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Resumen

Vector Ltda. es una empresa de vehiculos blindados, que experimenta una serie de
eventos relevantes como rotacion de personal, particularmente en las dreas administrativa y de
mantenimiento, causada por falta de satisfaccion, bajos salarios, carga excesiva y falta de
reconocimiento. El objetivo principal del proyecto es proponer estrategias de bienestar laboral
para el afio 2025, enfocadas en el crecimiento, el sentido de pertenencia y la contribucion laboral.
Para transformar la rotacion de una debilidad a una oportunidad de inversion estratégica en
capital humano. El marco tedrico define la rotacion, segun Chiavenato como un indicador critico
de salud corporativa y la confluencia con la satisfaccion de necesidades humanas segun la
piramide de Maslow. La metodologia del estudio es mixta (cuantitativa y cualitativa) con un
disefio no experimental y transversal, aplicando diferentes instrumentos a sus 20 colaboradores.
La recoleccion de datos se basa en una encuesta anonima del modelo Uwes (Utrecht Work
Engagement Scale) Para medir el engagement (vigor, dedicacion y absorcion), complementada
de estudios cualitativos para interpretar a profundidad la desercion. Las estrategias clave de
intervencion incluyen, la implementacion de un plan de recreacion para reducir el burnout y
fortalecer la lealtad, la elaboracion de un presupuesto financiero eficiente para evitar sobre
cargas administrativas, la creacion de un manual de funciones detallado para reducir la
ambigiiedad y un programa de acompanamiento psicosocial para fortalecer la resiliencia y salud

mental.

Palabra clave: Talento Humano, Bienestar Laboral, Rotacion de personal, Clima

Organizacional y Estrategias



Abstract

Vector Ltda, an armored vehicle company, is experiencing a series of significant events,
including high employee turnover, particularly in the administrative and maintenance
departments. This turnover is caused by job dissatisfaction, low salaries, excessive workload, and
a lack of recognition. The main objective of this project is to propose employee well-being
strategies for 2025, focused on growth, a sense of belonging, and work contribution. The aim is
to transform turnover from a weakness into a strategic investment opportunity in human capital.
The theoretical framework defines turnover, according to Chiavenato, as a critical indicator of
corporate health and its connection to the satisfaction of human needs according to Maslow's
hierarchy of needs. The study methodology is mixed (quantitative and qualitative) with a non-
experimental, cross-sectional design. Various instruments were applied to the company's 20
employees. Data collection is based on an anonymous survey using the Uwes (Utrecht Work
Engagement Scale) model to measure engagement (vigor, dedication, and absorption),
complemented by qualitative studies to provide a deeper interpretation of the turnover rates. Key
intervention strategies include implementing a recreation plan to reduce burnout and strengthen
loyalty, developing an efficient financial budget to avoid administrative overloads, creating a
detailed job description manual to reduce ambiguity, and a psychosocial support program to

strengthen resilience and mental health.

Keywords: Human Talent, Employee Wellbeing, Staff Turnover, Organizational Climate

and Strategies.



Perfil de los Integrantes

1. Carlos Alfredo Aguillon Pardo: Estudiante de Administracion de empresas con
semestres académicos finalizados segun el pensum de la UNIAGUSTINIANA y actualmente me
encuentro realizando la Especializacion en Gerencia de Talento Humano en la misma. Tengo
alrededor de 3 afios de experiencia en el sector financiero y actualmente me encuentro
emprendiendo mi marca de ropa donde gracias a los conocimientos recibidos a través de mi
carrera me ha resultado mas factible el incursionamiento al mercado textil. Ademas de aplicar
mis conocimientos adquiridos en el mercado bursatil.

2. Saidy Tatiana Gomez Lopez: Estudiante de Contaduria Publica con semestres
académicos finalizados segun el pensum de la UNIAGUSTINIANA y actualmente me encuentro
realizando la Especializacion en Gerencia de Talento Humano en la misma. Tengo alrededor de 6
afios de experiencia en el area contable y actualmente, me encuentro trabajando en una empresa
de alquiler de vehiculos blindados, donde me desempefio como Analista Contable y he podido
aprender mas de la carrera como también he aplicado mis conocimientos recibidos. Por ultimo,
soy emprendedora fabricando y comercializando velas artesanales donde he podido explorar mi
creatividad, pero también brindo asesorias tributarias y financieras, lo cual me lleva a
capacitarme cada dia mas.

3. Stefany Carolina Huérfano Rios: Estudiante de Contaduria Publica con semestres
académicos finalizados segun el pensum de la UNIAGUSTINIANA y actualmente me encuentro
realizando la Especializacion en Gerencia de Talento Humano en la misma. Realice las practicas
de la universidad en el Ministerio de Agricultura y Desarrollo Rural durante 6 meses en el sector
financiero, cuento en experiencia como administradora en el barrio Restrepo en Bogotd, en una

Comercializadora y Fabrica de Plantillas y Cordones en el sector de Marroquineria. Actualmente



me desempefio como emprendedora y administradora en el mismo sector comercial, combinando

de esta manera mi formacion de los estudios adquiridos y mi experiencia.



Planteamiento del problema
En el panorama empresarial, la rotacion laboral es un concepto constante en las
organizaciones de diversos sectores y tamafios. La rotacion laboral, definida como el flujo de
empleados que ingresan y egresan de una empresa en un periodo determinado, no es solo un
concepto mas, sino un fenémeno complejo que repercute significativamente en la cultura

organizacional, en la parte productiva y en las utilidades de la empresa. Este fenomeno se
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manifiesta a través de diversos factores interrelacionados, comenzando por la distincion entre los

tipos de rotacion laboral. Bayton, (2024) establece las causas més importantes en la rotacion de

personal cominmente vistas en las organizaciones, estableciendo sus efectos mas relevantes en el

contexto laboral tomando como base los mas destacados como el clima laboral, disminucién en

los niveles de crecimiento organizacional, distorsion entre el contexto laboral y cotidiano ademas

de una profunda division entre el reconocimiento de su trabajo y acciones dentro de la compaiiia

y las constantes ofertas con mejores condiciones fuera de la organizacion son las causas mas
frecuentes en la rotacion de personal. En contraste, la rotacion involuntaria se origina en
decisiones de la empresa, como despidos por bajo desempeiio, reestructuraciones
organizacionales o reducciones de personal.

Mas allé de los tipos, la frecuencia y la calidad de la rotacion resalta una importancia
crucial. Una elevada tasa de rotacion puede ser un sintoma de problemas ocultos en la
organizacion, que a menudo se derivan de estrategias erroneas de la gerencia. La calidad de la
rotacion, por su parte, se refiere a la pérdida de empleados valiosos y con un alto potencial, lo
que puede llevar consecuencias particularmente perjudiciales para la empresa. La rotacion
laboral también se ve condicionada por factores externos a la organizacion, tales como las

condiciones econdmicas, la competencia en el mercado laboral y las tendencias demograficas.
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Estos factores pueden modular la frecuencia de la rotacion y el grado de control que las
organizaciones pueden ejercer sobre ella.

Asi mismo, la falta de compromiso organizacional, producto de la desconexion de los
empleados con la mision, vision, los valores y los objetivos de la empresa, desequilibra el sentido
de pertenencia y aumenta la propension a buscar alternativas profesionales alimentada por la
sensacion de estancamiento y la busqueda de organizaciones que ofrecen mayores perspectivas
de la carrera. Un liderazgo sin decision, sin comunicacion e indiferente a generar sentido de
pertenencia a los colaboradores puede fomentar altos niveles de rotacion. De igual manera, una
cultura organizacional disfuncional, marcada por la desconfianza, el individualismo, la
competencia desleal o el acoso laboral, puede ser un factor decisivo para que un empleado opte
por abandonar la empresa. Finalmente, las oportunidades de empleo externas, en un mercado
laboral competitivo, donde la disponibilidad de ofertas mas atractivas en otras empresas con
mayores beneficios ya sea por un mejor salario, un puesto mas interesante o un entorno laboral
mas favorable, siempre constituird un factor a considerar por los empleados.

Sin embargo, si se segmenta la informacion a un entorno mas particular como el de
nuestro pais, que evidenciamos variables adicionales que nos proporcionan diferentes entidades
encargadas de vigilar y segmentar los diferentes resultados de las industrias colombianas. Tal es
el caso de la Asociacion Nacional de Empresarios de Colombia (ANDI) (2024), que sefiala:

“En el afio 2024 se evidencia el cambio en tiempos modernos enfocado en oportunidades
tecnologicas en el marco de crecimiento profesional, algunos datos muestran un (27,3 %) en
nuevas o mejores condiciones laborales, un (22,7 %) en teletrabajo, horarios flexibles. En otros
aspectos también se evidencia un porcentaje alto para ese ano de migracion a otros paises (20,3

%). Desde el comienzo de la pandemia las empresas han tenido un crecimiento acelerado en
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practicas alternativas laborales; sin embargo, el crecimiento prematuro abre una brecha entre
inexperiencia y la cantidad de cargos ejecutivos, por lo cual las empresas incurren en gastos
operacionales altos en la busqueda de nuevos talentos, capacitacion y retencion de estos.” (pp. 6-
7).

La falta de bienestar laboral suele ser parte importante de lo que realmente espera de los
empleados, las aptitudes que tienen para las tareas que asignadas y cuanto rendimiento estan
dispuestos a dar, la importancia ajusta el dia a dia del empleado todo teniendo en cuenta la razon
por la cual ejecuta sus tareas laborales.

Entonces tendria que ver que tanto se hace como empresa en relacion al bienestar de cada
colaborador, se tiene en cuenta el saber si estan o no motivados, si eso traeria relacion absoluta
de su rendimiento, qué papel podrian tener los diferentes roles de la escala laboral de la empresa,
claramente empezando desde el supervisor, el coordinador, el jefe y correlacionar todos estos
aspectos para dirigir la mirada hacia la posibilidad de encontrar una ruta del porqué de las
rotaciones laborales, el impacto monetario sobre el cargo que se ejerce, los horarios y las cargas
de responsabilidades equitativas.

El bienestar laboral es un factor determinante en la estabilidad del talento humano dentro
de una organizacion y su relacion con la rotacion de personal ha sido ampliamente documentada,
destacandose que un ambiente de trabajo positivo no solo influye en la motivacion de los
colaboradores, sino también en su permanencia dentro de la empresa, cuando una organizacion
invierte en el bienestar de sus empleados, ya sea a través de un clima laboral saludable,
beneficios adecuados o una cultura de apoyo, los niveles de satisfaccion y compromiso
aumentan, reduciendo asi la intencion de abandono. Uno de los elementos mas relevantes del

bienestar laboral es la salud mental y emocional de los empleados. Un entorno caracterizado por
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la sobrecarga de trabajo, la falta de reconocimiento y la ausencia de equilibrio entre la vida
personal y profesional que puede generar altos niveles de estrés y desgaste emocional, lo que
eventualmente lleva a la renuncia en este sentido, las empresas que disefian estrategias para la
prevencion del burnout y la promocion del bienestar emocional logran disminuir
significativamente la rotacién no deseada.

El caso especifico de Vector LTDA refleja la importancia de estas estrategias, la
identificacion de una rotacion frecuente en el drea administrativa y de mantenimiento sugiere que
existen condiciones laborales que pueden estar afectando la satisfaccion de los colaboradores.

Factores como bajos ingresos, carga laboral excesiva y un ambiente de trabajo poco
motivador se han identificado como causas recurrentes de la rotacion voluntaria dentro de la
empresa. Esto se alinea con estudios que destacan la importancia de un liderazgo efectivo y un
clima organizacional positivo para la retencion del talento desde la perspectiva econdmica, la
rotacion laboral genera costos elevados para la organizacion. La bisqueda, seleccion y
capacitacion de nuevos colaboradores implica una inversion considerable en tiempo y recursos,
lo que afecta directamente la rentabilidad de la empresa. Sin embargo, la implementacion de
estrategias de bienestar, como programas de reconocimiento, capacitaciones constantes y
flexibilidad laboral, puede generar un retorno significativo en términos de productividad y
reduccion de costos asociados a la rotacion. En este sentido, es crucial que el 4rea de recursos
humanos de Vector LTDA adopte un enfoque mas estratégico y preventivo en relacion con el
bienestar laboral. La creacion de mecanismos efectivos para evaluar el estado emocional y
motivacional de los empleados permitiria identificar puntos de mejora en tiempo real. Ademas, la
implementacion de politicas de desarrollo profesional y bienestar social podria fortalecer el

compromiso organizacional y minimizar las tasas de deserciones laborales, Finalmente, el
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bienestar de los colaboradores es un factor clave para reducir la rotacion dentro de una
organizacion. Empresas como Vector LTDA deben priorizar estrategias que fomenten un
ambiente laboral positivo, asegurando asi la permanencia del talento y la sostenibilidad del
negocio a largo plazo. La inversion en bienestar no solo mejora la calidad de vida de los
empleados, sino que también fortalece la competitividad y eficiencia de la organizacion.

De lo anterior mencionado, VECTOR LTDA ALQUILER DE VEHICULOS
BLINDADOS, es una compaiia colombiana que cuenta con més de 10 afios de experiencia en el
mercado, ofreciendo servicios con los mejores estdndares de calidad y seguridad a sus clientes.

Actualmente tiene 16 colaboradores directos y 4 tercerizados, como también, se
encuentra identificada con NIT 900.439.597-5 y pertenece al sector econdmico con codigo CIIU
8010, actividades de seguridad privada.

Dentro de la compaiia se ha podido identificar que de forma trimestral en el area
administrativa y de mantenimiento existe una rotacion de personal, cual se diferencia de la
siguiente manera:

° Despido voluntario por parte del colaborador: dentro de la compaiiia, se genera
por falta de motivacion, bajos ingresos, carga laboral excesiva, problemas de salud debido al
trabajo bajo presion y estrés, trato poco agradable de los directivos, un clima laboral toxico,

mejores oportunidades laborales y descuentos de nomina por llegadas tarde al lugar de
trabajo, justificindose el medio de transporte el cual no puede controlar el colaborador y genera
inconformidad en el mismo, al momento de visualizar el desprendible de némina. Lo anterior
mencionado, se refleja en el incumplimiento de metas organizacionales relacionadas con la
productividad en la respectiva area, actividades acumuladas y desmotivacion manifestada de los

colaboradores antiguos a los nuevos.
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° Rotacién deseable: se genera en la compaiiia, por el bajo rendimiento por parte de
parte de los colaboradores, falsificacion de documentos, desfalcos en el manejo del dinero y
multiples llamados de atencion por el poco tiempo de capacitacion que conllevan a cometer

errores por falta de conocimiento y/o manejo de la actividad, lo cual han llevado a la
compaiia a tomar la decision de despedir a un colaborador y reemplazarlo incurriendo en costos
y tiempo para mantener el impulso y orden en la organizacion.

Asi mismo la compaiiia, cuenta con el departamento de recursos humanos el cual se
encarga de atraer y conservar el mejor talento humano. Sus principales funciones son: gestionar
el talento, promover actividades que ayuden a la salud y seguridad laboral, mantener la
satisfaccion y el compromiso, analizar la compensacion y desempefio de cada uno de sus
colaboradores. Sin embargo, se han identificado falencias en el area, ya que los profesionales
encargados de RRHH no han priorizado la actividad de potencializar el talento humano del
profesional durante su estadia en la compaiia, lo que ha conllevado a implementar estrategias a
corto plazo que puedan dar un buen resultado, y el cual no se ha logrado, ya que se entiende que
existe carga laboral en el drea y que no se cuenta con técnicas que se puedan utilizar para
reconocer los puntos débiles y fuertes de cada colaborador y donde se puedan implementar unas
estrategias efectivas, donde se pueda tener un buen desarrollo profesional de sus trabajadores con
cursos formativos para cada area, reconocimiento de manera periddica a los mejores
colaboradores, beneficios y compensaciones justas y retroalimentacion frecuente, con el fin de
retener a largo plazo el mejor talento y tener crecimiento laboral y empresarial.

La rotacion de personal, lejos de ser un llamado a la accion, deberia ser un medidor de
salud organizacional de Vector Ltda. Cada renuncia, presenta una validacion de un sintoma en la

estructura de la empresa. No se trata simplemente de reemplazar trabajadores sino de descubrir
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un cuento completo detras de ellos. Las personas que se retiran dejan un sinsabor a la compafiia y
dejan vacantes que pueden afectar el rendimiento de las areas. Por otra parte, Vector Ltda. no
deberia verlo como un mal signo; deberia ser una oportunidad de reflexion.

El primer diagnostico, en este caso, se realiza sumergiéndose en la experiencia del
empleado. Los datos frios no estan respondiendo a la mayor parte de estas preguntas, y hay una
necesidad de un espacio donde puedan responder a preguntas sobre el reconocimiento, el
desarrollo y la adopcion. Con toda seguridad, la primera parte del diagndstico serd una serie de
encuestas de satisfaccion junto con entrevistas de salida y grupos de discusion donde se integre
una potencial integracion que evite la division entre expectativas y realidad. Sin embargo, por
otro lado, los costos, en este caso, no son solo nimeros en un libro de contabilidad. La pérdida de
conocimiento t4cito y organizacional y la interrupcion de los grupos de trabajo y el entorno de
trabajo reducen significativamente la productividad y la innovacion. Al final, el componente mas
valioso de Vector Ltda. no son sus activos fisicos, sino sus trabajadores. El talento no se retiene
con premios aislados; se retiene creando un ambiente de bienestar en todos los aspectos de la
vida del empleado. Vector Ltda. para garantizar el éxito de la visita anterior les proporciona algo
mas que compensaciones y beneficios.

El sistema de retencion se basara en los fundamentos del crecimiento, la conexion y la
contribucion. El avance significa que la idea de crecimiento futuro debe permanecer. No es solo
la progresion a través de la estructura, sino el desarrollo profesional, las competencias y la
habilidad de una persona, y llegar a nuestro potencial son todos desafios que deben aceptarse y
superarse. La conexion es un elemento vital en la idoneidad del recurso humano. En otras
palabras, la idea de que la interaccion ayuda. El hecho de trabajar para una comunidad de valores

y un proposito sugiere que los empleados hacen eso. No hay otra salida. Vector Ltda. deberia
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implementar programas de crecimiento personalizados. Esto podria ser la formacion de mentoria
y expertos, la formacion de habilidades e incluso la educacion continua. Los espacios de
entrenamiento o colaboracion y los eventos sociales pueden aumentar la conexion, la
participacion en un proyecto de responsabilidad publica podria aumentar la contribucion.

Bienestar, empleado y lugar de trabajo. No significa solamente salud. Desde la
flexibilidad laboral en la calidad de vida laboral hasta el apoyo emocional y financiero, la
“salud” es obligatoria. No hay un final para la rotacion y el bienestar laboral; solo un proyecto
constante.

Las encuestas rapidas, las reuniones uno a uno y la disponibilidad de canales de
comunicacion abiertos le ayudaran a descubrir oportunidades en las dreas que necesitan mejoras
y ajustar sus estrategias de inmediato. La experimentacion es aspecto crucial de la innovacion en
la gestion de personas. Vector Ltda. necesitara una mentalidad adaptable que le permita probar
nuevas ideas, medir su impacto y cometer errores. La tecnologia también desempeia un papel
cuando se trata de gestionar la rotacion y bienestar laboral. Plataformas de analisis de datos,
herramientas de comunicacion interna y programas de bienestar digital le ayudaran a recopilar
informacion, personalizar la experiencia de los empleados y medir el impacto de sus iniciativas.

En un entorno laboral en constante evolucion, la adaptabilidad y la resiliencia son
necesarias para el éxito, y Vector Ltda. necesitara crear una organizacion agil y flexible que
pueda anticipar las tendencias y responder a las cambiantes necesidades de sus empleados con
imaginacion. y determinacion. La gestion de la rotacion y el bienestar laboral no son costos, sino
inversiones estratégicas en el futuro.

En cuenta a los factores, que pueden ser tener proyeccion son los propios del clima

organizacional con desglosar los grados de dificultad como el conflicto, liderazgo, estructura
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autoritaria y escala que afecte directamente a la organizacion generar estrategias medibles con
encuesta; mas adelante en este tipo de estrategias se profundizara, medir el grado de motivaciéon
de los colaboradores, identificar la identidad que refleja el clima organizacional que influyen en
la rotacidon de personal, hacer escalamiento a las oportunidades de crecimiento de la organizacion
detallando nuevas estrategias que permitan aumentar la retencion generando estudios de mercado
o benchmarking, y hacer escalamiento a canales de comunicacion que permitan estar al tanto de
cambios en las estructuras de la competencia.

Por otro lado, hacer un estudio secundario de capital interno actual que permita hacer una
modernizacion interna de procesos a la compaiiia, haremos estudio secundario a los planes de
compensacion de la empresa para identificar los componentes a mejorar dentro de la empresa. En
cuenta a la metodologia que se puede abordar a la satisfaccion laboral con el indice de rotacion,
niveles de ausentismo como pilar para llevar el problema a una solucion, se llevaran a cabo
reuniones en las cuales se especifique estos aspectos; ademas, se generaran evaluaciones de
desempefio que se manejan sobre las diversas directrices, realizar feedback y hacer porcentaje de
métricas de abandonos de cargo.

El estrés y el agotamiento debido a un exceso de proyectos en todas las areas y plazos
imposibles para la realizacion y el cumplimiento de metas son solo algunos de los factores vitales
que elevan al maximo el nivel de rotacion laboral. La falta de reconocimiento y oportunidades de
crecimiento también incrementan la situacion, ya que los empleados sentiran que nadie aprecia
su trabajo y que la empresa no da ninguna oportunidad de escalar posiciones. Sin embargo, el
factor mas critico es el desequilibrio entre la vida y el trabajo a corto plazo, tal vez no se observe
una renuncia inmediata; sin embargo, a largo plazo, pueden ser varios los que dejen sus cargos si

no se presta atencion a estos.
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La disminucién de la productividad la variaciéon de empleados regularmente puede
generar sobre costos y tiempo también un deterioro en el clima organizacion genera
incertidumbre y desconfianza en la direccion de la empresa por cual puede provocar el abandono
y asi mismo afecta la reputacion de la empresa por lo que dafia la imagen de la empresa y
dificulta su capacidad de atraer el mejor talento.

En este contexto, Vector LTDA necesita urgentemente implementar estrategias de
retencion y atraccion de talento para reducir la rotacidon innovadoras y contundentes centradas en
el bienestar laboral. En este caso se podria implementar comités de control y bienestar interno en
los cuales permita a diferentes jefes de drea monitorea de una manera mas concisa, activar las
alertas tempranas que puedan aparecer en el camino y proponer planes de accion para los
diferentes casos esto permitird una comunicacion entre la direccion y las diferentes areas en un
entorno organizacional mas productivo y sinérgico.

Por otro lado la compaiiia debe implementar sistemas que permitan la medicion de indice
de rotacion, ausentismo, y desempefio, esta informacion de presentar se con regularidad a las
diferentes direccion para asi tomar decisiones oportunas ya que permitiria abordar el exceso de
tareas ,horarios poco flexibles que pueda generar una cultura inapropiada que pueda generar a
corto plazo una baja productividad, renuncias importantes en los diferentes cargos y afectar la
reputacion de Vector Ltda, por lo cual la empresa debe tomar decisiones firmes y con proposito
para conservar su capital humano.

La rotacién de personal debe abordarse como un factor serio e importante donde ninguno
de los aspectos quede al azar, sino que se trabaje de una manera estructurada y centrada en los
diferentes campos. En este caso Vector Ltda. tiene la oportunidad de convertir esta adversidad en

una cualidad que le permita destacar en el mercado actual.
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Pregunta del problema

(Qué estrategias de bienestar laboral pueden implementarse para disminuir la rotacion de

personal en la empresa Vector Ltda.?
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Justificacion

La importancia del problema surge ante la necesidad de analizar las causas y
consecuencias de la rotacion de personal en la empresa Vector Ltda., dedicada al alquiler de
vehiculos blindados. La rotacion laboral ha generado impactos negativos en la productividad de
la empresa, la satisfaccion de los colaboradores y el cumplimiento de los objetivos
organizacionales, por lo cual se hace necesario disefiar estrategias que contribuyan a fortalecer el
bienestar laboral de los trabajadores.

Seglin la encuesta y los datos analizados, en cuanto a la pertenencia institucional por
parte de los trabajadores es muy poca, por lo que es necesario promover la aplicacion practica del
conocimiento en la solucién de problematicas reales del entorno empresarial. Ademas, promover
y consolidar un equipo estable y comprometido con el logro de sus metas organizacionales,
mejorando asi su clima laboral y su competitividad en el mercado.

Su desarrollo nos permite identificar los factores en los que esta fallando la empresa,
como lo son, la carga laboral, motivacion de los empleados, la rotacion de personal, y el
crecimiento personal dentro de la misma, lo que conlleva que afecte significativamente a la
compaiiia en cuanto a la operacion y esto conlleva al bajo rendimiento competitivo en el mercado
y a una afectacion financiera. Por lo tanto, estamos estableciendo estrategias que integran el
bienestar fisico, emocional y profesional, mejorando el ambiente laboral e incrementando la
satisfaccion y el sentido de pertenencia de los trabajadores, generando e implementando
estrategias de bienestar fisico, emocional y laboral que sean equilibradas para ambas partes, con
el fin de retener a largo plazo a sus empleados, por medio de bonos remunerados, capacitaciones,
elaboracion de formatos que faciliten el desarrollo de las actividades, y que esto permita que el

empleado pueda dar sus opiniones e ideas como mejora para la empresa y para su cargo.
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El desarrollo del proyecto permitira identificar los factores principales por lo que hay
rotacion del personal y a partir del diagnostico que estamos realizando junto con la encuesta,
podemos suministrar estrategias que integren acciones de bienestar fisico, emocional y
profesional, fomentando un ambiente de trabajo positivo que ayude a mejorar la satisfaccion y el
sentido de pertenencia de los trabajadores. De igual manera, se refuerza el apoyo de la direccion
general, el area de talento humano y la disposicion de los trabajadores para participar en el
diagnéstico y la formulacion de estrategias, y poder aplicar dentro de la empresa las mejores
opciones para mejorarla.

Finalmente, la viabilidad del estudio y del proyecto es muy buena, ya que, debido al
tamafio y estructura de la empresa, facilita la aplicacion de instrumentos de recoleccion de
informacion a toda la poblacion laboral. Asimismo, cuenta con el apoyo de la direccion general,
el area de talento humano y la disposicion de los trabajadores para participar en el diagnostico y
la formulacion de estrategias, lo que garantiza la factibilidad del proyecto y la aplicabilidad de

los resultados.
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Objetivos
Objetivo General

Proponer estrategias de bienestar laboral en el area de talento enfocadas en reducir la
rotacion de personal en Vector Ltda. durante el afio 2025, mejorando el clima organizacional y la

satisfaccion de los trabajadores.
Objetivos Especificos

1. Identificar las causas principales de la rotacion laboral en Vector Ltda.,
reconociendo los factores internos y externos que afectan la estabilidad del talento humano en la
empresa.

2. Analizar el impacto del bienestar laboral en la permanencia de los trabajadores,
considerando varios aspectos; como, por ejemplo, las condiciones salariales, la carga laboral y
las oportunidades de crecimiento profesional.

3. Disefiar un plan de accion con estrategias de bienestar y retencion del talento
humano, incluyendo programas de reconocimiento, capacitacion, beneficios laborales y mejorar
la comunicacion interna, con el fin de fortalecer el compromiso organizacional.

4. Evaluar las estrategias que estamos proponiendo para mejorar el bienestar de la

empresa y alinearlo junto con las politicas de la empresa.
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Marco Teodrico

El presente marco teérico une los conceptos, fundamentos y antecedentes que sustentan el
estudio sobre la rotacion de personal y el bienestar laboral en la empresa Vector Ltda. Por medio
de esta propuesta, buscamos comprender las causas, consecuencias y estrategias que permiten
disminuir la rotacion del talento humano, desde una perspectiva tedrica, legal y contextual. Para
esto, buscamos aportes de autores clasicos y contemporaneos de la gestion del talento humano,
asi como la normatividad colombiana aplicable al bienestar laboral de la empresa.

La rotacion de personal esta presente como un aspecto organizacional importante, segin
Chiavenato, (2007) lo explica como el flujo de entrada y salida de empleados en un tiempo
especifico, su estudio desde tiempos antiguos importantes, ha emergido desde una problematica
menor hasta convertirse en un factor clave para las organizaciones, el bienestar por su parte
muestra en su evolucidon y antecedentes comprender y evaluar variables como lo son beneficios,
desarrollo profesional y las condiciones personales. Tomando en cuenta el antes y el después en
la rotacion de personal y el bienestar, resaltados por varios autores a continuacion. Comprender
la evolucion histérica y los modelos teoricos en la rotacion de personal forja las bases
importantes para el andlisis de su impacto y las estrategias implementadas por empresas lideres
para fomentar el bienestar y reducir la rotacion de personal. Su historia esta interrelacionada con
el desarrollo de las organizaciones y la comprension de la naturaleza humana en el trabajo. La
Revolucion Industrial y su crecimiento, impulsaron en las fabricas que tenian a su disposicion
grandes cantidades de trabajadores revelaron las terribles condiciones de trabajo. En
consecuencia, la rotacidon se dispard, un fendmeno que en ese momento no se consideraba tan
importante porque habia muchas personas que podian reemplazar a las que se retiran por la

escasez de oportunidades.
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Todo cambi6 en el siglo XX, con el reconocimiento de la importancia del capital humano
y el impacto que la rotacion tiene en la productividad. Surgieron teorias y modelos que
explicaban por qué las personas abandonan sus cargos y disefian estrategias para retener el
talento. Los diferentes analisis realizados han identificado la satisfaccion en el trabajo, el clima
laboral, y el liderazgo como los factores determinantes. A lo largo del siglo XXI, la era de la
informacion y la globalizacion, el mercado laboral se ha vuelto mas competitivo que nunca. Las
nuevas generaciones valoran la vida laboral, la formacion y el desarrollo y el buen ambiente de
trabajo. La tecnologia, por otro lado, ayuda a las empresas a recopilar y analizar informacion
sobre la rotacion. Varios factores han influenciado la rotacion a lo largo de la historia. En este
caso, las condiciones de trabajo no han sido buenas como lo es salarios bajos, horas extras
obligatorias, ambiente inseguro o espacio de trabajo insalubre. La falta de oportunidades de
desarrollo y liderazgo ineficiente, culturas corporativas inapropiadas también contribuyen. La
economia y la sociedad, como los ciclos econdomicos o los cambios demograficos, también
juegan un papel importante en la propagacion de una cultura deficiente en términos de la rotacion
en las organizaciones. En resumen, la rotacion de personal ha evolucionado de un tema ignorado
a un indicador critico del bienestar corporativo. La comprension y la gestion adecuada son
esenciales para el éxito de las empresas hoy en dia.

Por otra parte, el Congreso de la Republica de Colombia (1950), mediante el Codigo
Sustantivo del Trabajo, establece en su articulo 56 la obligacion general del empleador de brindar
proteccion y seguridad a los trabajadores durante la ejecucion de sus labores, constituyéndose en
un fundamento para la implementacion de acciones orientadas al bienestar laboral (Congreso de la
Republica de Colombia, 1950, art. 56).

Asimismo, la Ley 1562 de 2012, expedida por el Congreso de la Republica de Colombia
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(2012), refuerza la necesidad de implementar acciones preventivas que promuevan el bienestar
fisico, psicologico y social en los ambientes de trabajo (Congreso de la Republica de Colombia,
2012).

En el ambito especifico del bienestar psicosocial, la Resolucion 2646 de 2008, emitida por
el Ministerio de la Proteccion Social (2008), establece directrices para la identificacion,
evaluacion, prevencion, intervencion y monitoreo de los factores de riesgo psicosocial (Ministerio
de la Proteccion Social, 2008).

Finalmente, la Ley 2191 de 2022, expedida por el Congreso de la Republica de Colombia
(2022), garantiza el derecho a la desconexion laboral y promueve el respeto por la vida personal
de los trabajadores (Congreso de la Republica de Colombia, 2022).

Por otra parte, el Cddigo Sustantivo del Trabajo, en su articulo 56, consagra la obligacion
del empleador de brindar condiciones adecuadas para la ejecucion del trabajo, incluyendo el
respeto por la salud fisica y mental de los empleados (Codigo sustantivo del Trabajo, art. 56).
Esta norma, aunque general, sirve de sustento para iniciativas institucionales orientadas a mitigar
el estrés, prevenir enfermedades profesionales y fomentar la armonia en el entorno laboral. A su
vez, la Ley 1562 de 2012, que modifica el Sistema General de Riesgos Laborales, refuerza la
necesidad de implementar acciones preventivas que promuevan el bienestar fisico, psicoldgico y
social en los ambientes de trabajo.

En el &mbito especifico del bienestar psicosocial, la Resolucion 2646 de 2008 del
Ministerio de la Proteccion Social establece directrices para la identificacion, evaluacion,
prevencion, intervencion y monitoreo de los factores de riesgo psicosocial, siendo una
herramienta clave para orientar las politicas internas de empresas como Vector Ltda. Finalmente,

la reciente Ley 2191 de 2022 sobre desconexion laboral se convierte en un referente esencial en
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tiempos de hiperconectividad, al garantizar espacios de recuperacion y respeto por la vida
personal de los trabajadores, lo cual impacta directamente en su bienestar integral.

En uno de sus puntos mas importantes y que llevo a la profundizacion tanto del bienestar
y la rotacidon de personal en un marco psicologico y tomando en cuenta las necesidades humanas
como base importante en una variedad de aspectos. Segiin Maslow, (1954) destaca la posibilidad
de aumento en la realizacion ya sea en un ambito profesional o salarial las personas estan
encaminadas a crecer. Sin embargo, deben tener una un crecimiento continuo para que asi el
deseo de avanzar se relacione con el deseo de crecimiento por tanto en el los diferentes estudios
relacionados por Maslow identifica las necesidades como prioridad para el desarrollo humano lo
mismo se puede proponer en las organizaciones ya que es un evento normal dentro de las
compaiiias que en las diferentes areas se planteen retos para el crecimiento ya que con estos
vienen nuevos deseos y en los cuales como plantea Maslow, (1954) en su estudio de teoria de la
jerarquia de las necesidades bésicas tenemos las necesidades fisiologicas, seguridad, afiliacion y
pertenencia, reconocimiento. Tomando en cuenta la teoria de Maslow y la jerarquia de las
necesidades humanas, la satisfaccion o frustracion de estas puede influir en la permanencia de los
trabajadores dentro de una organizacion, ya que “la gratificacion de las necesidades es un
determinante de la frustracion de las mismas” (Maslow, 1954, p. 41).

En consecuencia, en un entorno organizacional caracterizado por constantes cambios en
el personal, la satisfaccion de las necesidades de los trabajadores constituye un factor relevante
para favorecer su permanencia y compromiso con la organizacion. Asimismo, Maslow, (1954)
sefiala que el aburrimiento puede derivarse de un exceso de gratificacion o de otros factores
externos que afectan la motivacion de las personas. Desde esta perspectiva, la adecuada

satisfaccion de las necesidades puede contribuir al desarrollo personal, fortalecer el caracter del
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individuo y favorecer su crecimiento, aspectos que, en el contexto laboral, pueden traducirse en
un mayor compromiso con la organizacion y en una relacion mas solida entre los beneficios
ofrecidos por la empresa y las oportunidades de desarrollo profesional.

Por lo tanto, como abarca Maslow, (1954) las sensaciones de seguridad, paz, confianza,
proteccion hacen que un individuo abandone la idea de desertar de una compafiia ademas
también sefiala que fomenta el sentido de pertenencia y se identifica con las objetivos y metas del
grupos normalmente en las organizaciones se pueden establecer diversos factores en los cuales
pueden influir a que un integrante de la empresa pueda irse de la empresa como la poca
autenticidad de la misma o la falta de viabilidad con los valores organizacionales o puede que los
mismos directivos fomentan una cultura donde el empleado pierda su confianza y lealtad a la
misma como se tiene en las organizaciones en las cuales la rotacion de personal es baja tienen
varios factores en comun donde se puede evidenciar su alta tasa de retencion y se podran ver
varios aspectos :

Maslow, (1954) Resalta los sentimientos que necesita los humanos para sentir
satisfaccion dentro y fuera de la organizacion donde enfoca la confianza en si mismo, la
autorrealizacion y un consistente sentimiento de crecimiento ademas de fomentar la curiosidad y
el aprendizaje continuo.

En este contexto se puede ver que cada vez mas modelos de estudio que permiten definir
y redisenar los conceptos abarcados frente a la rotacion de personal y en el cual fomentan el
crecimiento y la vez la tasa de retencion y rotacion de empleados.

En el transcurso del tiempo se disefiaron varios modelos que permitieron establecer lo
que conocemos hoy en dia y que en su momento dieron pasos para el mejoramiento y mitigacion

de la rotacion en las organizaciones. El primer modelo establecido fue hecho por Mobley, (1977)
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donde establece una relacion entre si, en las actitudes de trabajo con las actitudes de renuncia en
una linea de tiempo o causa y efecto entre las dos antes mencionadas que generan la cual se
puede evaluar las decisiones de los trabajadores antes de tomar una decision para un cambio de
entorno laboral.

A lo largo del tiempo se fueron estableciendo modelos nuevos agregando variables
externas no tomadas en el primer modelo como lo son los beneficios que el cargo pueda tener,
expectativas en el desarrollo dentro de la empresa y condiciones que puedan afectar a su parte
personal. En los siguientes modelos de los siguientes afos se fueron agregando variables
significativas que permitieron tomar los antecedentes de la historia en la revolucion francesa y
anteriores modelos que desencadenaron un sinfin de preguntas en el campo de la satisfaccion
laboral y en el comportamiento de los empleados al momento de tomar decisiones en el cual
ponen en tela de juicio variables como el salario, la adaptabilidad a el cargo desempeniado y la
comunicacion asertiva que permiten establecer un balance entre la compaiiia en la que esta y las
posibles ofertas laborales en otras compaiiias y que si se revisa en términos historicos en siglo
anterior no se tenia la opcion de tener una oportunidad de poder escoger un trabajo u oportunidad
a gusto o satisfaccion del interesado por lo cual las compaiias tenian toda la potestad y actuaban
de forma arbitraria de los cargos a desempefiar y sus funciones, en la actualidad gracias a los
estudios realizados se lleva un control mas humano de las necesidades laborales y las actitudes
frente a las condiciones de trabajo.

En los anos 80’s se establecieron mas variables a los estudios anteriores de varios autores
que permitieron ser mas especificos y en la busqueda de complementar los modelos anteriores
segmentando la informacion en las organizaciones y tomando en cuenta datos enfocados a la

parte de personal del capital interno como lo es la ocupacidn, edad, antigiiedad en la compaiiia,
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ingresos, experiencia y rasgo de personalidad lo cual puede permitir que desde el momento de la
entrevista hasta el momento de toma de posesion del cargo se pueda generar una mayor
adaptacion y asi se pueda crear opciones y condiciones de trabajo mas estables que puedan
reducir la rotacioén de personal tomando en cuenta que con la informacion recopilada pueden
generarse mejores estrategias en la cuales sean en pro de aumentar la satisfaccion de los
empleados.

En la era de la globalizacion y el rapido desarrollo tecnoldgico, la gestion de la rotacion
de personal es compleja y multifacética. Entre los ejemplos se encuentra el trabajo de Idalberto
Chiavenato, un experto influyente en el area de recursos humanos. Aunque el término “recursos
humanos” ya esta obsoleto para el entorno digital actual, los enfoques y consideraciones que
establece Chiavenato son relevantes en el ambito de la gestion. Segun su trabajo, la gestion de la
rotacion comprende tanto los factores individuales como los deseos y valores de los empleados,
los individuales, desde el clima laboral hasta las oportunidades de trabajo, y ajenos a la
organizacion, como la situacion en el mercado del trabajo. Esta comprension integral es la clave

para crear oportunidades y un entorno de trabajo cobmodo.

El papel del talento humano y la experiencia del empleado

Chiavenato, (2011) también da importancia al talento humano y ve en ¢l la herramienta
clave para reducir las tasas de rotacion. En su opinion, al eliminar a los trabajadores adecuados,
se lograra una baja rotacion al retener al personal y a los expertos. Esto no solo implica un salario
optimo, sino también un clima laboral amistoso, un ambiente de trabajo favorable y que fomente
el desarrollo profesional de los empleados. Ademas, vale la pena examinar detenidamente la
investigacion actual, que enfoca la rotacion a través de la lente de la experiencia de los

empleados y los problemas interactivos. El interés por parte de las nuevas generaciones de
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trabajadores que desean un equilibrio entre la vida laboral y personal, una carrera con
flexibilidad y equilibrio. La organizacion no puede comportarse de forma inhumana, inflexible u
ofensiva.

En la actualidad grandes compaiias entienden mas a fondo el interés por reducir la
rotacion de personal por lo cual establecen métodos mas profundos que puedan mitigar las
diferentes causas que puedan presentarse en las diferentes areas. En un mercado en constante
cambio las empresas buscan diferentes estrategias para mantener una calidad de capital humano-
Optima para su desarrollo empresarial como para beneficio de los empleados en el primer caso
estd Google y Microsoft importantes compaiiias tecnologicas a nivel mundial que implementaron
en su arsenal en modelo de flexibilidad horaria que permite que los trabajadores tengan un
sistema hibrido en su horario donde pueden trabajar desde casa y en la oficina en el transcurso de
la semana lo cual permite que la rotacion laboral tenga una disminucion ya que tomarse un
respiro en su casa algunos permite que cuando haya un retorno a la oficina alld una mayor
disposicion frente a posibles retos que se presenten en esos dias (Gallup, 2023).

En segundo lugar, esta IBM una importante compaiiia tecnologia que estd innovando en
la parte de planes carrera que permitan a los integrantes de la compafiia obtener mentorias
internas que permitan el crecimiento continuo por lo cual el capital humano tiene retos
constantes y en los cuales genere una proyeccion a futuro y un constante comportamiento pro del
cambio y mejoramiento dentro de la empresa y en su formacion personal.

En tercer lugar, esta Salesforce una compania de desarrollo de software que esta
implementando en sus estrategias para disminuir la rotacion de persona tiene planes de salud
interna y asesorias personal que fomentan una confianza en la empresa ya que sienten el interés

genuino de la organizacion por su bienestar que practicamente pueden afianzar las relaciones
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entre las partes y asi evitar el abandono constante de los puestos,

Otras empresas como Netflix prefieren los planes de compensacion robustos que
permiten el desarrollo de los empleados en las diferentes actividades fomentando el compromiso
y fidelidad con la empresa (McCord, 2014). Como es el caso de Spotify, una gran compaiiia
tecnologia conocida como unos de los unicornios de Wall Street gracias a su gran crecimiento y
rentabilidad, ademas de ser una compaiiia entre las mas cotizadas también se caracteriza por
empoderar a sus empleados dando les un lugar en su mesa directiva tomando su opinion y
sugerencias como factor relevante en el norte de la empresa por lo cual esto genera un valor
agregado a las decisiones de la empresa en el enfoque de la parte méas importante de una empresa
el capital humano por lo cual el empleado siente una responsabilidad importante ya que si una de
sus sugerencias es tomada en cuenta y genera una oportunidad de crecimiento dentro de la
empresa puede llevar a tener ya se aun ascenso o un compensacion por dicha idea lo cual genera
una admiracion y un respeto por la compaiiia en la que est4 laborando (Spotify, 2022).

Hablar de bienestar en el entorno laboral no es referirse unicamente a un conjunto de
beneficios o incentivos aislados. Se trata, mas bien, de una dimension integral que atraviesa la
experiencia cotidiana de los trabajadores, influyendo directamente en su motivacion,
permanencia y productividad. En este sentido, el bienestar laboral constituye uno de los pilares
mas significativos para la sostenibilidad del talento humano dentro de cualquier organizacion.

El concepto de bienestar ha evolucionado considerablemente en las tltimas décadas. En
un inicio, se relacionaba exclusivamente con aspectos fisicos y materiales del trabajo, como la
seguridad industrial o las condiciones ergondmicas. Sin embargo, investigaciones recientes han
ampliado esta nocion hacia una vision mas holistica, integrando dimensiones emocionales,

sociales y psicologicas del trabajador (Danna & Griffin, 1999). Asi, el bienestar no solo se mide
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en funcidn de la ausencia de enfermedades o riesgos, sino en la calidad de la vida laboral
percibida por cada individuo.

En entornos empresariales dindmicos como el de Vector Ltda., donde la rotacion laboral
ha comenzado a manifestarse como una amenaza constante, el bienestar adquiere un valor
estratégico. Segun Warr, (2007) cuando un colaborador percibe que su entorno de trabajo le
ofrece oportunidades para desarrollar sus habilidades, cuenta con un ambiente seguro, objetivos
claros y condiciones que favorecen su bienestar, tiende a experimentar mayores niveles de
satisfaccion y compromiso con la organizacion. Estas condiciones contribuyen a fortalecer su
permanencia y a disminuir la intencion de abandonar la organizacion.

Diversos estudios empiricos respaldan esta correlacion. Por ejemplo, la investigacion de
Harter, Schmidt y Hayes, (2003), revel6 que los entornos organizacionales que fomentan
relaciones positivas promueven el reconocimiento y cuidan el equilibrio vida-trabajo presentan
significativamente menos rotacion de personal. El estudio, basado en mas de 50 mil unidades de
negocio, identifico una relacion directa entre el bienestar subjetivo de los empleados y la
permanencia en el empleo, asi como con la satisfaccion del cliente y la rentabilidad de la
empresa.

En el contexto latinoamericano, y particularmente en Colombia, este tema ha cobrado una
relevancia creciente. Segiin Deloitte, (2023) uno de los principales retos que enfrentan las
organizaciones es el disefio de estrategias de bienestar que respondan a las expectativas de las
nuevas generaciones laborales, mas orientadas al proposito, la autonomia y la flexibilidad que
exclusivamente a la remuneracion econémica. Asimismo, el informe sefiala que mas del 65 % de
los encuestados colombianos consideran que la salud mental, la carga emocional y el equilibrio

entre la vida personal y laboral son factores determinantes al momento de decidir permanecer o
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cambiar de empleo.

Pero ;Qué significa realmente promover el bienestar en una organizacion? Mas alla de
ofrecer refrigerios o dias libres, se trata de establecer una cultura organizacional que reconozca la
humanidad de sus trabajadores. Esto implica generar espacios seguros para expresar emociones,
brindar retroalimentacion constructiva, establecer mecanismos de reconocimiento no solo
economico y, sobre todo, garantizar condiciones laborales dignas y equitativas. Segiin Bakker y
Demerouti, (2007) este enfoque puede ser comprendido a través del modelo de Demandas y
Recursos Laborales (DRL), el cual destaca como los recursos organizacionales como el apoyo
del liderazgo, la autonomia en las tareas y la claridad de rol actian como amortiguadores frente a
las demandas laborales y reducen el riesgo de agotamiento.

De hecho, el bienestar no solo repercute en la satisfaccion individual, sino que fortalece
el tejido organizacional. Un trabajador que se siente valorado, escuchado y apoyado tiende a
replicar estos comportamientos en su entorno, generando una cadena de interacciones positivas
que configuran un clima laboral saludable. Como senala Schaufeli, (2017) la experiencia de
bienestar es contagiosa: los equipos cohesionados y emocionalmente equilibrados presentan
mayor productividad, resiliencia y capacidad de adaptacion ante los cambios.

En el caso de Vector Ltda., donde se ha identificado un patrén de rotacion en areas
criticas como la administrativa y la de mantenimiento, incorporar programas de bienestar no
puede verse como una estrategia superficial, sino como una intervencion estructural.

Implementar espacios de escucha activa, programas de acompafiamiento emocional,
formacion continua, y acciones de corresponsabilidad entre vida y trabajo, podria convertirse en
la llave para recuperar el equilibrio interno y proyectar una imagen sélida hacia sus clientes y

aliados estratégicos.
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En contextos laborales cada vez més dinamicos y desafiantes, el bienestar de los
colaboradores ha dejado de ser una estrategia accesoria para convertirse en un eje estructural de
sostenibilidad organizacional. Lejos de asumirse como un beneficio opcional o un incentivo
aislado, el bienestar laboral se consolida como un recurso estratégico, transversal y
profundamente humano, que influye directamente en la retencion del talento, la productividad
sostenida y la cohesion cultural. Esta perspectiva se fundamenta en la comprension de que las
personas no pueden rendir ni comprometerse plenamente si no se sienten bien tratadas, valoradas
y acompafiadas en sus necesidades integrales.

Desde esta mirada, el bienestar no puede entenderse inicamente como salud fisica o
condiciones materiales. Se trata de un concepto mas amplio, que articula componentes
emocionales, sociales, psicologicos y profesionales, permitiendo que el ser humano se exprese y
crezca en su entorno laboral. En este sentido, Salas, (2017) sefiala que la felicidad en el trabajo
no consiste unicamente en que los colaboradores se sientan satisfechos, sino en promover una
mejor calidad de vida dentro de la organizacion, fortaleciendo el compromiso, el sentido de
pertenencia y la pasion por las labores desempefiadas.

En el &mbito académico, distintas aproximaciones han contribuido a descomponer el
concepto de bienestar en dimensiones especificas que permiten su comprension y aplicacion.
Una de las propuestas mas influyentes es la de Ryff, (1989), quien defini6 el bienestar
psicologico a partir de seis componentes: autoaceptacion, relaciones positivas, autonomia,
dominio del entorno, propoésito en la vida y crecimiento personal. Por su parte, Warr, (2007)
complementa esta vision incorporando elementos como el afecto positivo, la oportunidad de
utilizar habilidades, la claridad en las metas y la seguridad en el entorno laboral. Ambas

perspectivas coinciden en reconocer que el bienestar es una experiencia compleja y dindmica,
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que va mucho mas alla de la simple ausencia de malestar.

En organizaciones como Vector Ltda., estas dimensiones cobran especial relevancia. Los
resultados del diagndstico inicial evidencian una desconexion significativa entre las expectativas
de los trabajadores y las condiciones actuales de su experiencia laboral. Falencias como la
comunicacion vertical rigida, el limitado reconocimiento a los logros y la carga excesiva de
tareas, afectan de manera directa el bienestar emocional de los empleados. Esta situacion no solo
debilita la motivacion y el sentido de pertenencia, sino que incrementa riesgos como el estrés
cronico, la despersonalizacion y el agotamiento, todos ellos vinculados con una mayor intencién
de rotacion.

Una variable estrechamente relacionada con el bienestar es la percepcion de justicia
organizacional. Esta se expresa en la forma en que las personas valoran el trato que reciben
(justicia relacional), la equidad de los resultados (justicia distributiva) y la transparencia de los
procesos internos (justicia procedimental). Colquitt, (2001) demostr6é que cuando estas formas de
justicia son percibidas como bajas, el bienestar psicosocial se ve comprometido, generando
frustracion, pérdida de confianza y desafeccion hacia la organizacion. En el caso de Vector Ltda.,
la falta de reconocimiento y el manejo poco transparente de ciertas decisiones internas son
factores que afectan directamente la percepcion de equidad y, por ende, el bienestar global de los
trabajadores.

Ahora bien, mas alld del diagnostico, diversas investigaciones han demostrado que
existen intervenciones concretas y efectivas para fomentar el bienestar organizacional. Entre las
mas reconocidas se encuentran las pausas activas, los programas de acompanamiento
psicologico, la implementacion de esquemas flexibles, y los espacios de retroalimentacion

emocional segura. Estas practicas, cuando se disefian con enfoque participativo y coherencia
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estratégica, pueden mejorar la percepcion de apoyo, disminuir los niveles de ansiedad y aumentar
la satisfaccion laboral general (Nielsen & Miraglia, 2017). Para empresas como Vector Ltda.,
adaptarlas a su realidad operativa podria significar una mejora significativa en los indices de
permanencia.

El bienestar laboral, entonces, no es una meta difusa ni una moda empresarial: es una
condicion necesaria para construir entornos organizacionales éticos, sostenibles y
emocionalmente saludables. Su comprension profunda y su integracion consciente dentro de las
practicas cotidianas permite transformar el trabajo en una experiencia humana significativa. A
partir de esta base conceptual, el presente estudio se propone indagar, a través de una
metodologia mixta, como es percibido el bienestar en Vector Ltda. y qué transformaciones
podrian implementarse para fortalecer la cultura organizacional y disminuir la rotacion del
personal.

Actualmente se busca que cada empresa, pueda sobrellevar las situaciones dificiles de
forma interna, es decir, que no se afecte la operacion y/o lleguen malos comentarios a los clientes
o proveedores que los pueda poner en alerta, con el fin de adaptarse a las nuevas tecnologias,
métodos y practicas que demanda el mercado, por lo tanto, no se trata solo de sobrevivir, sino de
innovar y diferenciarse de los competidores a través de sus productos o servicios y atencion al
cliente de manera oportuna, entre otros factores mas.

A continuacion, los factores claves de competitividad que cada empresa requiere para ser
reconocida en el mercado de acuerdo con Docusign (2020):

“Calidad del producto o servicio: ofrecer productos o servicios de alta calidad es esencial
para la competitividad. Esto no solo se refiere a la calidad intrinseca, sino también a la

percepcion que tienen los clientes de la marca. Innovacion: la capacidad de innovar y adaptarse a
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las nuevas tendencias y tecnologias es crucial. Las empresas que buscan constantemente maneras
de mejorar y ofrecer soluciones creativas ganan ventaja competitiva. Eficiencia operativa:
optimizar los procesos internos y ser eficientes en la produccion y entrega de productos o
servicios contribuye significativamente a la competitividad. Conocimiento del cliente: entender
las necesidades y expectativas de los clientes es esencial. Las empresas que pueden adaptarse
rapidamente a los cambios en las preferencias del consumidor tienen una ventaja competitiva.
Presencia en el mercado: la visibilidad y la reputacion de una empresa en el mercado son

fundamentales. Una fuerte presencia de marca puede influir en la eleccioén del consumidor.”

(parr. 8).

Vector LTDA, Alquiler de Vehiculos Blindados es una empresa que se
encuentra desde hace mas de 10 afios en el mercado, y a lo largo de este tiempo ha podido
fidelizar clientes por medio de la disponibilidad y adaptacion de los vehiculos alquilados.
Sin embargo, se considera que al presentar un alto nivel de rotacion de personal pone en
riesgo todo el esfuerzo y trabajo desarrollado en estos afios, ya que la compaiiia se
encuentra implementando su plan estratégico el cual se encuentra en curso desde hace un
tiempo ya que la rotacion de personal en el drea administrativa pone en pausa dicha

actividad lo cual les impide a los colaboradores tener un horizonte en momentos dificiles.

Asi mismo, el trabajo bajo presion es otro factor que influye en las personas ya
que si bien existen colaboradores que pueden desarrollar sus actividades de manera eficaz
e incrementa la agilidad mental, existen otras que por el contrario desarrollan de manera
constante estrés, ansiedad, agotamiento y baja calidad en el trabajo, es por ello que desde
el area de talento humano se debe potencializar la salud de cada colaborador para que

exista comodidad laboral y asi poder un mejor rendimiento. Se recomienda segiin Rojas
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(s.f.): “Disminuir los efectos del estrés al involucrarse en otros contextos diferentes, como
eventos deportivos, rutinas frecuentes de ejercicio, actividades recreativas, ampliando o
cambiando su circulo social o haciendo actividades que pongan sus pensamientos en algo
diferente a la organizacion” (parr. 16). De lo anterior mencionado, es viable cambiar el
estilo de vida, sin embargo, en ocasiones es dificil por el exceso de trabajo de la persona y

la misma presion que ejercen los jefes sobre la misma.
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Marco Geografico

Aunque no es necesario el marco geografico en el presente trabajo, este se situa en el
contexto geografico de Bogota D.C., capital de Colombia y principal centro econémico, politico
y administrativo del pais. Dentro de esta ciudad se ubica la sede operativa de Vector Ltda.,
empresa dedicada al alquiler de vehiculos blindados, un servicio cuya demanda ha crecido
significativamente en zonas urbanas caracterizadas por dinamicas complejas de seguridad y
movilidad. La eleccion de este contexto no es arbitraria; responde a la necesidad de analizar el
fendmeno de la rotacion de personal y las condiciones de bienestar laboral en una organizacion
que opera bajo estandares exigentes en un entorno competitivo y regulado.

Segun el Departamento Administrativo Nacional de Estadistica (DANE, 2023), Bogota
cuenta con una poblacion superior a los 7,5 millones de habitantes. Se ha consolidado como el
eje de concentracion empresarial mas importante del pais, albergando mas del 30 % de las sedes
principales de empresas registradas en Colombia (Camara de comercio de Bogota, 2022). Esta
densidad empresarial genera una alta movilidad laboral, tanto voluntaria como involuntaria, lo
que convierte a la ciudad en un escenario clave para estudiar la retencion de talento humano. A
su vez, esta movilidad se ve influenciada por condiciones estructurales como la congestion
vehicular, los niveles de inseguridad en ciertos sectores y las brechas en calidad de vida entre
localidades.

Vector Ltda. opera en un contexto geografico donde las exigencias en materia de
seguridad y cumplimiento normativo son particularmente estrictas. Al prestar servicios de
alquiler de vehiculos blindados, la empresa no solo debe cumplir con los requisitos del sector
privado, sino también con los lineamientos establecidos por la Superintendencia de Vigilancia y

Seguridad Privada, (2022) entidad que regula las actividades de proteccion y custodia mediante
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el uso de vehiculos de caracteristicas especiales.

Esto implica que la compaiia se desarrolla en un entorno geografico regulado y vigilado,
donde el talento humano debe adaptarse a rutinas laborales intensas, condiciones de presion y
protocolos rigurosos.

Asimismo, la localizacion de la empresa en Bogota también condiciona su dindmica
interna debido a la diversidad socioeconémica de los trabajadores que integran su equipo.

Muchos de los colaboradores residen en zonas periféricas de la ciudad, desde donde
deben desplazarse por largas distancias para llegar a sus lugares de trabajo. Esta situacion no solo
impacta la puntualidad y asistencia, sino que influye directamente en la percepcion del bienestar
laboral. Segin ProBogota Region, (2021) los tiempos de desplazamiento de los trabajadores en
Bogoté representan un factor relevante dentro de las condiciones laborales, debido a que influyen
en la distribucion del tiempo personal, la calidad de vida y las condiciones de bienestar de los
empleados.

A esto se suma el hecho de que, en sectores como el administrativo y de mantenimiento
donde Vector Ltda. ha reportado mayor rotacion, las condiciones del entorno geografico influyen
en la permanencia de los empleados. Por ejemplo, las caracteristicas del entorno donde se ubican
las actividades econdmicas y las condiciones de accesibilidad influyen en las oportunidades de
empleo y en la permanencia de los trabajadores. En este sentido, Gutiérrez, (2011) sefiala que
factores espaciales como la accesibilidad, las economias de aglomeracion y la localizacion de las
actividades econdmicas inciden en la generacion y distribucion del empleo en Bogota.

Desde la perspectiva del bienestar organizacional, el territorio también se convierte en un
agente activo en la experiencia del empleado. El entorno urbano influye en los niveles de estrés y

fatiga acumulada que afectan la productividad y la satisfaccion en el trabajo. Como sefialan
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Uribe y Lozano, (2020) los factores ambientales, como el ruido, la contaminacion y la densidad
poblacional, afectan directamente los indicadores de bienestar percibido, particularmente en
ciudades como Bogota, donde estos elementos estan en constante incremento.

En este sentido, disefiar estrategias para promover el bienestar laboral en Vector Ltda. no
puede desligarse del analisis geografico en el que se inserta la empresa. Las soluciones deben
considerar no solo aspectos internos del clima organizacional, sino también factores externos del
contexto urbano que condicionan la vida laboral de los empleados. Es aqui donde se hace
evidente la necesidad de adoptar un enfoque integral, capaz de reconocer las intersecciones entre
el espacio geografico y las practicas empresariales.

Finalmente, el marco geogréfico no solo delimita el lugar fisico donde opera la empresa,
sino que también proporciona claves para interpretar los comportamientos de los colaboradores,
los niveles de satisfaccion laboral y las decisiones de permanencia o renuncia. Bogot4, como
ciudad diversa y compleja, plantea retos particulares en términos de movilidad, seguridad, acceso
a servicios y calidad de vida, todos ellos vinculados con la dindmica de rotacion laboral

observada en Vector Ltda.
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Marco Legal

La rotacion de personal impacta en los asuntos legales, ya que los malos procedimientos
de contratacion o internos dan el espacio para que el colaborador pueda aprovecharse y entablar
demandas donde se pueda favorecer de dinero. Por ello es tan importante incluir dentro del
presupuesto de cada empresa un rubro de asesorias juridicas mensuales, que puedan abarcar todo
tema legal con el fin de no incumplir algunas normas y tener presente el rol de cada persona.
Como lo menciona Porras Montoya (2024):

“La capacitacion, adaptacion, analisis del desempefio, aptitudes y actitudes son pilares
para que se logre evaluar el nuevo trabajador y habilitar los diferentes escenarios que se
presentan desde el inicio de una relacion laboral, como lo es, por ejemplo, el periodo de prueba.
Durante este periodo, fijado en tiempo de acuerdo con la modalidad contractual que mas se
ajuste a las necesidades de la empresa, da la posibilidad de que ambas partes consideren si darle
continuidad al contrato de trabajo representa un beneficio para ambos y, es en este periodo en el
que, desde el punto de vista juridico, se inician los beneficios de contar con la vinculacion
laboral estable.” (parr. 4).

Los asuntos legales, pueden impactar negativamente la reputacion de una empresa ya sea
por su mala representacion o procedimientos indebidos internamente como lo es: desacuerdos
salariales, pagos de horas extras, despidos sin justa causa con liquidaciones mal liquidadas,
accidentes laborales, acoso laboral, falta de capacitacion y desarrollo e invasion de privacidad.
Lo anterior mencionado lleva a las empresas a replantear sus procesos que van desde la
seleccion, contratacion y pago de salarios, hasta el tipo de incentivo, carga horaria y modalidades
de trabajo, para poder continuar creciendo a nivel productivo, financiero y moral.

Cada vez que una empresa se enfrenta a una demanda laboral, generalmente busca
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resolver el conflicto mediante mecanismos de conciliacion o negociacion entre las partes. No
obstante, cuando se presenta un incumplimiento de las obligaciones laborales por parte del
empleador, el trabajador puede acudir ante la jurisdiccion laboral para solicitar el reconocimiento
y pago de los derechos que considere vulnerados (Ministerio de Justicia y de Derecho, 2022).

Entre las reclamaciones mas frecuentes se encuentran el pago de salarios y prestaciones
sociales adeudadas, las indemnizaciones por despido sin justa causa, el reconocimiento de los
salarios y prestaciones dejados de percibir y, cuando corresponda, el reintegro al cargo por
vulneracion de derechos laborales. Estas pretensiones deberan sustentarse con las pruebas que
demuestren el incumplimiento del empleador (Ministerio de Justicia y de Derecho, 2022).

Recibir una demanda, también implica buscar medios probatorios para dar respuesta a la
misma, asistir a los juicios y disponer de los documentos necesarios y legales para demostrar la
buena fe y resolver el conflicto donde se busque esclarecer lo sucedido. También es importante
aclarar que actualmente existen normas que protegen al trabajador y son las siguientes de
acuerdo con JLC Auditors (s.f.):

“Ley 1010 de 2006 o «Medidas para la prevencion, correccion y sancion de conductas de
acoso laboral»: abarca todo aquello que suceda sin el consentimiento de la otra persona y, mas
aun, cuando se extiende al hostigamiento. Dicho de otra manera, algo continuo que se sale de
control y entra en el terreno de lo personal. A tal punto que todas esas situaciones empiezan a
afectar el rendimiento personal a causa del ambiente ofensivo y hostil que se ha creado. La
finalidad es hacer un llamado al respeto por diferencia de sexo y crear condiciones de trabajo
dignas y justas. Ley de indemnizacion por despido sin justa causa: aunque no exista un contrato a
término definido, no hay causa justificable para despedir a nadie. Si esto llega a ocurrir, tendras

que pagar una indemnizacion por despido, ya que esto es lo que dictan las normas
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gubernamentales. Hay momentos en los que muchos jefes despiden a sus trabajadores por un
simple capricho o porque no les agradan. Esto se entiende como un acto injustificado, por lo que
automaticamente se le devolvera el trabajo en caso de que suceda. Ley 1562 de 2012 o Sistema
de Riesgos Laborales en materia de salud ocupacional: el objetivo es garantizar la seguridad y
proteccion de los empleados frente a los efectos causados por una enfermedad o accidente
laboral. Dicho de otra manera, se basa en la seguridad y salud en el trabajo.” (parrs. 3-5).

Como también se encuentran las normas de cumplimiento por parte de las empresas, pero
estas dependen de su actividad y son las siguientes:

e  Proteccion de datos y confidencialidad: De acuerdo con el Congreso de la
Republica de Colombia, (2012) mediante la Ley 1581 de 2012, en Colombia la proteccion de
datos y la confidencialidad en las empresas obligan a proteger la informacion personal de
clientes, empleados y proveedores. La confidencialidad se refiere a la obligaciéon de mantener la
reserva de la informacion personal, incluso después de finalizar la relacion con la empresa.

e  Realizacion de licencias, si da lugar. El cumplimiento de obtencion de licencias
depende del sector del desarrollo de actividades de la empresa. Sin embargo, es importante tener
esto presente ya que en el momento de un conflicto el incumplimiento de esto puede llevar a la
empresa a cierre de instalaciones, embargos o indemnizaciones. En el caso de Vector, al ser una
empresa de alquiler de vehiculos blindados, debe cumplir con una licencia de funcionamiento de
la superintendencia de vigilancia y seguridad privada, como también la obtencion de permiso
para el blindaje o desblindaje de los vehiculos.

e  Cumplimiento de las leyes que regulan las relaciones laborales, incluyendo la
contratacion, la jornada laboral, los salarios y prestaciones, la seguridad social, entre otros

aspectos: de acuerdo con UNIR (2024):
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” Segtin el Ministerio de Trabajo, el derecho laboral, también conocido como
derecho de trabajo, es una rama juridica que regula las relaciones entre empleadores,
trabajadores y asociaciones sindicales. Su objetivo es normar la actividad laboral licita,
establecida por un trabajador en dependencia de un empleador, a cambio de una
remuneracion. El derecho laboral se encarga de garantizar que tanto empleadores como
trabajadores cumplan con sus obligaciones dentro de la relacion laboral, ya sean
dependientes o independientes, del sector publico o privado. Las leyes laborales estan
disefiadas para proteger a los trabajadores de los abusos o la explotacion, asi como para
asegurar entornos laborales seguros y una remuneracion justa por su trabajo.” (parr. 3).
Para finalizar, se mencionan las anteriores leyes ya que se consideran las apropiadas para

respaldar el proyecto y la problemadtica que enfrenta la empresa actualmente, ya que cada una
protege al trabajador y a la empresa de acuerdo con los argumentos presentados. También cabe
resaltar que crear una empresa en Colombia es complejo por la carga tributaria y demas
obligaciones con los colaboradores, es por ello que desde el inicio es bueno crear politicas y
estrategias que ayuden a mitigar ese tipo de riesgos que, a largo plazo, y trabajando de la mano

con la normativa legal vigente con asesores laborales.
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Metodologia

En esta seccion, describimos el enfoque, disefio, alcance y procedimientos metodoldgicos
utilizados para analizar el problema de el motivo por el cual hay tanta la rotacion de personal en
la empresa Vector Ltda. y proponer estrategias de bienestar laboral con el propdsito de detallar
por qué sucede esto en esta empresa, analizar las preguntas realizadas e interpretar la

informacion necesaria para poder formular un plan de mejora.
Enfoque

Nuestro estudio, adopta un enfoque cuantitativo y cualitativo, permitiéndonos medir los
resultados obtenidos, por la rotacion de personal de forma semestral, y poder medir las variables
relacionadas con el bienestar laboral y poder analizar e implementar estrategias que optimicen
dicha problematica a través de un ambiente de trabajo sano, mas satisfaccion y fidelizacion de
los clientes, alcance de objetivos y evaluacion continua de actividades asignadas.

Asi mismo, se desea poder concientizar a la gerencia general, la importancia de tener
colaboradores felices en la compaiiia a través de remuneraciones y tratos justos. Como también
la posibilidad de disponer una nueva vacante en el area necesaria, ya que estas han manifestado
lo vital que seria para poder disminuir la carga de trabajo y poder cumplir con las entregas de sus
informes a tiempo y manteniendo el control de la operatividad de los vehiculos.

Para finalizar, de acuerdo con este proyecto, deseamos que con sus resultados alcanzados
la empresa a largo plazo crezca aiin més a nivel nacional, genere empleo, cree mas alianzas y

disponga de vehiculos en cantidad y calidad.
Diseiio metodoldogico del estudio

El disefio de esta investigacion es no experimental y transversal, ya que nos permite

relacionar la informacion numérica en estadisticas y de este modo implementar estrategias que



48

brinden resultados eficientes. Esta metodologia se encarga de recolectar la informacion a través
de: encuestas, entrevistas, observacion, muestreo probabilistico, estudio correlacional y estudio
causal-comparativo, los cuales se pueden realizar por medio de los colaboradores.

Para implementar un valor agregado a la compatiia, los pasos viables a seguir son los

siguientes:
° Analisis de las estrategias implementadas por la empresa, hasta el momento.
° Elaboracion de encuestas a trabajadores.
° Analisis de los resultados obtenidos.
° Elaboracion de estrategias con base a las encuestas realizadas y al punto No 1.
° Comunicacion de las estrategias a la gerencia general para revision y aprobacion.
° Comunicacion a cada area de las estrategias, con el fin de asignar actividades
especificas.
° Seguimiento de actividades de forma mensual, para verificar resultados y realizar

cambios si da lugar.

Se considera viable llevar a cabo, esta serie de pasos ya que nos permite aplicar los
conocimientos recibidos de la carrera y desde nuestra experiencia laboral en diferentes
compaifiias, como también obtener y presentar resultados ajustados a los lineamientos de la
materia presente y de esta manera retener a largo plazo a los colaboradores, generando una

estabilidad laboral, empresarial, emocional y fisica.

Tipo de Investigacion
El presente estudio se enmarca en una investigacion cuantitativa de tipo descriptivo y
correlacional, con elementos de la investigacion cualitativa de caracter interpretativo. Esta

combinacion metodologica responde a la naturaleza compleja del fendémeno abordado: la
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rotacion laboral y su relacion con el bienestar de los trabajadores en la empresa Vector Ltda. En
efecto, comprender por qué los colaboradores deciden abandonar sus puestos no puede limitarse
unicamente al analisis de tasas o indicadores; requiere también de una aproximacion que dé lugar
a las voces, emociones y percepciones que subyacen en las decisiones humanas.

Desde la perspectiva cuantitativa, se planea recolectar informacion objetiva a través de
encuestas estructuradas que permitan medir variables como la satisfaccion laboral, el nivel de
motivacion, la percepcion sobre las condiciones laborales y la intencion de permanencia. Este
enfoque permitird identificar patrones y relaciones estadisticas que orienten la toma de
decisiones organizacionales, tal como lo sugiere Herndndez et al. (2014) al indicar que las
investigaciones descriptivas cuantifican hechos, describen caracteristicas de una poblacion y
permiten establecer relaciones entre variables.

Simultaneamente, se incorporan herramientas de corte cualitativo, como entrevistas
semiestructuradas y grupos focales, que permitan acceder a los significados profundos de las
experiencias de los colaboradores. Estas técnicas son esenciales para comprender fendmenos
sociales desde la perspectiva de los actores, tal como lo plantea Flick, (2015) quien destaca que
la investigacion cualitativa permite captar las narrativas individuales y colectivas en su contexto
real, ofreciendo una comprension mas rica y contextualizada.

La triangulacién metodologica entendida como el uso simultaneo de enfoques
cuantitativos y cualitativos no solo aporta rigor, sino también profundidad al analisis. Como lo
afirma Denzin, (2009) este tipo de triangulacion fortalece la validez de los resultados al combinar
distintas fuentes y técnicas de recoleccion de datos. En el caso de Vector Ltda., donde las razones
de la rotacion no son unicamente técnicas sino profundamente humanas, este enfoque resulta

particularmente pertinente.
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De este modo, el estudio no se limita a registrar porcentajes de rotacion o ausentismo,
sino que pretende comprender las razones detras de esos numeros: el agotamiento emocional, la
falta de reconocimiento, las oportunidades frustradas, y, sobre todo, el sentir cotidiano de quienes
sostienen la operacion de la empresa. La informacion cuantitativa permitird mapear las
dimensiones criticas del problema, mientras que la cualitativa otorgara voz a los protagonistas de
esta realidad organizacional.

Poblacion y Muestra

La poblacion objeto de estudio estd conformada por todos los colaboradores vinculados
laboralmente con la empresa Vector Ltda. en el ano 2025, tanto de forma directa como
tercerizada. Segln la caracterizacion institucional, la empresa cuenta con 16 trabajadores directos
y 4 colaboradores bajo contratos tercerizados, para un total de 20 personas en su estructura
funcional actual.

Al tratarse de una organizacion de tamafio reducido, el presente estudio adoptara un
enfoque censal, es decir, se pretende incluir a la totalidad de la poblacion en el proceso
investigativo. Esta decision metodologica se justifica no solo por la factibilidad de acceso y la
pequefia magnitud de la poblacion, sino también por el valor cualitativo que cada testimonio
representa para comprender la dindmica de rotacion interna. En palabras de Hernandez et al.
(2014), en investigaciones organizacionales de tamafio limitado, aplicar el censo resulta mas
enriquecedor que una muestra, pues evita sesgos y maximiza la validez interna del estudio.

Cabe resaltar que la poblacion de Vector Ltda. se distribuye principalmente en dos areas
criticas para los fines de esta investigacion: el area administrativa y el area de mantenimiento,
siendo precisamente en estas donde se ha reportado mayor indice de rotacion segun los

diagnosticos preliminares presentados en el informe institucional (Vector Ltda., 2025). Estos
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datos confirman la pertinencia de aplicar instrumentos diferenciados por areas, lo cual permitira
no solo cuantificar los niveles de rotacion, sino también identificar con mayor precision sus
causas estructurales.

Para el componente cualitativo, se seleccionara una muestra intencional compuesta por
colaboradores que hayan manifestado en encuestas previas niveles bajos de satisfaccion o que
hayan sido recientemente reubicados o contratados tras procesos de renuncia. Esta seleccion
estratégica responde a la necesidad de explorar en profundidad casos representativos, como
recomienda Patton, (2002) quien defiende la utilidad del muestreo intencional para capturar
experiencias significativas que puedan ser extrapoladas a nivel de patrones organizacionales.
Técnicas de recoleccion de informacion

Los cuestionarios son una de las técnicas mas utilizadas por las empresas, ya que
permiten recopilar informacion de manera sistematica para dar respuesta a diferentes necesidades
organizacionales y facilitar la formulacion de estrategias orientadas a la toma de decisiones. Su
correcta elaboracion favorece la obtencion de datos confiables, el andlisis de variables y la
identificacion de oportunidades de mejora para el cumplimiento de los objetivos institucionales.
En este sentido, Hernandez, Ferndndez y Baptista, (2014) sefialan que el cuestionario es uno de
los instrumentos de recoleccion de datos mas utilizados en la investigacion cuantitativa, debido a
que estd conformado por un conjunto de preguntas disefiadas para obtener informacién sobre una
o mas variables de estudio. Asimismo, destacan que su aplicacion permite recopilar datos de
manera ordenada, uniforme y objetiva, facilitando la medicion de opiniones, actitudes,
percepciones y comportamientos de los participantes, asi como su posterior organizacion y

analisis estadistico para la interpretacion de los resultados.
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Instrumento

La medicion de satisfaccion laboral se va a tomar el modelo Uwes (Utrech Work
Engagement Scale) conformada por 17 items que evalta las tres areas importantes dentro de la
empresa: vigor (6 items), dedicacion (6 items), y absorcion (5 items). Todos los items se
responden en una escala de Likert con siete opciones, desde 0 (nunca) a 6 (siempre).

En este caso se aplicaran las encuestas de manera virtual donde se hard el envio de un
formulario de Google forms con respuesta de forma andnima para garantizar la confidencialidad y
la garantia de claridad de la informacion. Ademads, dentro de la encuesta se colocaran todas las 17
preguntas en forma de seleccion multiple que tendra una duracion de 5 dias para su respuesta ya
que con este estudio no se desea interferir con las funciones habituales.

Items de encuesta.

1. En mi trabajo me siento lleno de energia (VI1)*

2. Mi trabajo esta lleno de significado y propodsito (DE1)

3. El tiempo vuela cuando estoy trabajando (AB1)

4. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo (VI2)*

5. Estoy entusiasmado con mi trabajo (DE2)*

6. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi (AB2)
7. Mi trabajo me inspira (DE3)*

8. Cuando me levanto por las mafanas tengo ganas de ir a trabajar (VI3)*
9. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo (AB3)*

10.Estoy orgulloso del trabajo que hago (DE4)*

11.Estoy inmerso en mi trabajo (AB4)*

12. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo (VI4)
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13. Mi trabajo es retador (DES)

14. Me “dejo llevar” por mi trabajo (AB5)*

15. Soy muy persistente en mi trabajo (VI5)

16. Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo (AB6)
17. Incluso cuando las cosas no van bien, contintio trabajando (VI6)
Escala Likert.

e Nunca (0)

e (asinunca (1)

e Algunas veces (2)

e Regularmente (3)

e Bastantes veces (4)

e Casi siempre (5)

e Siempre (6)

Con este tipo de estructura se busca recolectar informacion que permita establecer la
conexion con la experiencia del capital interno dentro de la compaiiia y en la cual se pueda
establecer la fuerza , la dedicacion y la absorcion de cada uno de los empleados para medir la
actitud frente a las actividades que se desarrollan en las diferentes areas, la dedicacion para medir
si el trabajo fomenta una cultura de productividad y la absorcion para realizar la medicion de
cuan el personal de la empresa se encuentra inmerso en el trabajo y se vea un equilibrio entre lo
personal y lo laboral.

La encuesta se llevo a cabo se aplicé de manera andnima, ya que se llegd a un acuerdo
donde se garantiza la confidencialidad de los trabajadores en cuanto a sus respuestas, generando

confianza en las respuestas y obtener una mejor informacion.
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Para llevar a cabo la obtencion de resultados de la encuesta se realizaron los siguientes

1. Analisis y elaboracion de preguntas para el cuestionario.

2. Revision y retroalimentacion de las preguntas elaboradas, por parte de la docente
Nydia Parra Leon.

3. Reunion presencial con la Directora administrativa y la asistente de recursos

humanos de Vector LTDA, donde se expone la problematica de la compaiiia, sus
consecuencias y el cuestionario, para elaborar unas estrategias como opcioén de mejora
con base a los resultados obtenidos. Dicho lo anterior, se informa que este proyecto, es
elaborado con un fin universitario, el cual tendra una calificacion, y por lo cual se
requiere un apoyo por parte de la empresa y ésta recibira estrategias viables con base a
los conocimientos recibidos en la Especializacion Estratégica de Talento Humano que
brinda la Uniagustiniana.

4. Revision detallada del presente documento de la directora administrativa y la
asistente de recursos humanos de Vector LTDA y posterior aprobacion para llevar a cabo
el proyecto.

5. Reunion de 10 minutos con 16 colaboradores donde se expone la finalidad de la
encuesta y donde se aclara que la misma es anénima.

6. Se comparte la encuesta a través del siguiente link:

https://docs.google.com/forms/d/e/IFAIpQLScCIPGUQmKSSNKablgLdpl ifmNM3YH

1dcTokXnFJU8VB2cBQ/viewform?usp=header en un grupo corporativo de WhatsApp, donde

cada colaborador responde las preguntas, desde sus dispositivos moviles corporativos.


https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScCIPGUQmKSSNKabIqLdpl_ifmNM3YHidcTokXnFJU8VB2cBQ/viewform?usp=header
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScCIPGUQmKSSNKabIqLdpl_ifmNM3YHidcTokXnFJU8VB2cBQ/viewform?usp=header
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScCIPGUQmKSSNKabIqLdpl_ifmNM3YHidcTokXnFJU8VB2cBQ/viewform?usp=header
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En la obtencion de resultados, se llega a la conclusion de que se debe analizar el resultado
de cada pregunta, para poder realizar las estrategias mas cercanas a la realidad y se presentara a

la docente directora administrativa y asistente de recursos humanos.
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Analisis de Resultados y Discusion

A continuacion, se presenta cada pregunta con sus respectivas opciones de respuesta
plasmadas en un diagrama de pastel, el cual nos permite visualizar de manera mas facil las
debilidades de la empresa y/o fortalezas, que permita elaborar estrategias cercanas a la realidad.

Figura 1

JEn mi trabajo me siento lleno de energia?

@® Nunca

@ Casinunca

@ Algunas veces
@ Regularmente
@ Bastantes Veces
@ Casi Siempre
@ Siempre

Nota: Grdfico de resultados de la primera pregunta del cuestionario. Fuente: autoria propia
(2025).

Si bien encontramos resultados positivos en las opciones: siempre y casi siempre, que
nos indica que las personas se sienten motivadas, comprometidas con su trabajo y tienen un
estilo de vida adecuado, se debe hacer un enfoque en las demas opciones ya que el porcentaje de

cada uno permite analizar las posibles causas que pueden ser:

° Mala alimentacion

° Falta de suefio

° Falta de consumo de calorias
° Estrés
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° Aumento en el consumo de bebidas energéticas

° Hidratacion inadecuada

) El medio de transporte

De lo anterior mencionado, la empresa experimenta consecuencias negativas como lo
menciona Inesem Business School (s.f.):

“La fatiga laboral puede disminuir significativamente el rendimiento y la productividad
del trabajador. La falta de energia y la disminucidn de la concentracion y motivacioén pueden
llevar a una disminucion en la calidad del trabajo y la cantidad de tareas realizadas. Al afectar
negativamente la capacidad de la empresa para cumplir con sus objetivos y metas, la empresa
estd en riesgo de tener que afrontar pérdidas de oportunidades de negocio y disminucion de los
ingresos.” (parr. 14).

Figura 2

cMi trabajo esta lleno de significado y proposito?

N
-

@ Nunca

@ Casinunca

@ Algunas veces
@ Regularmente
@ Bastantes Veces

@ Casi Siempre
@ Siempre

Nota: Grdfico de resultados de la segunda pregunta del cuestionario. Fuente: autoria propia

(2025).
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Tanto los cargos como funciones de este se consideran importantes dentro una compafia
ya que esto es una cadena que une cada departamento. Cada aporte es viable y sirve para que el
departamento propio u otro mejore y pueda facilitar la operacion para que el equipo y la empresa
puedan crecer. Esta pregunta se analiza desde la perspectiva de que no existe un plan de
motivacion o el que existe no funciona en su totalidad ya que las personas dan por entendido que
parte de sus funciones no tienen significado ni propoésito y por ello se limitan a realizar lo con un
nivel bajo de calidad, ademas de que no existe una retroalimentacion y/o remuneracion justa al
mismo. Asi mismo, se considera que el significado y propdsito también lo busca cada persona
por medio de la resolucion de problemas, aprendizaje continuo, obtencioén de confianza y mejora
constante. De lo anterior mencionado, podemos concluir que esto depende mucho tanto de la
empresa como de la persona ya que en ambas partes influye la motivacion.

Figura 3

JEl tiempo vuela cuando estoy trabajando?

@ Nunca
@ Casinunca
fod% ® Algunas veces
@ Regularmente
| @ Bastantes Veces

@ Casi Siempre
® Siempre

Nota: Grdfico de resultados de la tercera pregunta del cuestionario. Fuente: autoria propia

(2025).
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Estos resultados se pueden analizar desde el punto de vista, de que, a raiz de la rotacién
del personal, las personas que realizan el backup se sumergen tanto en las funciones, que no son
conscientes del tiempo y por ello sienten que el mismo pasa tan rapido que al final del dia no
hicieron nada. Asimismo, la operacién en Vector LTDA conlleva a que el personal trabaje en
equipo y tenga buena comunicacion para entregar los vehiculos en excelentes condiciones y esto
permite que cada persona se esfuerce por hacer mejor su trabajo y como lo menciona Biz-it
Cowork (2022):

“En el aspecto laboral no creemos que pueda ser posible que nuestro tiempo pase rapido,
la realidad es que, si el trabajo que realizamos no nos inspira o apasiona en lo mas minimo, lo
unico que logramos es tener un ambiente pesado y lleno de negatividad lo que se refleja en sentir
que los minutos pasan demasiado lento. En cambio, si con motivacion y entusiasmo realizamos
nuestras tareas, el tiempo se nos ird volando.” (parr. 2).

Figura 4

JSoy fuerte y vigoroso en mi trabajo?

@ Nunca
@ Casinunca

) Algunas veces
® Regularmente
@ Bastantes Veces
® Casi Siempre
® Siempre

Nota: Grdfico de resultados de la cuarta pregunta del cuestionario. Fuente: autoria propia

(2025).
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Estos resultados, nos llevan analizar que tanto la empresa como la persona deben trabajar
en la misma direccion para que las opciones de: algunas veces y regularmente no arrojen el
mismo resultado y por el contrario aumente el porcentaje de: siempre. Ser fuerte y vigoroso
implica en que la persona tiene un bienestar personal estable a nivel fisico y emocional y
conlleva a que desempefie sus funciones con entusiasmo, facil adaptacion al cambio y mayor
productividad. Sin embargo, en Vector LTDA la misma operatividad lleva a que las personas no
se sientan tan fuertes, ya que se pueden presentar problemas donde no se tenga conocimiento de
solucion y genere estrés, como también los problemas privados de la persona hacen que su
estado emocional no sea positivo y es donde entra a jugar un papel importante la salud mental
como lo menciona iFeel (2024):

“La razdn es que, al participar en sesiones terapéuticas, los empleados tienen la
oportunidad de explorar y comprender mejor sus fortalezas y desafios personales, lo que
contribuye a un mayor empoderamiento en el trabajo. Al cultivar la autoconciencia y la gestion
emocional, los trabajadores pueden enfrentar situaciones laborales con mayor confianza y
seguridad. Y, para ello, la psicoterapia juega un rol fundamental, al ser el espacio en el que las

personas son capaces de reflexionar, conocerse y plantearse objetivos.” (parrs. 44-45).
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Figura 5
JEstoy entusiasmado con mi trabajo?

® Nunca
@ Casinunca

) Algunas veces
@ Regularmente
@ Bastantes Veces
@ Casi Siempre
® Siempre

Nota: Grdfico de resultados de la quinta pregunta del cuestionario. Fuente: autoria propia
(2025).

En estos resultados se puede observar que la opcion: siempre, y muy positiva, lo cual
indica que las personas se esfuerzan por aprender cada dia de sus funciones y se sienten
comprometidos. Las opciones de: regularmente, algunas veces y casi nunca, permite analizar que
influye el estado psicoldgico de la persona, por lo tanto, seria viable implementar actividades de
salud mental con el fin de concientizar a cada persona que su aporte y su integridad emocional
son importantes para la empresa, para poder reducir estos resultados. En este tema también
influye la empatia y la comunicacion que tengan las personas, saber escuchar y ponerse en los
zapatos del otro no es facil y mas atin cuando no se ha pasado por las mismas circunstancias

tanto personales, como laborales.
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Figura 6

¢ Cuando estoy trabajando olvido todo lo que estd pasando a mi alrededor?

@ Nunca

@® Casinunca
Algunas veces

@ Regularmente

@ Bastantes Veces

@ Casi Siempre

@ Siempre

Nota: Grdfico de resultados de la sexta pregunta del cuestionario. Fuente: autoria propia (2025).

Como se mencion6 en la pregunta 3, en oportunidades la carga laboral lleva a que la
persona no tenga conciencia del tiempo, y en esta pregunta es muy probable que desarrolle estrés
o ansiedad. Lo anterior mencionado, puede llegar a catalogarse como burnout segiin PsicoTools
(2025):

“El estrés constante y las presiones del trabajo pueden generar un ciclo de agotamiento
del que es dificil escapar. Ademas, la falta de reconocimiento y apoyo de los superiores puede
intensificar la sensacion de desmotivacion. No obstante, el burnout no solo es el resultado de las
condiciones laborales. También existen factores personales que pueden influir, como estilos de
vida poco saludables o rasgos de personalidad, como el perfeccionismo y la necesidad de control.
Hay que mencionar también que las personas que tienden a asumir demasiadas responsabilidades
sin pedir ayuda estan en un mayor riesgo de experimentar burnout.” (parrs. 9-11).

Como se puede evidenciar, la anterior definicion abarca las opciones: casi nunca y nunca,
como respuesta a problemas privados ya que el burnout se desarrolla de manera silenciosa en la
persona donde siente estancamiento laboral, poca motivacion, dolores de cabeza constante,

problemas de suefio y alimentacion.
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Figura 7

;Mi trabajo me inspira?

@ Munca

@ Casinunca

O Algunas veces
@ Reoularmente
@ Bastantes Veces
@ Casi Siempra
@ Siempre

Nota: Grdfico de resultados de la séptima pregunta del cuestionario. Fuente: autoria propia
(2025).

Se puede considerar que todos los trabajos inspiran a las personas a hacer mejores, ya sea
por la rotacion de personal, donde encuentra la necesidad de aprender conceptos nuevos para
reflejar una buena imagen a los clientes o por voluntad propia. Dentro de esta pregunta, influye
la inspiracion de un buen liderazgo, pero también la realizacion de capacitaciones por parte de la
empresa, y en esta pregunta se puede observar resultados razonables que van de la mano con el

bienestar laboral.
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Figura 8
¢ Cuando me levanto por las manianas tengo ganas de ir a trabajar?

® Nunca

@ Casinunca

@ Algunas veces
@® Regularmente
@ Bastantes Veces
@ cCasiSiempre
@® Siempre

Nota: Grdfico de resultados de la octava pregunta del cuestionario. Fuente: autoria propia
(2025).

En este procedimiento y los datos arrojan un porcentaje positivo de un 31,3% que indica
como base que hay un buen activo dentro de la empresa que estan de acuerdo con la gestion y los
procesos de la empresa y en el polo opuesto tenemos un total de 50,1% que da una alarma frente
a la disposicion de sus colaboradores en la continuacion de sus actividades y que muestra sefiales
de descontento ya sea por el clima laboral, ya sea por rotacion de personal por sus compaiieros.
Segun Maslow, (1954) cuando las necesidades sociales no estan debidamente resueltas las
personas tienden a actuar de forma antagdénica y muestran resistencia ya que no hay reciprocidad
en las acciones de ambas partes. Por tanto, como investigadores podemos evidenciar que en la
hipotesis formulada en un principio es adecuada ya que con estos datos se evidencia la ruptura y

la disonancia frente a los directivos y objetivos de la empresa.
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Figura 9

/Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo?

® Nunca

@® Casinunca

@ Algunas veces
® Regularmente
@ Bastantes Veces
@ Casi Siempre
@® Siempre

Nota: Grdfico de resultados de la novena pregunta del cuestionario. Fuente: autoria propia
(2025).

En los datos recolectados a continuacion podemos evidenciar que hay una insatisfaccion
en el momento de la concentracion en el trabajo, por lo tanto, puede encontrarse en base a los
resultados que més de la mitad de los empleados no encuentra desafiante o placentero sus
actividades cotidianas dentro de la empresa por lo cual puede estar generando un porcentaje alto
en el burnout por falta de organizacion interna o engagement en el momento de organizacion de,
los planes internos, Segiin Maslow, (1954) la piramide de las necesidades en las necesidades de
autorrealizacion se puede ver un claro contexto de como un entorno inadecuado donde un
colaborador no tenga total control y motivacion para encontrarse absorto puede llegar a afectar

su potencial de crecimiento y llevar a un cambiante y en aumento espectro del burnout.



66

Figura 10

JEstoy orgulloso del trabajo que hago?

® Nhunca

@® Casinunca

O Algunas veces
® Regularmente
@ Bastantes Veces

‘ @® Casi Siempre
® Siempre

Nota: Grdfico de resultados de la décima pregunta del cuestionario. Fuente: autoria propia
(2025).

En el andlisis se evidencia que mas de la mitad de los integrantes de la empresa se sienten
confiados y seguros del trabajo que realizan sin embargo se debe llevar un proceso de mejora ya
que como se menciona en el principio de este trabajo se presenta una rotacion de personal que en
su mayoria refleja varios factores importantes en el cual se puede trabajar para que la
organizacion fortalezca y fomente una cultura organizacional que principalmente lleve al
porcentaje restante a identificarse con esta ideologia. Esto es un factor determinante para el
disefio de estrategias pertinentes para la reduccion de personal en la empresa Vector Ltda. Segiin
Chiavenato, (2011) sefiala que el desarrollo de una organizacion se basa en el poder de trabarse a
si misma. Por lo tanto, un desarrollo continuo de estas estrategias e inversion y capitalizacion

interna puede llevar segtn los investigadores a generar resultados positivos en un corto plazo.



Figura 11

JEstoy Inmerso en mi trabajo?

@® Nunca

@ Casinunca

O Algunas veces
® Regularmente
@ Bastantes Veces

‘ @ Casi Siempre
@ Siempre

Nota: Grdfico de resultados de la decimoprimera pregunta del cuestionario. Fuente: autoria
propia (2025).

En los datos podemos evidenciar un porcentaje de 43,8% en el item regularmente que
muestra una verdad importante haciendo analisis de uno de los graficos anteriores donde se
muestra soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo hay una diferencia considerable ya que se
puede establecer que uno de los factores determinantes en este caso, resulta ser que los
colaboradores de la empresa estan orgulloso de su trabajo sin embargo no les representa una
actividad placentera que le permita estar en constante concentracion en la misma. Segiin
Chiavenato, (2011) sefiala que este comportamiento puede ser una disonancia cognitiva. Que
puede llevar a una compensacion de una actividad o resultado con la capacidad de inmersion

dentro de la misma.
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Figura 12

¢ Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo?

@ Nunca

@ Casinunca

@ Algunas veces
® Regularmente
@ Bastantes Veces
@ Casi Siempre
® Siempre

Nota: Grdfico de resultados de la decimosegunda pregunta del cuestionario. Fuente: autoria

propia (2025).

Los resultados evidencian un porcentaje 18,8% de resistencia a periodos largos de trabajo
lo que muestra un evento importante en las estrategias de rotacion de personal que se deben
implementar en la empresa ya que el porcentaje restante muestra una capacidad muy baja y una
lucha constante diariamente para cumplir sus labores en periodos continuos de tiempo.

Pueden deberse a diferentes factores como un alto nivel de trabajo o sobrecarga de tareas,
sobre procesos o falta de autonomia que afectan directamente el rendimiento de un colaborador.
Segun Chiavenato, (2011) una desburocratizacion de procesos deja de lado el excesivo papeleo y

reduce el burnout en las diferentes areas que lo requieran.
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Figura 13

;Mi trabajo es retador?

@® Nunca

@® Casinunca

@ Algunas veces
@® Regularmente
@ Bastantes Veces
@ Casi Siempre
@ Siempre

Nota: Grdfico de resultados de la decimotercera pregunta del cuestionario. Fuente: autoria
propia (2025).

En este grafico podemos evidenciar rapidamente que hay un ambiente retador dentro de
las funciones diarias que lleva cada una de las areas consultadas ya que en la escala de Likert
“siempre” es la mas votada sin embargo realizando un andlisis profundo en la investigacion y
tomando en cuenta el analisis base podemos confirmar que los altos niveles de rotacion en la
empresa Vector Ltda. Se pueden entender ya que como factor determinante tenemos un ambiente
retador que sin embargo también se puede interpretar como un trabajo dominante que puede
llevar aun burnout alto que en periodos de tiempo prolongados puede afectar el rendimiento de
las funciones y perfiles que estan en cada cargo. “La calidad de vida en el trabajo (CVT)
representa el grado en que los miembros de la organizacion satisfacen sus necesidades personales

en virtud de su actividad en la organizacion” (Chiavenato, 2011, p. 289).
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Figura 14
;Me “dejo llevar” por mi trabajo?

@ Nunca

18,8% @ Casinunca

@ Algunas veces
@ Regularmente
@ Bastantes Veces
@ Casi Siempre

® Siempre

Nota: Grdfico de resultados de la decimocuarta pregunta del cuestionario. Fuente: autoria
propia (2025).

En la encuesta se evidencia que la mayoria de los trabajadores de la empresa de Vector
Ltda. en su mayoria respondieron “regularmente”, seguido de “casi siempre” y “algunas veces”,
lo que indica que, aunque los empleados logran concentrarse y disfrutar de su trabajo en
determinados momentos, no todos experimentan un compromiso constante, posiblemente debido
a factores como la carga laboral, la rutina o la falta de reconocimiento. Adicionalmente, el
personal intenta mantener su motivacion en el area de trabajo, por lo que se recomienda
fortalecer estrategias de bienestar, comunicacion y reconocimiento que promuevan una mayor
identificacion con las tareas, incrementando asi el compromiso y reduciendo la rotacion de

personal.
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Figura 15

/Soy muy persistente en mi trabajo?

@ Nunca

@ Casinunca

@ Algunas veces
@ Regularmente
@ Bastantes Veces
® Casi Siempre
@ Siempre

Nota: Grdfico de resultados de la decimoquinta pregunta del cuestionario. Fuente: autoria
propia (2025).

En esta pregunta, la mayoria de los trabajadores de la empresa Vector Ltda. selecciond la
opcion “siempre”, seguida por “casi siempre”, “algunas veces” y “bastantes veces”. Estos
resultados reflejan un alto nivel de persistencia y compromiso por parte del personal, lo que
indica que los trabajadores mantienen una actitud constante de esfuerzo y responsabilidad frente
a las tareas asignadas. Las respuestas de los trabajadores fueron positivas, lo que quiere decir que

existe una cultura laboral orientada al cumplimiento y la perseverancia, lo cual constituye una

fortaleza para la empresa.
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Figura 16
;Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo?

@ Nunca

@ Casinunca
Algunas veces

@ Regularmente

@ Bastantes Veces

@ Casi Siempre

@ Siempre

Nota: Grdfico de resultados de la decimosexta pregunta del cuestionario. Fuente: autoria propia
(2025).

Aqui, la mayoria de los trabajadores de la empresa Vector Ltda. respondio6 “algunas
veces”, mientras que el resto selecciond “casi nunca”. Estos resultados evidencian que, en
general, los empleados logran mantener un equilibrio entre su vida laboral y personal. Aunque en
algunos casos se presenta cierta dificultad para poder desligarse mentalmente de las
responsabilidades laborales fuera del horario de trabajo, los resultados indican que la empresa
mantiene un ambiente laboral relativamente saludable. No obstante, seria conveniente fortalecer
estrategias de desconexion laboral y bienestar emocional, en concordancia con lo establecido por
el Congreso de la Reptblica de Colombia, (2022) mediante la Ley 2191 de 2022, con el fin de

prevenir el agotamiento y favorecer una mejor calidad de vida de los colaboradores.
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Figura 17

JIncluso cuando las cosas no van bien, continuio trabajando?

@ Nunca

43,8% @® Casinunca

@ Algunas veces
@ Regularmente
@ Bastantes Veces
@ Casi Siempre
@® Siempre

Nota: Grdfico de resultados de la decimoséptima pregunta del cuestionario. Fuente: autoria
propia (2025).

En esta pregunta, la mayoria de los trabajadores de la empresa Vector Ltda. selecciond la
opcion “siempre”, esto nos muestra que los trabajadores tienen un alto nivel de compromiso y
responsabilidad laboral. Este resultado evidencia que los empleados mantienen una actitud
perseverante frente a las dificultades y muestran disposicion para cumplir con sus funciones aun
en situaciones adversas. Esto es algo muy positivo para la empresa, porque a pesar de que los
trabajadores tienen problemas, ellos tienen sentido de pertenencia e intentan seguir adelante con

sus deberes.
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Conclusiones

Se dio Cumplimiento al objetivo general en la medida de una propuesta de un plan
de accion con estrategias de bienestar concretas para Vector Ltda. Dirigidas especificamente a
intervenir las causas de la rotacion, baja motivacion y carga excesiva. La propuesta determina e
incluye la implementacion de comités de control y bienestar interno, sistemas de medicion de
rendimiento y planes de desarrollo interno, disefiados para el fortalecimiento del compromiso
organizacional y mejorar el clima organizacional.

Se concluy¢ e identificd que las estrategias de bienestar laboral necesarias se
extienden en dos pilares: La compensacion justa realizando una actualizacion de planes salariales
e incentivos y el desarrollo humano y profesional estableciendo un enfoque en la mentoria y el
reconocimiento. Estas estrategias buscan restablecer el equilibrio entre la vida personal y el
trabajo y generar un sentido de pertenencia, mitigando los eventos de desercion voluntaria.

La identificacién relevante de las causas de rotacion en el ambiente de trabajo
(Areas administrativas y de mantenimiento) en cualquiera de los casos ya sea por bajos ingresos,
carga laboral excesiva, y ambiente de trabajo poco motivador, Fue fundamental. Este diagnostico
permitio ver la relevancia de las estrategias de bienestar y asertivas, asegurando la alineacion
correcta de las necesidades en la empresa Vector Ltda.

El proyecto transforma la gestion de la rotacion de un costo a una inversion logica y
estratégica. Al estructurar las acciones correctas de retencion alternando la necesidad de

implementacion de sistemas de medicion (indice de rotacion, ausentismo y desempefio). Lo anterior le
proporciona a la direccion de Vector Ltda. las herramientas y lineamientos para monitorear, ajustar y

asegurar la sostenibilidad del capital humano en el tiempo.
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Recomendaciones

De acuerdo con los resultados obtenidos y el respectivo andlisis a cada pregunta, se
considera viable generar las siguientes estrategias que ayudaran a un mejor desempefio personal
y laboral de cada persona.

1. Elaboracién de un plan de recreacion donde se justifique:

e Descripcion de la actividad.

e Frecuencia: semanal, mensual, semestral y/o anual

e Responsables: nombre de quien dirige la actividad.

e Participantes de la actividad.

e Indicador: porcentaje esperado de participacion de los colaboradores.

e Recursos que tendra disponible la compaiia.

Implementar un plan de recreacion contribuye al bienestar emocional y al fortalecimiento
del clima organizacional. Las actividades que promueven experiencias positivas y relaciones
sociales saludables reducen los niveles de rotacion y mejoran la motivacion laboral (Harter et al.,
2003).

El objetivo de este plan sera brindar bienestar fisico y emocional a cada colaborador para
mejorar los indicadores de gestion, a través de unas iniciativas de bienestar que impactan
directamente en el engagement y la retencion de personal; ademas de la reduccion del estrés
ocupacional, el ausentismo, manejo de aumentos y reducciones de sindrome de burnout,
fortalecimiento del clima organizacional, el trabajo en equipo, refuerzo de la lealtad y el vinculo
apreciativo hacia la empresa.

2. Elaboracion de un presupuesto financiero: este instrumento se considera

importante implementar, porque le permite a la compaiiia gestionar su flujo de efectivo, gastos e
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ingresos, que le proporciona un mayor control y un método eficaz para gestionar cada actividad.
Asi mismo, le permite a la empresa analizar ajustes monetarios en sueldos, adquisicion de carros
nuevos, mantenimientos y demads de caracter administrativo donde se evidencie la mejora
continua y el compromiso de ambas partes. Implementar este presupuesto, le permitird a Vector
LTDA establecer objetivos claros y realistas.

Contar con un presupuesto organizado ayuda a mejorar la gestion administrativa y evita
sobrecargas operativas que impactan el bienestar. Chiavenato, (2011) plantea que la adecuada
planificacion de recursos es clave para evitar tensiones y sobrecarga laboral que afectan el clima
organizacional y la productividad.

3. Manual de funciones: debido a la rotacion del personal, se considera importante
implementar este instrumento que le permite a cada persona realizar cada actividad de la mejor
manera. Aqui se considera, que se debe hacer énfasis en los siguientes aspectos:

° Manejo de estacionalidad de cada vehiculo.

° Relacion de proveedores: nombre, ubicacion, contacto y forma de pago, que le
permita establecer a la persona que tan viable es llevar un carro a mantenimiento en
ese lugar, cuando se requiere de caracter urgente.

e Conocimientos basicos de una factura electronica para evitar reprocesos.

e Elaboracion de documentos en el sistema Heliza

e Conocimiento de los diferentes archivos fisicos y digitales, para la consulta de un
documento u otros conceptos

e Tratamiento claro del manejo de caja, es decir, que se debe pagar desde cada caja, el

monto y reembolso.

La claridad en roles, procesos y responsabilidades es esencial para disminuir errores,
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estrés y ambigiiedad laboral. La claridad de rol reduce la incertidumbre, la ansiedad laboral y la

probabilidad de renuncia. (Robbins & Judge, 2017).

4. Implementacion de un Programa de Acompafiamiento Psicosocial: La empresa puede
implementar un programa de apoyo psicosocial, que incluya sesiones de orientacion emocional,
pausas activas y espacios de escucha activa con el fin de disminuir el estrés laboral, prevenir el
sindrome de burnout y fortalecer la salud mental de los trabajadores. Esta sugerencia se
fundamenta en los resultados del documento, donde se evidencian dificultades relacionadas con
la carga emocional, la desconexion laboral y el agotamiento del personal.

Diversos estudios muestran que los programas de bienestar emocional reducen el
burnout, la rotacion y los conflictos internos. Desde el modelo de Demandas-Recursos Laborales
(DRL), brindar recursos psicoldgicos, como el acompanamiento emocional, fortalece la

resiliencia y el compromiso (Bakker & Demerouti, 2007).
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Anexos

Anexo 1. Instrumento de recoleccion de informacion

Encuesta sobre Bienestar y Compromiso Laboral — Empresa Vector Ltda.

Objetivo:

Recolectar informacion sobre el nivel de bienestar, motivacion y compromiso
laboral de los colaboradores de la empresa Vector Ltda., con el fin de identificar
factores asociados a la rotacion de personal.

Instrucciones:

Marque con una “X” la opcidon que mejor refleje su experiencia o percepcion

frente a cada afirmacion.

Las opciones de respuesta son:

1. Nunca
2. Casi nunca
3. Algunas veces

4.  Regularmente
5. Casi siempre

6.  Siempre
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Anexo 2. [tems

Munca

{

Casi munca  Algumas veces Regulammente  Baslante veces  Casi sicmpre

| 2 3 q 5

Minguna ver  Pocas veces Uina ver 2l mes Pocasveces  Lina wer par Pocas veces

all adi O MO al mex sEmana Tear semEna

Stempre

Todos ks
dizs

~ofh ln d b M

En mi trabajo me sicnio lkeno de cnergia

Ml trabajo esta Heno de significada y propdsiio

El tiemnpo vuels cuardo estoy trabajando

Soy fuerle ¥ vigoroso en mi tbaje

Estoy entusiasmadn con ma trabajo

Cuanda estoy trabajando olvida todo ko que pasa alrededar de mi
M1 trabajo me mspira

Cuando me levamio por [as mananss tengo ganas de ir a trahajar
Soy felir cuando estoy sbsorio en ms trabajo

Estoy orgullcso del trabago que hago

Estay inmerso en mi trabajo

Paedo contmsr tmbajande durante largos perindos de bempo
Mi trabajo es retadar

Me “dejo llevar™ por mi trabajo

Soy muy persistente en mi trabajo

Me s dificil ‘desconectarme” de mi trabaje

Imchaso cuardo las cosas no van bien, comtipun trabajando

€ Schaufcl & Bakker {7003 1 The Lirochl Wark Engpaprement Scale s eee for i Bor nooe-0 11l scscndife: ki
oliffic ez i prolibited, imles p u e | is grasled by the athors

aredox

Dimensiones evaluadas:

Vigor

Dedicacion

Absorcion

Datos generales del participante:

Los datos de los resultados realizados fueron de manera andénima.
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