitacién, adaptacion

y alcanzar el nivel dptimo sobre todo en puestos con nivel técnico o tecnoldgico incrementan la
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resolucién de la cuestidén de que es necesario implementar basado en informacién sobre las razones de
la renuncia para crear estrategias que motiven a los empleados a permanecer en sus lugares de trabajo.

Cada empleado tiene razones para salirse de un trabajo y estas varian de empresa a empresa,
sin embargo, es de interés descubrir dichas razones especificamente en el drea de estudio de esta
investigacion el cual es la fundacién Coogranada, empresa especializada en el compromiso social con los
asociados a la cooperativa Coogranada que ha visto cambios constantes en su personal en el aino 2022.

El desarrollo de esta investigacion tiene como propdsito darle explicacién a la alta rotacién de
personal que esta generando a la fundacidon muchos inconvenientes de orden econémico, en el clima
laboral y la imagen de la entidad, por tanto, la alta direccién reconoce la importancia de llevar a cabo el
proyecto para determinar las causas que estan generando esta tasa de rotacion.

La investigacion permitird modificar las posibles situaciones que estén generando descontento
en las instalaciones lo que propone mejoras estructurales que seran practicos para el futuro dentro de la
fundacion Coogranada ya que se podra mitigar y disminuir la incidencia de las renuncias de personal
ademas de crear un cambio en el clima organizacional.

Adicionalmente la investigacion dard las bases para reducir los retrasos en la ejecucién de los
programas sociales y pérdida en la imagen corporativa que lleva al desinterés de los asociados en la
participacién de actividades con enfoque social pues muchos asociados ingresan a la Cooperativa con la
intencion de participar en estos programas, pero cuando se encuentran con la ausencia del gestor social,
se desaniman para continuar en las actividades en las cuales se matricularon.

Por otro lado, como se ha mencionado, otro factor resultante en la rotacién de personal es el
incremento de costos y con esta investigacion y su respectiva aplicacion se busca reducir la inversion y
sobrecostos en la capacitacion de los nuevos gestores, de igual forma, evitar retrasos en la ejecucién de
los presupuestos que permitird que los érganos administrativos destinen mas recursos para la ejecucion

de diferentes proyectos tanto dentro de la compafiia como para la comunidad.



Para lograr resultados drasticos y significativos se pretende involucrar a todas las areas de la
empresa, también se evaluaran elementos como los recursos, la capacidad operativa y econdmica,
informacién para encontrar las causas de forma que no sélo la empresa sea beneficiada con la
investigacion sino también la comunidad y las familias impactadas con los programas de la fundacion.

Lo anterior teniendo en cuenta que el buen funcionamiento y rentabilidad dentro de la
fundacion Coogranada permiten la continuidad de los proyectos y el cumplimiento de los programas y
gestiones pactados con la comunidad y los asociados, de igual forma, las estrategias que se disefien
podrdn ser aplicadas de manera inmediata y se mantendrdn a futuro para garantizar que estos

inconvenientes no se vuelvan a presentar.

20
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CAPITULOII
4 Marco Referencial
4.1 Marco Conceptual

Rotacién de personal: Es la tasa que indica los empleados que abandonan una empresa y son
sustituidos por otros nuevos (Cambridge University, s.f).

Clima organizacional: Es el ambiente dentro de una compaiiia creado a partir de la opinién o
percepcién de cada miembro de la misma en la que fluctian la cultura de cada persona, politicas
internas, trato que reciben los empleados y las condiciones de trabajo (De Azuke, 2023).

Gestion de talento humano: “Es la estrategia de una organizacién para la contratacién,
capacitacioén y retencién de los empleados que desarrollan un mejor rendimiento” (Instituto Europeo de
Posgrado, 2019, prr.1).

Costos de rotacién de personal: Valores monetarios relacionados con la salida de un empleado y
la llegada de otro tanto tangibles como intangibles y hasta estimables ademas de los efectos colaterales
percibidos en periodos de mediano a largo plazo (Zaballa et al., 2021).

Productividad laboral: Es la medida que da informacién sobre la eficiencia en el lugar de trabajo
basada en la eficiencia de un colaborador, de un equipo de trabajo, de la maquinaria si aplica, y en
general de la materia prima convertida en un bien o servicio (Coll, 2020).

Imagen corporativa: “Cimulo de creencias y actitudes que tienen los consumidores y el publico
en general sobre una marca o corporativo, es decir, la percepcién que se han formado a partir de los
productos, servicios y comunicacién externa de una empresa” (Sordo, 2023, prr.1).

Satisfaccion laboral: Es la respuesta en sentido emocional que tiene un trabajador hacia su

empleo y la percepcién que el empleado tiene hacia su permanencia en dicho lugar. En relacion con la
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rotacion de personal la satisfaccion laboral es uno de los factores que tiene mayores efectos en la
intencién de abandono de una persona e inciden situaciones como las relaciones dentro de la empresa,
la autonomia de trabajo, los beneficios econdmicos extra salariales, estabilidad en el trabajo, entre otras

(Tamayo, 2016).

4.2 Marco Contextual

La fundacién social Coogranada es una organizacién creada por la cooperativa Coogranada con
fines sociales enfocados en proyectos sociales, econdmicos, culturales y solidarias para los asociados a
dicha cooperativa. Su misién esta basada en ser actores que generen cambios sociales desde la
intervencién de asociados y comunidad en general, y se visionan con el reconocimiento entre los
asociados por tener modelos de intervencidn social positivos para las familias y comunidad (Fundacion
Coogranada, 2020).

La fundacién social Coogranada es constituida como una compaiiia con el propdsito de
contribuir al desarrollo completo de proyectos sociales de todos los asociados de Coogranada a nivel
nacional por medio de programas, servicios y ayudas solidarias para servir a los demds al tiempo que
coadyuvan en su crecimiento en las areas de salud, recreacion, cultura, deporte y educacion (Fundacidn
Coogranada, 2020).

El objeto social de la fundacién Coogranada lo explica de la siguiente forma (2020).

Servir como instrumento para la ejecucién de los presupuestos de los fondos sociales y

desarrollo de las politicas y programas sociales de COOGRANADA y de otras organizaciones de

economia social y solidaria, privadas y publicas relacionadas y afines, con las que haga alianzas,
convenios y acuerdos de operacion conjunta, para contribuir al fortalecimiento y desarrollo de
las acciones y programas establecidos en la politica social y comunitaria de COOGRANADA, en

los aspectos sociales, de salud y bienestar, educativos, formativos, recreativos, de integracion,
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culturales, artisticos, deportivos, ambientales y en todos los relacionados con el turismo en

especial los de turismo social y comunitario.

4.2.1 Valores Institucionales

La tabla 1 muestra los valores corporativos de la fundacién Coogranada de acuerdo a la

informacidn se su sitio web (2020).

Tabla 1

Valores Institucionales Fundacion Coogranada

Honestidad

Como cualidad esencial en las relaciones y acciones, en el buen trato entre las

personas y sobre todo en los convenios, alianzas y servicios.

Transparencia

Actuando de cara a la comunidad, con informacién permanente, que contribuya
a legitimar los proyectos y procesos, que sean visibles y justificables, para

aportar beneficios concretos a la base social de la Cooperativa.

Corresponsabilidad

Compromiso que debe ser coherente con la asociatividad, para fortalecer la
comprension de las responsabilidades y deberes de las personas asociadas, en
reciprocidad con las de la Cooperativa y la Fundacidn, para el mejor uso de los
recursos colectivos (econdmicos, tecnolégicos, los demas materiales), con
énfasis en los humanos, sabiendo que el logro de los propdsitos colectivos,

redunda en la satisfaccion de suefios, expectativas y objetivos individuales.

Equidad

Como base y orientacién del respeto y reconocimiento de las diferencias, para

la practica de la ayuda mutua y la irrigacidn de servicios y beneficios, de acuerdo
con las necesidades reales, con la oferta de oportunidades acordes con las
expectativas y satisfactores que espera cada persona asociada de la Cooperativa

y su Fundacion.

Solidaridad

Como el valor y el principio fundamental, que debe convertirse en la forma de
vida de personas asociadas, directivas, empleadas y sus familias, que debe
orientar la vida de la Cooperativa y la Fundacidn, como organizaciones al
servicio de la comunidad y que son instrumentos para construir oportunidades y

cultura solidaria.
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4.3 Marco Legal
La ley 2663 de 1950 o el cddigo sustantivo del trabajo crea las bases para determinar la libre
decisidn de cada persona de buscar empleo y que este sea protegido por el estado. Algunas de los
articulos relacionados con el tema en cuestion de esta investigacion son los siguientes.
ARTICULO 8o. LIBERTAD DE TRABAJO. Nadie puede impedir el trabajo a los demas, ni que se
dediquen a la profesién, industria o comercio que les plazca, siendo licito su ejercicio, sino
mediante resolucién de autoridad competente encaminada a tutelar los derechos de los
trabajadores o de la sociedad, en los casos que se prevean en la ley.
ARTICULO 11. DERECHO AL TRABAJO. Toda persona tiene derecho al trabajo y goza de libertad
para escoger profesion u oficio, dentro de las normas prescritas por la Constitucién y la Ley.
ARTICULO 23. ELEMENTOS ESENCIALES. 1. Para que haya contrato de trabajo se requiere que
concurran estos tres elementos esenciales: a. La actividad personal del trabajador, es decir,
realizada por si mismo; b. La continuada subordinacién o dependencia del trabajador respecto
del patrono, que faculta a éste para exigirle el cumplimiento de érdenes, en cualquier momento,
en cuanto al modo, tiempo o cantidad de trabajo, e imponerle reglamentos, la cual debe
mantenerse por todo el tiempo de duracidn del contrato; y c. Un salario como retribucién del
servicio.
ARTICULO 27. REMUNERACION DEL TRABAJO. Todo trabajo dependiente debe ser remunerado.
CAPITULO 4. ARTICULO 6. TERMINACION DEL CONTRATO. 1. El contrato de trabajo termina: a).
Por muerte del trabajador; b). Por mutuo consentimiento; c). Por expiracién del plazo fijo
pactado; d). Por terminacidon de la obra o labor contratada; e). Por liquidacién o clausura

definitiva de la empresa o establecimiento; f). Por suspension de actividades por parte del
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empleador durante mds de ciento veinte (120) dias; g). Por sentencia ejecutoriada; h). Por
decisién unilateral en los casos, de los articulos 70. y 80., de este Decreto; i). Por no regresar el
trabajador a su empleo, al desaparecer la causa de la suspensidn del contrato.
ARTICULO 5. ARTICULO 57. OBLIGACIONES ESPECIALES DEL EMPLEADOR. Son obligaciones
especiales del empleador:
- Poner a disposicion de los trabajadores, salvo estipulacién en contrario, los
instrumentos adecuados y las materias primas necesarias para la realizacién de las
labores.
- Procurar a los trabajadores locales apropiados y elementos adecuados de protecciéon
contra los accidentes y enfermedades profesionales en forma que se garanticen
razonablemente la seguridad y la salud.
- Prestar inmediatamente los primeros auxilios en caso de accidente o de enfermedad. A
este efecto en todo establecimiento, taller o fabrica que ocupe habitualmente mas de
diez (10) trabajadores, debera mantenerse lo necesario, seglin reglamentacién de las
autoridades sanitarias.
- Pagar la remuneracién pactada en las condiciones, periodos y lugares convenidos.
- Guardar absoluto respeto a la dignidad personal del trabajador, a sus creencias y
sentimientos.
- Conceder al trabajador las licencias necesarias para el ejercicio del sufragio; para el
desempefio de cargos oficiales transitorios de forzosa aceptacién; en caso de grave
calamidad doméstica debidamente comprobada; para desempefiar comisiones
sindicales inherentes a la organizacidn o para asistir al entierro de sus compafieros,
siempre que avise con la debida oportunidad al {empleado}r o a su representante y que,

en los dos (2) ultimos casos, el nimero de los que se ausenten no sea tal que perjudique
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el funcionamiento de la empresa. En el reglamento de trabajo se sefialaran las
condiciones para las licencias antedichas. Salvo convencién en contrario, el tiempo
empleado en estas licencias puede descontarse al trabajador o compensarse con tiempo
igual de trabajo efectivo en horas distintas de su jornada ordinaria, a opcién del
empleador.

- Dar al trabajador que lo solicite, a la expiracién de contrato, una certificacion en que
consten el tiempo de servicio, la indole de la labor y el salario devengado; e igualmente,
si el trabajador lo solicita, hacerle practicar examen sanitario y darle certificacién sobre
el particular, si al ingreso o durante la permanencia en el trabajo hubiere sido sometido
a examen médico. Se considera que el trabajador, por su culpa, elude, dificulta o dilata
el examen, cuando transcurrido cinco (5) dias a partir de su retiro no se presenta donde
el médico respectivo para la practica del examen, a pesar de haber recibido la orden
correspondiente.

- Pagar al trabajador los gastos razonables de venida y de regreso, si para prestar sus
servicios lo hizo cambiar de residencia, salvo si la terminacidn del contrato se origina por
culpa o voluntad del trabajador. Si el trabajador prefiere radicarse en otro lugar, el
empleador le debe costear su traslado hasta la concurrencia de los gastos que
demandaria su regreso al lugar donde residia anteriormente. En los gastos de traslado
del trabajador, se entienden comprendidos los de los familiares que con el convivieren.
- Cumplir el reglamento y mantener el orden, la moralidad y el respeto a las leyes.

- Conceder al trabajador en Caso de fallecimiento de su conyuge, compafiero o
companfera permanente o de un familiar hasta el grado segundo de consanguinidad,
primero de afinidad y primero civil, una licencia remunerada por luto de cinco (05) dias

habiles, cualquiera sea su modalidad de contratacion o de vinculacidn laboral. La grave
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calamidad doméstica no incluye la Licencia por Luto que trata este numeral. Este hecho
debera demostrarse mediante documento expedido por la autoridad competente,
dentro de los treinta (30) dias siguientes a su ocurrencia. Paragrafo: Las EPS tendran la
obligacion de prestar la asesoria psicoldgica a la familia.

- Conceder en forma oportuna a la trabajadora en estado de embarazo, la licencia
remunerada consagrada en el numeral 1 del articulo 236, de forma tal que empiece a
disfrutarla de manera obligatoria una (1) semana antes o dos (2) semanas antes de la
fecha probable del parto, segun decisién de la futura madre conforme al certificado

médico a que se refiere el numeral 3 del citado articulo 236.

4.4 Marco Tedrico

La rotacién de personal es un fendmeno empresarial en el que los empleados dejan sus puestos
de trabajo, se puede determinar con el nimero de personas que deben ser reemplazados en un periodo
de tiempo (Torres, 2023).

Este fendmeno puede inducir a una situacion empresarial dificil en la medida en que las
habilidades de los empleados son especializadas o se encuentran escasas en el mercado laboral, si han
desarrollado relaciones importantes con los clientes o cuando la competencia directa puede estar en la
busqueda de cierto personal de la compaiiia (Peters, 2023).

Algunos investigadores han logrado determinar la importancia de mitigar esta situacion ya que
puede ser esencial para no afectar la dinamica en los espacios laborales y mantener el rendimiento de
los equipos de trabajo ya que tiene relacion directa o indirecta con aspectos como el desarrollo de un
equipo de trabajo, socializacion entre equipos de trabajo, uso del tiempo, aprendizajes en equipo en

diferentes condiciones (Levine et al., 2005); todas ellas altamente significativas en las empresas de la
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actualidad donde todas las actividades de muchas personas se desarrollan de forma mancomunada

hacia alcanzar los objetivos empresariales.

4.4.1 Tipos de Rotacion de Personal

Existen diversos tipos de rotacidén de personal, entre ellos los mencionados por Zaballa et al.
(2021).

- Real: salida inevitable de un empleado de la empresa

- Potencial: es la salida posible y latente de un empleado que puede llegar a darse en la realidad
o no de acuerdo a la voluntad oculta del trabajador que puede incrementarse o no de acuerdo a la
dindmica y cultura organizacional y motivaciones de dicho empleado.

De acuerdo a Torres (2023) existen aln mas tipos de rotacidon de personal, la no deseada, es
decir, aquellas en la que la ausencia de un empleado valioso afecta significativamente por sus funciones
criticas o con relacidn directa a los objetivos de la organizacidn. La rotacidn voluntaria que es en la que
el colaborador se va de la compafiia por razones personales e involuntaria cuando la empresa decide
hacer el despido.

La rotacion inevitable en la que factores fuera del control de la empresa obligan a que un
trabajador sea removido y la evitable es un despido hecho por razones que pudieron hacer sido
mitigadas o situaciones que pudieron ser diferentes, pero no se hicieron los cambios. Finalmente, la
rotacion funcional es aquella donde el cambio permite una transformacion o renovacidon mientras que la

disfuncional dificulta la productividad dentro de la compafiia (Torres, 2023).

4.4.2 Razones de la Rotacién de Personal
De acuerdo a Dominguez, Mejia y Cérdoba (2021) algunas de las motivaciones que llevan a las

personas a cambiar de posicidn actual de trabajo a otras se relacionan directamente con la elevada
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cantidad de funciones que estan desempefiando los empleados sumado al bajo nivel de autonomia o
independencia, es decir, contantemente estan vigilados lo que inevitablemente los lleva a realizar
funciones indeseadas por la complacencia hacia los jefes directos.

En el contexto del interior de la compaiiia también se pueden mencionar los salarios, politicas
de prestaciones sociales, pocas oportunidades de crecer dentro de la organizacién, climay cultura en la
organizacién, condiciones a la que se deben someter los empleados, reglamentos internos y grado de
flexibilidad en la compafiia (Zaballa et al. 2021).

Por otro lado, puede haber factores externos que infieren en la rotacién como lo son mejores
ofertas en el mercado laboral, mejores oportunidades econdmicas en otros prospectos, mejores ofertas

de educacidn o de bienestar en otras ofertas (Torres, 2023).

4.4.3 Consecuencias de la Rotacion de Personal

El impacto de la rotacidn de personal es descrito por Raga (2021) se enfoca en las actividades al
interior de la compaiiia y la imagen que proyecta la empresa.

- Baja productividad: El tiempo empleado en la capacitacién del nuevo empleado disminuye el
desempeiio laboral por la incertidumbre en el manejo del cargo, asi como el sobrecargo de funciones
para otros empleados.

- Crea un ambiente laboral perjudicial: Dafa las relaciones entre los empleados, crea las
condiciones para la desinformacién entre dreas, tardanza en acoplar a los nuevos integrantes, quiebre
en la dinamica grupal.

- Impacto en la imagen de la compaiiia: Se podria interpretar como inestabilidad y desorden por
parte de los acreedores de la compafia ademas de una variedad de comentarios de los empleados que

se van de la compaiiia, de acuerdo a su percepcién de la misma.
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Por su parte Zaballa et al., (2021) afirma que la compafiia entra a mds gastos elevados por el
costo de reclutar nuevas personas, y ese gasto se duplica de forma paralela al tiempo en que la vacante
permanece vacia, ademas de la capacitacién y del tiempo invertido en incorporar a nuevos empleados.

La capacidad de adaptacion de la compaiiia también se ve afectada por la gran cantidad de
cambios que debe enfrentar y la percepcidon que pueden crear los empleados que se queden y la forma
en que esto puede afectar su compromiso con la organizacidn lo que puede crear un ciclo de intencién

de abandono y generar la rotacién de personal potencial (Tamayo, 2016).
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CAPITULO 1lI
5 Disefio Metodoldgico
5.1 Linea de investigacion institucional (Programa académico)

El tema central de esta investigacidn se centra en las estrategias enfocadas en el desarrollo al
interior de una compafia. Asimismo, el programa académico de las autoras es “especializacién en
gerencia del talento humano”.

Teniendo en cuenta lo anterior y analizando cada linea de investigacién de la universidad
UNIMINUTO se puede concluir que la que encaja con las perspectivas de la presente investigacion se

encuentra en la linea “Gestidn Social, Participacién y Desarrollo Comunitario”.

5.2 Eje tematico (Programa académico)

El eje tematico sera el comportamiento organizacional y la gestién de los recursos humanos ya
gue se pretende analizar desde una mirada estratégica el manejo del personal dentro de la compaiiia y
el impacto de la conducta de cada individuo o grupos en el clima organizacional.

El comportamiento organizacional pretende comprender, cambiar y mejorar al personal al
interior de una compafiia para que por medio de este conocimiento se logre la efectividad y el
cumplimiento de los objetivos de la misma por medio de una adecuada planificacion y proyeccién
creando cambios y estrategias de mejora (Hellriegel et.al., 2005). Por lo anterior, se puede concluir que

el eje tematico se centrara en las estrategias a implementar para el desarrollo organizacional.

5.3 Enfoque de investigacidn y paradigma investigativo (cualitativo, cuantitativo)
Para responder a los objetivos se determiné que el enfoque de la investigacion sera cuantitativo
ya que con este se pretende hacer un proceso secuencial y con el propédsito de examinar rigurosamente

un punto de vista o hipétesis (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).
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Si bien en esta investigacion no se crearon hipétesis si es necesario hacer un examen de la
situacidn que estd sucediendo al interior de la empresa por medio de la recoleccién de informacién para
seguidamente medir el fendmeno y analizarlo con métodos estadisticos para determinar la razén del
fendmeno.

El andlisis cuantitativo pretende interpretar por medio del desarrollo de estudios o teorias sobre
los datos obtenidos para darle una explicacidn a los resultados con el conocimiento actual sobre cierta
materia (Creswell, 2005) que en este caso sera explicar una situacidn dentro del personal de la

compania Fundacion Social Coogranada.

5.4 Diseio (experimental, no experimental)

De acuerdo a las caracteristicas de esta investigacion el disefio de la investigacidn serd no
experimental teniendo en cuenta que no se manipulardn las variables y que los fendmenos observados
serdn tal cual cémo se dan normalmente dentro del contexto sin hacer cambios o modificaciones para
que los resultados finalicen de alguna manera especifica (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

Asimismo, la informacidn de las variables sin modificar o manipular sera condensada y luego
analizadas de acuerdo a la situacion que se presentaba en la organizacidn y seguidamente se presentara

una consideracion sobre el contexto y como mejorarlo.

5.4.1 Alcance (exploratorio, descriptivo, correlacional, explicativo)

El alcance seleccionado para esta investigacion es descriptivo ya que se pretende exponer las
caracteristicas de un fenédmeno en un determinado grupo, al estudiar un fenédmeno se describen las
“representaciones subjetivas que emergen de un grupo humano sobre un determinado fenémeno”

(Ramos, 2020, p. 3).
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5.4.1.1 Poblacion

La poblacién definida fueron todas las personas que renunciaron en el afio 2022, es decir, 10
personas que actualmente no se encuentran laborando con la fundacidn social Coogranada.

5.4.1.2 Tamaio de muestra

Se pudo contactar con 7 de las 10 personas que renunciaron para aplicarles el cuestionario
propuesto para determinar las razones por las que renunciaron a la compania en el afio 2022.

5.4.1.3 Fuentes, Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacidon y datos.

La técnica para recolectar los datos seran encuestas (Ver Anexo 1) creadas con el propdsito de
analizar el motivo de renuncia. Esta se realizard por medio de preguntas de respuesta multiple y
dicotémicas (si o no). De acuerdo a lo planteado las opciones seran las razones mas comunes por las que
las personas renuncian a los espacios laborales incluido un espacio para que la persona escriba la razén
si no estd incluida en las opciones.

5.4.1.4 Andlisis y tratamiento de datos.

Los datos seran analizados e interpretados por medio del analisis cuantitativo de los datos con la
encuesta aplicada de forma virtual (Encuesta via Whatsapp).

5.4.1.5 Plan de accion del proyecto

Tabla 2

Plan de accion

Objetivos Especificos Actividad Técnica de Fuente de Resultados
Investigacion = Investigacion

Investigar la relacion Revision Revision Fuentes primarias  Andlisis bibliografico

entre rotacion de bibliografica documental vy secundarias

personal y su impacto en
las empresas para tener
un marco completo de lo
gue dicen los expertos en
la materia.



34

Determinar las razones Recoleccidbny  Encuesta Encuesta a 7 de Se logra identificar las

de renuncia de algunos procesamiento las 10 personas razones por las que las
miembros del personal de datos que salieronde la personas dejaron la

de la fundacion compaiiia en el companiia y su impacto
Coogranada en el afio 22 en el ambiente laboral

2022 y su impacto en el
clima organizacional para
tomar decisiones frente a
la problematica.

Formular un plan para Procesamiento Encuesta Encuestaa 7 de Desde los resultados de la
disminuir la rotacién de de datos las 10 personas encuesta se plantea una
personal en la fundacién que salieron de la  estrategia para disminuir
Coogranada para aplicar compaiiia en el el impacto de la rotacion
lo investigado dentro de 22 de personal.

la compaiiia y crear
acciones especificas.
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CAPITULO IV
6 Resultados y Discusiones

Con el propdsito de conocer las razones por las que algunos exempleados de la Fundacién Social
Coogranada, dentro del desarrollo del método investigativo se realizé una encuesta con preguntas
cerradas como lo muestra el Anexo 1, para obtener la informacidn necesaria que permita dar respuesta
a los objetivos plasmados al inicio del trabajo.

De los 10 empleados que salieron de la compafiia en el afio 2022, se hizo la encuesta a 7 de ellos
que representa el 70% de la poblacién objetivo, con esta informacién se realizé un andlisis de las
razones por las que los empleados salieron de la compaiiia.

Las primeras preguntas corresponden a la caracterizacién de la poblacién en lo relacionado a
sexo (tabla 3), edad (tabla 4) y tiempo de trabajo en la compaiiia (tabla 5).

Tabla 3

Sexo de la poblacion encuestada

Sexo Nuamero de Porcentaje de

encuestados encuestados

Masculino 2 28,5
Femenino 5 71,5
Total 7 100
Tabla 4
Rango de edad
Rango de Edad Numero de Porcentaje de

encuestados encuestados

20 a 30 aios 1 14,28
30 a 40 aios 6 85,72
Mas de 40 afios 0 0
Total 7 100




Tabla 5

Tiempo de trabajo en Fundacion Social Coogranada

Tiempo de trabajoen  Numero de

Porcentaje de

la compaiiia encuestados encuestados
Menos de 1 afio 1 14,28

De 1 a 3 aios 4 57,44

De 3 a 5 afios 2 28,5

Mas de 5 afios 0 0

Total 7 100

Se pudo determinar que mas del 50% de la compaiiia llevaba entre 1 afio y 3 laborando en la

compainiia, por su parte, el 28% de los encuestados llevaban de 3 a 5 afios. La mayoria de las personas

que salieron de la Fundacidn llevaban poco tiempo dentro de la misma. Esto permite concluir que los

gue renunciaron no tenian antigliedad en la Fundacioén.

Tabla 6

Area de trabajo en Fundacidn Social Coogranada

Area de la compaiiia en la que Numero de Porcentaje de
trabajaba encuestados encuestados
Recursos humanos 2 28,5
Contabilidad y financiera 42,94

Gestion social 1 14,28
Marketing 1 14,28

Total 7 100

Se determind que las dos dreas con mayor nimero de renuncias es el drea de contabilidad y

financiera con 3 renuncias correspondiente al 42,9% del total de encuestados, seguido de recursos

humanos con 2 empleados que corresponden el 28,5%.
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Tabla 7
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¢Considera que su experiencia en la Fundacion Social Coogranada fue positiva?

éConsidera que su experiencia en la Numero de Porcentaje de
Fundacion Social Coogranada fue encuestados encuestados
positiva?

Si 2 28,5

No 5 71,5

Total 7 100

La pregunta incluia la razén por la que el empleado respondia Si o No, sin embargo, ningun

empleado incluyé esta parte. Por otro lado, se determina que la mayoria de los empleados, con 5

empleados correspondiente al 71,5% del total argumentan que la experiencia en general no fue positiva.

Tabla 8

¢Cudl fue la razdén por la que renuncié a la Fundacion Social Coogranada?

éCual fue la razon por la que renuncié a la Fundacion Numero de Porcentaje de
Social Coogranada? encuestados encuestados
Elevadas cargas laborales 2 28,5

Salario y otros beneficios insuficientes 1 14,28
Ambiente laboral téxico e incdmodo 0 0

Falta de oportunidades de crecimiento laboral y 3 42,94
reconocimiento

Falta de equilibrio entre espacios laborales y 0 0

personales

Cambios constantes en la gestidn y protocolos de la 0 0

empresa

Cultura corporativa 1 14,28

Total 7 100

De acuerdo a la tabla 8 se puede establecer que las dos razones por las que los empleados

encuestados decidieron renunciar son, la falta de oportunidades de crecimiento laboral y
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reconocimiento con un 42,94% vy elevadas cargas laborales con un 28,5%. Las dos opciones que también
se escogieron son salarios y beneficios insuficientes y cultura corporativa con un 14,28% cada uno.

Tabla 9

Si tuviera la oportunidad, éregresaria a la Fundacion Social Coogranada?

Si tuviera la oportunidad, éregresariaa Numero de Porcentaje de

la Fundacidn Social Coogranada? encuestados encuestados
Si 1 14,28

No 6 85,72

Total 7 100

Segun la tabla 9 se puede determinar que mads de la mitad de los que renunciaron de la
compaiiia, es decir, 6 personas que corresponden al 85,72% del total, no volveria a la compaiiia. Sélo 1
empleado con el 14,28% volveria a la compaiiia. Por otro lado, la tercera opcidn de la pregunta dentro
de la encuesta incluia el apartado ¢Por qué? De los encuestados 2 incluyeron una argumentacion. Uno
de ellos afirmaba que “la dindmica dentro de la compaiiia no le permitia escalar en su puesto de
trabajo” y otra persona afirmo que “no estaba de acuerdo con la forma cdmo manejaban los asuntos en
la empresa”.

Tabla 10

éConsidera que la compafia deberia hacer algun tipo de cambio en el manejo del personal?

éConsidera que la compaiiia deberia hacer Numerode Porcentaje de encuestados
algun tipo de cambio en el manejo del encuestados

personal?

Si 7 100

No 0 0

Total 7 100




Tabla 11
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¢Considera que la compaiiia deberia hacer algun tipo de cambio en el manejo del personal?

éConsidera que la compaiiia deberia hacer Numerode Porcentaje de
algun tipo de cambio en el manejo del encuestados encuestados
personal?

Salario 5 71,5
Capacitacién 0 0

Cultura Corporativa 0 0

Gestidén Interna 2 28,5
Comunicacidn y herramientas para trabajar 0 0

Total 7 100

De acuerdo con la tabla 10, todos los encuestados, es decir el 100%, considera que la compaiiia

deberia hacer algun tipo de cambio en el manejo del personal. Al inquirir en aquellos aspectos en los

gue se deberian realizar cambios al interior de la compafiia el 71,5% del total de encuestados, considera

gue el cambio debe hacerse en el salario; por su parte, el 28,5% de los encuestado, es decir 2 de 7,

consideran que el cambio debe hacerse en la gestidn interna como lo muestra la tabla 11.

Tabla 12

é¢Considera que la decision de dejar la compaiiia estd relacionada con situaciones internas de la

misma o por otras razones?

éConsidera que la decision de dejar la Numerode Porcentaje de
compaiiia estd relacionada con situaciones encuestados encuestados
internas de la misma o por otras razones?

Si 7 100

No 0 0

Total 7 100

Se puede afirmar, de acuerdo a la tabla 12, que todos los encuestados consideran que su

decisidn de irse de la compafiia es debido a situaciones internas de la misma.
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Tabla 13

¢Coémo calificaria la gestion de recursos humanos al interior de la Fundacién Social Coogranada?

¢Como calificaria la gestion de recursos Numerode Porcentaje de
humanos al interior de la Fundacion Social encuestados encuestados
Coogranada?

Muy mala 0 0

Mala 0 0

Regular 1 14,28

Buena 6 85,72

Muy buena 0 0

Total 7 100

Lo anterior determina que el 85,72% del total de los encuestados, 6 personas, afirman que la
gestidn de recursos humanos es buena, y 14,28% afirma que es regular. Es importante tener en cuenta
gue el maximo puntaje es buena.

Tabla 14
¢Cree que en una compaiiia impacta la constante renuncia y salida de personas en el ambiente

laboral?

éCree que en una compaiia impacta la Numerode Porcentaje de
constante renuncia y salida de personas enel  encuestados encuestados

ambiente laboral?

Si, de forma negativa 6 85,72
Si, de forma positiva 0 0

No tiene impacto. 1 14,28
Total 7 100

La tabla 14 demuestra el impacto que tiene la alta rotacidon de personal en los empleados, para

el 85,72 de los encuestados, el impacto resultante es negativo lo que lleva a pensar que la percepcién de



los empleados que permanecen en la compafiia al ver las salidas de otros empleados, si tiene una
influencia negativa.

Tabla 15
¢Cree que la gestion de recursos humanos al interior de la Fundacion Coogranada estd

impactando de forma directa en el ambiente laboral?

éCree que la gestion de recursos humanos al Numerode Porcentaje de
interior de la Fundacion Coogranada esta encuestados encuestados

impactando de forma directa en el ambiente

laboral?

Si, de forma negativa 4 57,06
Si, de forma positiva 0 0

No tiene impacto. 3 42,94
Total 7 100

De acuerdo a la tabla 15 la gestién de recursos humanos impacta de forma negativa para un
57,06%, y no existe un impacto para el 42,94% de los encuestados. Esto hace pensar que la opinién de
los encuestados hacia la gestion especifica de recursos humanos esta divida y se tiene opiniones
diferentes del tema.

Tabla 16
éCudl era la opinidn general al interior de la compaiia de la gestion de recursos humanos de la

Fundacion Social Coogranada?

éCual era la opinidn general al interior de la Numerode Porcentaje de
compaiiia de la gestion de recursos humanos encuestados encuestados

de la Fundacién Social Coogranada?

Muy mala 0 0
Mala 0 0
Regular 2 28,5
Buena 5 71,5
Muy buena 0 0
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Total 7 100

La tabla 16 muestra que en general los empleados que renunciaron en el momento en que
estaban en la compaiiia, percibian que la opinidn general de los empleados era una gestién de recursos
humanos buena con un 71,5%, es decir, 5 empleados, y los dos restantes, 28,5% percibian que la opinién
general de los empleados era regular.

Tabla 17
¢Considera que un buen ambiente laboral influye directamente en la decision de un empleado de

permanecer o salir de una compania?

éConsidera que un buen ambiente laboral influye  Numero de Porcentaje de
directamente en la decisién de un empleado de encuestados encuestados

permanecer o salir de una compaiia?

Si 7 100
No 0 0
Total 7 100

El total de los encuestados afirma que el ambiente laboral influye en la decisidon de abandonar o
permanecer en una compaiiia. Por lo tanto, los otros resultados dan informacién de la opinién de los
empleados al salir del lugar de trabajo, que de acuerdo al porcentaje, se puede afirmar que la gestion al
interior de la Fundacién en lo relacionado con salarios y oportunidades laborales fue un factor
importante por el que algunos de los empleados en el 2022 decidieron salir de la empresa.

Tabla 18
éCree que la Fundacion Social Coogranada debe tomar medidas y realizar cambios referentes a

la gestion de los recursos humanos?

éCree que la Fundacion Social Coogranada debe Numero de Porcentaje de
tomar medidas y realizar cambios referentes a la encuestados encuestados

gestion de los recursos humanos?

Si 6 85,72
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No 1 14,28

Total 7 100

La gran mayoria de los empleados que laboraban en la Fundacién Social Coogranada, 6 de los
encuestados con el 85,72% afirman que la compafiia deberia tomar medidas y realizar cambios en lo

relacionado con la gestidn de recursos humanos.
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CAPITULO V

7 Conclusiones y/o recomendaciones

Con base en las respuestas obtenidas se pueden evidenciar las siguientes situaciones:

e Las razones por las que los empleados encuestados decidieron salir de la compafiia
estan relacionadas directamente con situaciones internas de la compafia como la
gestién interna de la misma, los salarios y beneficios econédmicos asi como
oportunidades de crecimiento al interior de la compaiiia.

e Ladiversidad de funciones y puestos de trabajo de los empleados que salieron de la
compaiiia indica que el malestar que afirmaron los encuestados no se presenta
Unicamente en una sola drea de la compaiiia sino que se esta dando de forma
simultanea en multiples areas.

e Se puede encontrar una relacién entre las elevadas cargas laborales y los beneficios
salariales inferiores a las actividades laborales en una de las razones por las que los
empleados decidieron dejar la compaiiia. Asimismo, la falta de reconocimiento y
escalamiento al interior de la empresa puede relacionarse con altas cargas laborales
creando inconformidad en los empleados que ingresaron en los Ultimos afios de la
compaiiia.

e Es posible que esta situacion sdlo se presente en los empleados mas recientes, teniendo
en cuenta que la gran mayoria de los que renunciaron llevaban en la compafia menos
de 3 afios.

e Se determind que el ambiente laboral al interior de la Fundacion Social Coogranada si se

vio impactada por la constante salida de personal, de acuerdo a la investigacion, un
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empleado salia cada 6 semanas y esto impacté negativamente el ambiente al interior de
la compaiiia de acuerdo a los encuestados.

e Lagestion de la compaiia en algunos aspectos de recursos humanos como los salarios
fue por los empleados que salieron como un factor que tuvieron en cuenta para salir de
la compaiiia.

e En el momento en que los empleados estaban al interior de la compafiiia podian percibir
gue la opinién de los demds empleados sobre la compaiiia era buena, y ellos mismo al
salir afirmaron que la gestidn era buena, sélo un pequefio porcentaje afirmé que la
gestién era regular.

e Lassituaciones que afectan la estabilidad de un empleado dentro de una compaiiia
tienen una influencia negativa dentro de la forma como evalla su permanencia en la
compaiiia, si las situaciones que examina dentro de la compafiia son negativas preferird
dejar la compaiiia y no volver si tuviera la oportunidad.

e Engeneral, la compafiia Fundacidn Social Coogranada es un ambiente laboral con
condiciones de la gestidn de recursos humanos positivas, si es necesario realizar

cambios en la gestidn interna y salarios de acuerdo a los resultados de las encuestas.

De acuerdo a las conclusiones analizadas como resultado de la encuesta y la investigacion se
hacen las siguientes recomendaciones a la Fundaciéon Social Coogranada para evitar que continue el
fendmeno de renuncias ademas de este impacto en el resto de empleados.

e Las cargas laborales por encima de la cantidad de actividades que puede realizar un
empleado son un factor determinante en la busqueda de un nuevo empleo, por lo

tanto, es necesario que definan de forma especifica las funciones de cada empleado y
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gue estas no superen la capacidad de respuesta de cada uno ya que esto conllevard a
mediano y largo plazo a que la persona evalule otras opciones de empleo.

Los beneficios salariales y otros similares son esenciales para que los empleados puedan
demostrar mas lealtad hacia la compaiiia, y mas aun en el caso de que los empleados
tengan una gran cantidad de funciones por realizar. Para evitar que esta situacion se
convierta en una carga econémica para la compaiiia deben evaluar el salario de cada
empleado versus la cantidad de trabajo y si es necesario hacer ajustes al respecto.

Los empleados son el mejor referente para conocer la opinién que se tiene de la
compainiia o clima organizacional. Es necesario crear espacios para escuchar a los
empleados y conocer su grado de adherencia con la compaiiia, de satisfaccidon y de
permanencia en la empresa. En la medida en que puedan gestionar las inconformidades
reales percibidas por los empleados se podra disminuir la cantidad de renuncias.

Si un empleado no estd conforme con la gestidn interna de la compafiia y esta situacion
se prolonga por mucho tiempo, esto causard que el malestar se impregne en otros
empleados por las relaciones que se tienen entre ellos al interior de la compaiiia, por lo
tanto, es necesario fomentar espacios y estrategias para que los empleados puedan
desarrollar permanencia y lealtad a la compafiia para que, posiblemente, la
inconformidad no sea también percibida por otras personas.

La renuncia continua de empleados creara un efecto dominé en el que empleados con
muchas funciones reciban aliin mas de aquellos que renunciaron, creando quejas por las
funciones adicionales ademads de posiblemente, iniciar un proceso de capacitacion a
nuevos empleados. Adicionalmente, esto afecta profundamente la productividad ya que

para el empleado le serd imposible cumplir con todas las funciones.
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Anexos

Anexo 1 Consentimiento Informado para Encuesta

Certifico que he sido informado (a) con claridad y veracidad respecto al trabajo de grado,
realizado para optar por el titulo de especialista en Gestidn del talento humano, por las estudiantes
Verdnica Maria Sudrez Ospina y Leidy Constanza Perea Vidarte. Del cual se me ha invitado a participar,
ademas comprendo que la informacidn que suministre serd de caracter confidencial, dando
cumplimiento a lo dispuesto en la ley 1581 de 2012 y su decreto reglamentario, la cual en su titulo II:
Principios rectores, art. 4. Principios para el tratamiento de datos personales, en su apartado h: Principio
de confidencialidad, indica que:

Todas las personas que intervengan en el Tratamiento de datos personales que no tengan la

naturaleza de publicos estan obligadas a garantizar la reserva de la informacion, inclusive

después de finalizada su relacion con alguna de las labores que comprende el Tratamiento,
pudiendo sélo realizar suministro o comunicacién de datos personales cuando ello corresponda

al desarrollo de las actividades autorizadas en la presente ley y en los términos de la misma.

Preguntas de Encuesta

1. Indique cuadl es su género
A. Hombre
B. Mujer

C. Otro

2. ¢Cudl es su edad?

A. De 20 a 30 ainos



B. De 30 a 40 anos

C. Mas de 40 afios

3. ¢Cuanto tiempo laboro con la Fundacidn Social Coogranada?
A. Menos de 1 afio

B.De 1 a3 afios

C.De 3 a5 afios

D. M3s de 5 anos

4. ¢En qué area de la compaiiia trabajaba?

5. ¢ Considera que su experiencia en la Fundacion Social Coogranada fue positiva?
A.Si
B. No

éPorque?

6. Cudl fue la razén por la que renuncié a la Fundacion Social Coogranada.
A. Elevadas cargas laborales

B. Salario y otros beneficios insuficientes

C. Ambiente laboral téxico e incémodo

D. Falta de oportunidades de crecimiento laboral y reconocimiento

E. Falta de equilibrio entre espacios laborales y personales.

F. Cambios constantes en la gestidén y protocolos de la empresa

G. Cultura corporativa
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7. Si tuviera la oportunidad, é¢regresaria a la Fundacién Social Coogranada?
A.Si
B. No

¢Porque?

8. Considera que la compania deberia hacer alguin tipo de cambio en el manejo del personal
A.Si

B. No

éCual?

C. Salario

D. Capacitacion

E. Cultura Corporativa

F. Gestion Interna

G. Comunicacién y herramientas para trabajar.

9. ¢Considera que la decisién de dejar la compafiia esta relacionada con situaciones internas de
la misma o por otras razones?
A.Si

B. No

10. ¢Como calificaria la gestidon de recursos humanos al interior de la Fundacién Social
Coogranada?
A. Muy mala

B. Mala
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C. Regular
D. Buena

E. Muy buena

11. iCree que en una compafiia impacta la constante renuncia y salida de personas en el
ambiente laboral?

A. Si, de forma negativa

B. Si, de forma positiva

C. No tiene impacto.

12. éCree que la gestidn de recursos humanos al interior de la Fundacion Coogranada esta
impactando de forma directa en el ambiente laboral?

A. Si, de forma negativa

B. Si, de forma positiva

C. No tiene impacto.

13. ¢Cuadl era la opinidn general al interior de la compafiia de la gestidn de recursos humanos de
la Fundacidn Social Coogranada?

A. Muy mala

B. Mala

C. Regular

D. Buena

E. Muy buena



14. i Considera que un buen ambiente laboral influye directamente en la decisiéon de un
empleado de permanecer o salir de una compafiia?

A.Si

B. No

¢Porque?

15. ¢ Cree que la Fundacidn Social Coogranada debe tomar medidas y realizar cambios
referentes a la gestion de los recursos humanos?

A.Si

B. No

C. Porque
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