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Resumen

El presente documento realiza un analisis integral sobre la problematica de rotacion
temprana, brechas de desempefio y dificultades de adaptacion del personal operativo en el Grupo
Exito, aspectos que afectan directamente la productividad y la experiencia del cliente. Mediante
un diagnodstico sustentado en fuentes institucionales y bases teodricas, se identifican causas
principales como la fragmentacion en los procesos de induccion, la falta de estandarizacion en
las capacitaciones y el uso limitado de herramientas digitales para el seguimiento del
aprendizaje. Como respuesta, se plantea un plan estructurado que articula induccion,
entrenamiento y desarrollo continuo, e incorpora estrategias innovadoras como microlearning,
simulaciones practicas, mentoria en el puesto de trabajo y el uso de analitica de datos para
anticipar riesgos y fortalecer la retencion del talento. Este enfoque permite acelerar la curva de
aprendizaje, estandarizar procesos criticos y mejorar la experiencia del colaborador, alinedndola
con las exigencias operativas del sector retail. El documento integra buenas practicas y soportes
tedricos que evidencian la pertinencia de la estrategia propuesta y su aporte a la mejora continua
del desempeio operativo. Ademas, se articula con los objetivos y resultados esperados,
presentando el diagnostico del caso, el planteamiento del problema y la justificacion, y sentando
las bases para el desarrollo y aplicacion de soluciones innovadoras en la gestion del talento
humano.

Palabras clave: talento, induccion, capacitacion, desempefio, retencion.



Abstract

This document provides a comprehensive analysis of the issues of early turnover,
performance gaps, and adaptation difficulties among operational staff at Grupo Exito, factors that
directly affect productivity and customer experience. Through a diagnosis supported by
institutional sources and theoretical frameworks, key causes are identified, including
fragmentation in induction processes, lack of standardization in training programs, and the
limited use of digital tools for learning follow-up. In response, a structured plan is proposed that
integrates induction, training, and continuous development, and incorporates innovative
strategies such as microlearning, practical simulations, on-the-job mentoring, and the use of data
analytics to anticipate risks and strengthen talent retention. This approach accelerates the
learning curve, standardizes critical processes, and improves the employee experience, aligning it
with the operational demands of the retail sector. The document integrates best practices and
theoretical support that demonstrate the relevance of the proposed strategy and its contribution to
continuous improvement in operational performance. In addition, it is aligned with the objectives
and expected results, presenting the case diagnosis, problem statement, and justification, and
laying the foundation for the development and implementation of innovative solutions in human
talent management.

Keywords: talent, induction, training, performance, retention.
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Introduccion

En el contexto actual sobre los escenarios de transformacion social, tecnologica y
economica, la gestion estratégica del talento humano adquiere una relevancia crucial para las
organizaciones. Este documento se centra en el andlisis detallado de las estrategias de seleccion y
contratacion de talento humano en el Grupo Exito, especificamente en la sede Exito Super calle
28, abordando sus retos, politicas y procesos desde una perspectiva integral y contextualizada.

Partiendo de una revision tedrica y académica, enriquecida con datos recientes y estudios
de casos internos, la investigacién examina cémo el Grupo Exito articula el cumplimiento
normativo, la equidad, la diversidad y la inclusion en sus politicas institucionales, ajustandose a
la legislacion laboral vigente. Se analizan las principales dificultades del proceso de seleccion,
tales como la identificacion de perfiles idoneos, la retencion temprana de personal y la
adaptacion de nuevos colaboradores.

El trabajo incluye una reflexion critica sobre la necesidad de evolucionar hacia modelos
mas predictivos, empaticos y centrados en la experiencia del colaborador, integrando
herramientas tecnoldgicas, analitica de datos y liderazgos participativos. Asimismo, se destacan
las practicas de bienestar, seguridad y salud laboral, asi como los mecanismos de prevencion del
acoso, que refuerzan la sostenibilidad organizacional y el respeto a los derechos laborales.

A lo largo del documento se desarrollaran los conceptos clave vinculados a la gestion del
talento humano en el Grupo Exito, detallando la evolucion, el estado actual y las proyecciones
del proceso de seleccion y contratacion. Las conclusiones pretenden aportar al debate académico
y profesional, aportando elementos Utiles para futuras investigaciones y para el disefio de
intervenciones practicas orientadas a la mejora del proceso y el fortalecimiento del capital

humano en este contexto empresarial.
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1.Analisis preliminar del caso

El proceso de seleccion del Grupo Exito se caracteriza por su cumplimiento normativo, su
enfoque inclusivo y sus politicas de bienestar y formacion. No obstante, enfrenta desafios
asociados al ajuste de perfiles, la retencion temprana y la adaptacion del talento nuevo, lo que
evidencia la necesidad de fortalecer el proceso mediante herramientas tecnologicas, analitica de
datos y un liderazgo mas participativo.

De acuerdo con Chiavenato (2020), la gestion moderna del talento humano debe
trascender la simple administracion del personal para convertirse en un proceso de humanizacion
organizacional, donde la comunicacion, el reconocimiento y el desarrollo del individuo sean
prioridades. En este sentido, el Grupo Exito cuenta con las bases normativas y politicas
adecuadas, pero requiere potenciar sus estrategias hacia un modelo mas predictivo, empdtico y
centrado en la experiencia del colaborador.
1.1Diagnéstico del Caso

En la actualidad, el Grupo Exito cuenta con més de 33.000 colaboradores distribuidos a
nivel nacional, lo que convierte el proceso de seleccion, vinculacion y contratacion en un pilar
estratégico para la eficiencia operativa. Si bien la empresa posee politicas sélidas de gestion del
talento humano, los altos niveles de exigencia y la dindmica del sector generan retos
relacionados con la identificacion de perfiles adecuados, la retencion del personal y la adaptacion
de los nuevos colaboradores.

Para contextualizar este diagndstico en la sede Exito Super calle 28, es relevante sefialar
que en este punto especifico laboran aproximadamente 40 trabajadores, quienes representan una
muestra significativa de los desafios y buenas practicas descritas a nivel corporativo. La gestion

del talento en esta sede se enfrenta, de manera puntual, a la necesidad de identificar perfiles que
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se ajusten a las demandas operativas y culturales propias del equipo, asi como a fortalecer la
retencion y la adaptacion de los nuevos colaboradores en un entorno de alta rotacion y exigencia.

El Grupo Exito cuenta con diversas politicas institucionales que orientan su proceso de
gestion del talento humano, entre las cuales destaca la Politica de Atraccion, Seleccion y
Retencion del Talento (Grupo Exito, 2023). Esta normativa promueve principios de meritocracia,
equidad, diversidad e inclusion, asegurando que todas las decisiones relacionadas con el personal
se fundamenten en la competencia, el desempefio y la transparencia, en coherencia con la
legislacion laboral vigente. Estas directrices se aplican tanto a nivel general como en cada sede,
incluyendo Exito Super calle 28, donde los procesos se adaptan al tamafio y caracteristicas del
equipo de aproximadamente 40 colaboradores (Arévalo, 2021).

Asimismo, la empresa dispone de politicas complementarias en materia de bienestar,
seguridad y salud en el trabajo, asi como de prevencion del acoso laboral, que refuerzan su
compromiso con la sostenibilidad organizacional y el respeto por los derechos laborales. Como
parte del proceso de induccién, a cada colaborador incluyendo los de la sede Exito Super calle 28
se le entrega el Reglamento Interno de Trabajo, documento que regula la convivencia laboral, los
mecanismos disciplinarios, las normas de seguridad y las politicas de bienestar (Grupo Exito,
2023). Este reglamento también promueve la igualdad de oportunidades, la prevencion del acoso
laboral y el respeto por la diversidad, en coherencia con la Ley 1010 de 2006 y las politicas
institucionales del Grupo Exito.

De igual manera, la compainia cumple con la afiliacion obligatoria al Sistema de
Seguridad Social Integral, garantizando el acceso de sus empleados incluidos los 40 trabajadores
de Exito Super calle 28 a los subsistemas de salud, pension, riesgos laborales y caja de

compensacion familiar, conforme a lo establecido en la Ley 100 de 1993 y el Decreto 1072 de
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2015. Este proceso se realiza antes del inicio de labores, como parte de la politica de contratacion
responsable y preventiva de la organizacion.

Adicionalmente, el Grupo Exito realiza capacitaciones en seguridad y salud en el trabajo
(SST), promueve campaiias de bienestar emocional y autocuidado, y mantiene actualizado su
Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), garantizando entornos
laborales seguros y saludables para todos sus colaboradores, incluyendo el equipo de la sede
Exito Super calle 28.

2.Planteamiento del Problema

La rotacion temprana en cargos operativos del Grupo Exito contintia siendo un desafio
critico, especialmente durante los primeros 90 dias. Esta situacion se explica por brechas en la
induccidn, entrenamiento y capacitacion que generan dificultades en la adaptacion inicial.
Cuando los nuevos colaboradores ingresan sin claridad sobre su rol, sin acompafiamiento técnico
suficiente o con débil manejo de herramientas digitales, se incrementan los errores operativos,
los tiempos de supervision y la probabilidad de abandono. Esto afecta directamente indicadores
como productividad, continuidad del servicio y experiencia del cliente, determinantes en la
competitividad del retail.

Para efectos de la investigacion, se selecciona la sede Exito Super calle 28, que si bien no
es la que presenta mayor rotacion, constituye un escenario adecuado por su tamafio y
caracteristicas para ejecutar, monitorear y validar intervenciones orientadas a optimizar la
experiencia del colaborador y la eficiencia de los procesos de seleccion y adaptacion.

Asi, resulta necesario analizar el proceso actual en esta sede y proponer oportunidades de
mejora que puedan ser replicables y escalables, contribuyendo a los objetivos generales del

Grupo Exito.
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3.Justificacion

El proceso de seleccion, vinculacion y adaptacion del talento humano constituye un
componente fundamental para garantizar la eficiencia operativa y la sostenibilidad del Grupo
Exito. Aunque la organizacion dispone de lineamientos formales, como la Politica de Atraccion,
Seleccion y Retencion del Talento 2023, persisten brechas criticas, especialmente en la sede
Exito Super calle 28, que justifican esta investigacion. Estas brechas se centran en la alta
rotacion temprana, la prolongada curva de aprendizaje inicial y la necesidad de una integracion
mas efectiva de los nuevos colaboradores, factores que impactan directamente la productividad,
la continuidad del servicio y la experiencia del cliente, indicadores determinantes en la
competitividad del retail.

Desde la perspectiva académica, la pertinencia de esta investigacion se sustenta en
autores como Chiavenato (2020), quien enfatiza que los procesos de seleccion e incorporacion
deben garantizar la idoneidad técnica y la adaptacion psicoldgica, social y organizacional del
colaborador. La propuesta de un entrenamiento progresivo y una induccion clara disminuye la
incertidumbre y fortalece el compromiso, coincidiendo con la necesidad actual del Grupo Exito
de evitar la rotacion en los primeros dias de vinculacion. Ademas, la investigacion se alinea con
tendencias contemporaneas de gestion del talento humano, como las planteadas por Bricefio
(2023), que resaltan la importancia de procesos formativos continuos, flexibles y digitales,
centrados en el desarrollo de competencias, asi como el uso de herramientas tecnologicas como
Recruiting 4.0 y People Analytics para mejorar la trazabilidad y predictibilidad del proceso.

La necesidad de esta intervencion se ve reforzada por estudios empiricos que evidencian
la relacion entre rotacion de personal y deficiencias en la induccién y acompafiamiento, tanto a

nivel nacional (ECOTEC Universidad,2017). Estos estudios sefialan que los primeros 30 a 90
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dias son determinantes para la permanencia, recomendando el uso de microaprendizajes,
mentoria y plataformas digitales.

Por lo tanto, esta investigacion se justifica plenamente porque responde a una necesidad
real y prioritaria del Grupo Exito, fortaleciendo el proceso de seleccion, vinculacion y adaptacion
mediante estrategias articuladas entre la teoria moderna y la realidad institucional, con un
enfoque en la sede Exito Super calle 28 como escenario piloto. El aporte esperado es
significativo y escalable, pues permitird identificar y disefiar oportunidades de mejora replicables
en otras sedes, optimizando la experiencia del colaborador, disminuyendo los errores operativos,
acortando la curva de aprendizaje y aumentando la permanencia, lo que contribuye directamente

a los objetivos generales del Grupo Exito y a su sostenibilidad organizacional.
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4.0bjetivos
4.1 Objetivo General
Analizar el proceso de seleccion, vinculacion y contratacion del talento humano en el
Grupo Exito, identificando sus politicas, fases, criterios y aspectos normativos, con el fin de
determinar oportunidades de mejora que fortalezcan la eficiencia, la retencion del talento y la

experiencia del colaborador.

4.2 Objetivos Especificos

Identificar las politicas institucionales y la normativa laboral que orientan los procesos de
seleccion, vinculacion y contratacién en el Grupo Exito.

Examinar las fases del proceso de seleccion y los requerimientos del talento humano,
articuldndolos con las practicas internas y el marco legal vigente.

Disefiar mejoras basadas en herramientas tecnologicas, analitica de datos y estrategias
centradas en la experiencia del colaborador, para reducir la rotacion temprana y optimizar la

adaptacion del personal.
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5.Fases del proceso de seleccion y vinculacion
El proceso de seleccion y contratacion del Grupo Exito se desarrolla en fases
estructuradas y estandarizadas (Tabla 1), estan buscan tener el minimo margen de error en los
perfiles de contratacion (buscando con ello maximizar los resultados con el personal que se
incorpora) Estas fases garantizan uniformidad, objetividad y cumplimiento de las normas
laborales, ademas de fortalecer la experiencia del candidato (Grupo Exito, 2023).
Tabla 1

Fases del proceso de seleccion del Grupo Exito

Fase Descripcion

Publicacion de vacantes, busqueda activa en portales y
alianzas con instituciones educativas.

Revision de hojas de vida, verificacion de requisitos
minimos y filtrado inicial.

Entrevistas estructuradas, pruebas psicotécnicas, ejercicios
situacionales y dinamicas grupales.

Validacion de antecedentes disciplinarios, judiciales y
laborales.

Elaboracion del contrato, afiliacion al sistema de
seguridad social y entrega de documentacion institucional.
Acompafiamiento inicial, formacion institucional y
capacitacion practica en el rol.

Nota: Se exponen las diferentes fases de seleccion que se disponen en los procesos del grupo éxito.

1.Reclutamiento y atraccion
2. Preseleccion
3. Evaluacién por competencias
4. Verificacion de antecedentes
5. Formalizacion

6. Induccion y adaptacion

Podemos entonces hacer un anélisis critico del proceso, el modelo de seleccion del Grupo
Exito refleja un equilibrio entre cumplimiento normativo y enfoque estratégico, presenta un
sistema de seleccion estructurado, inclusivo y alineado con la legislacion, pero con
oportunidades para evolucionar hacia un modelo mas predictivo, humano y orientado a la
experiencia del colaborador, tal como lo plantea Chiavenato (2020) en su vision de la gestion
moderna del talento humano. sin embargo, enfrenta desafios propios de las grandes

organizaciones.
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5.1 Analisis DOFA

Con el fin de evaluar estratégicamente el proceso de seleccion y vinculacion del talento
humano en el Grupo Exito, especificamente en la sede Exito Super Calle 28 de Ibagué, se realiza
el siguiente analisis DOFA, el cual permite identificar factores internos y externos que influyen
en la eficiencia del proceso, asi como oportunidades de mejora orientadas a la retencion y
adaptacion del personal.

Debilidades

Insuficiente profundizacion y seguimiento de los procesos de induccion y capacitacion
durante los primeros 30 a 90 dias de vinculacion.

Limitaciones en la comunicacion interna y en los procesos de retroalimentacion, lo que
afecta la percepcion de acompanamiento por parte del colaborador.

Uso limitado de herramientas tecnologicas y de analitica de datos para evaluar el ajuste
perfil—cargo y anticipar la rotacion temprana.

Dependencia operativa del personal con mayor antigiiedad para la formacion informal de
los nuevos colaboradores.

Oportunidades

Implementacion de People Analytics para identificar patrones de rotacion, desempefio y
adaptacion temprana.

Fortalecimiento de la experiencia del candidato y del colaborador mediante procesos de
seleccion mas transparentes, agiles y humanizados.

Digitalizacion integral del proceso de seleccion, vinculacion e induccidn, optimizando

tiempos y reduciendo errores administrativos.
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Medicion del impacto del proceso de induccion como indicador estratégico en los
primeros seis meses de vinculacion.

Fortalezas

Cumplimiento estricto de la normatividad laboral colombiana y de politicas internas
orientadas a la equidad, inclusion y transparencia en los procesos de seleccion.

Alta proporcidn de contratos a término indefinido (aproximadamente el 92 %), lo que
genera estabilidad laboral y favorece el sentido de pertenencia de los colaboradores.

Existencia de programas institucionales de induccion, capacitacion y bienestar que
respaldan la adaptacion inicial del personal.

Reconocimiento de la marca Grupo Exito como empleador solido y confiable, lo cual
facilita la atraccion de talento humano.

Amenazas

Presiones del entorno economico que pueden derivar en ajustes presupuestales y afectar
programas de bienestar o capacitacion.

Alta competencia en el sector retail, que incrementa la rotacién de personal operativo.

Exigencias operativas intensivas que pueden generar desgaste laboral si no se acompafia
adecuadamente al nuevo talento.

La incorporacion de herramientas de analitica de datos permitiria transformar el proceso
de seleccion del Grupo Exito desde un modelo reactivo a uno predictivo. Por ejemplo, mediante
el andlisis de patrones de rotacion y desempeiio, la organizacion podria anticipar qué perfiles
presentan mayor probabilidad de abandono temprano o dificultades en la adaptacion. Indicadores
como:

e Tasa de rotacioén temprana (0—6 meses)



20

e Tiempo promedio de cobertura de vacantes

« Indice de ajuste perfil—cargo (fit index)

e Niveles de satisfaccion del nuevo colaborador (ENPS)

e Porcentaje de cumplimiento de metas durante el periodo de prueba

Permitirian tomar decisiones mas acertadas sobre cuales competencias son realmente
criticas para cada cargo y ajustar los filtros de seleccion.

De igual forma, fortalecer la retroalimentacion al candidato mejoraria significativamente
la experiencia del colaborador, al brindar claridad sobre su proceso, disminuir la incertidumbre y
proyectar una imagen organizacional mas humana y transparente. Esto impacta positivamente en
la marca empleadora y en la atraccion futura de talento competente.

Finalmente, la digitalizaciéon completa del proceso de contratacion reduciria tiempos
administrativos, minimizaria errores en la documentacion, aceleraria la vinculacion y permitiria
un seguimiento mas agil del cumplimiento normativo y contractual. Todo esto se alinea con las
tendencias actuales en gestion humana, donde la automatizacion y la humanizacion deben
coexistir para garantizar procesos eficientes y centrados en las personas.

Estas mejoras no solo optimizarian los resultados operativos del proceso de seleccion,
sino que también potenciarian la experiencia del colaborador, al promover un entorno mas
participativo, comunicativo y centrado en las personas. Desde la perspectiva de Chiavenato
(2020), la humanizacion de la gestion del talento humano implica que los lideres asuman un rol
empéatico, fomentando la confianza, la motivacién y el sentido de pertenencia. Si el Grupo Exito
contintia fortaleciendo su liderazgo participativo y las estrategias de bienestar, lograra consolidar
una cultura organizacional mas humana, capaz de atraer, desarrollar y fidelizar talento

competente, lo que se traduce en mayor compromiso y productividad organizacional.
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6. Marco Teorico

El clima organizacional se define como el conjunto de percepciones compartidas que los
colaboradores construyen sobre su entorno laboral, las relaciones interpersonales, el estilo de
liderazgo, las condiciones de trabajo y las practicas de gestion humana. Estas percepciones
influyen directamente en la motivacion, el desempefio, la satisfaccion laboral y la permanencia
del talento humano dentro de la organizacion. En este sentido, el clima organizacional no solo
refleja la forma en que se gestionan las personas, sino que también condiciona los
comportamientos y resultados individuales y colectivos. Al respecto Pimienta (2024), sefiala que
un clima organizacional favorable constituye un factor critico de éxito, al propiciar entornos de
confianza, compromiso y alineacion entre los objetivos individuales y organizacionales.

En organizaciones del sector del servicio y atencion al cliente, como el Grupo Exito, el
clima organizacional adquiere una relevancia estratégica debido a la alta interaccion con el
cliente, la presion operativa, los turnos rotativos y los procesos constantes de transformacion
digital. Estas condiciones influyen directamente en la experiencia laboral de los colaboradores y,
por ende, en la calidad del servicio y la productividad. Segiin Pimienta (2024), en contextos
altamente dinamicos y competitivos, la adecuada gestion del clima organizacional se convierte
en un elemento diferenciador para la sostenibilidad y el desempefio empresarial.

Desde esta perspectiva, los procesos de seleccion y contratacion cumplen un papel
fundamental en la configuracion inicial del clima organizacional, ya que representan el primer
contacto formal entre el colaborador y la organizacion. Una seleccion alineada con la cultura, los
valores y las exigencias reales del cargo favorece expectativas claras, una mejor adaptacion al
entorno laboral y una percepcion positiva desde las primeras etapas de vinculacion. Por el

contrario, procesos poco estructurados o desconectados de la realidad operativa pueden generar
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desajustes tempranos, afectando el clima laboral e incrementando la rotacion inicial,
problematica central que aborda el presente proyecto.

De acuerdo con Chiavenato (2020), el clima organizacional es una manifestacion directa
de la cultura organizacional y de las politicas de gestion del talento humano, dentro de las cuales
se incluyen la seleccion, la induccion y la capacitacion. Un clima favorable se asocia con
mayores niveles de compromiso, cooperacion y desempefio, mientras que un clima desfavorable
puede derivar en desmotivacion, ausentismo y deterioro del rendimiento laboral. En este sentido,
la medicion y gestion del clima organizacional se consolidan como herramientas estratégicas
para la toma de decisiones en gestion humana, permitiendo identificar brechas y orientar
acciones de mejora, tal como también lo plantea Pimienta (2024).

Desde las teorias motivacionales, la motivacion laboral se entiende como el conjunto de
factores internos y externos que impulsan al individuo a actuar, esforzarse y persistir en el logro
de los objetivos organizacionales. Elementos como el reconocimiento, el desarrollo profesional,
la participacion, la comunicacion y el bienestar influyen directamente en el compromiso y la
satisfaccion de los colaboradores (Chiavenato, 2020). Estas variables se encuentran
estrechamente relacionadas con el clima organizacional, ya que un entorno laboral positivo
potencia la motivacion y favorece conductas alineadas con el desempeiio esperado (Pimienta,
2024).

En el contexto del Grupo Exito, la gestion del clima organizacional y la motivacién
laboral se articula con los procesos de seleccion, induccidn, entrenamiento y capacitacion, los
cuales influyen de manera decisiva en la experiencia inicial y continua del colaborador. Una
seleccion adecuada, acompanada de una induccion estructurada y procesos formativos

pertinentes, contribuye a una mejor adaptacion al puesto, al desarrollo de competencias y a la
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construccion de sentido de pertenencia. Estas practicas fortalecen el clima organizacional y
favorecen la retencion del talento humano.

En sintesis, el marco tedrico evidencia que el clima organizacional, la motivacion laboral
y los procesos de seleccion y contratacion se encuentran estrechamente interrelacionados y deben
gestionarse de manera integral. Comprender estas relaciones permite sustentar el problema de
investigacion del proyecto, orientado a analizar y fortalecer las practicas de gestion humana del
Grupo Exito, con el fin de mejorar la experiencia del colaborador, optimizar el desempefio
operativo y contribuir a la sostenibilidad organizacional.

6.1 Teorias motivacionales y su aplicacion practica

En el Grupo Exito, las teorias motivacionales se aplican para mejorar el desempefio y la
satisfaccion, combinando enfoques como el de Herzberg (factores higiénicos y motivadores) y
McClelland (logro, poder), creacion de un buen ambiente laboral, oportunidades de crecimiento
y autonomia, buscando alinear el bienestar del empleado con los objetivos de la empresa para
generar un mayor compromiso y productividad, aunque la efectividad de ciertos factores como el
reconocimiento puede variar segiin estudio.

Segun Lopez, A. (2021), la motivacion es un aspecto de enorme relevancia en las
diversas areas de la vida, entre ellas la educativa y la laboral, por cuanto orienta las acciones y se
conforma asi en un elemento central que conduce lo que la persona realiza y hacia qué objetivos
se dirige.

El grupo Exito utiliza un enfoque integral que combina la satisfaccion de necesidades
basicas y psicologicas, reconociendo que la motivacion requiere estrategias adaptadas a

diferentes motivadores individuales, la tarea, sus resultados o el propio esfuerzo realizado debe
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resultar apetitivos con tal de que nazca. Y es la busqueda de como y qué hace que la motivacion
laboral aumente lo que ha generado una gran diversidad de teorias

Las teorias motivacionales han evolucionado desde enfoques tradicionales centrados en
incentivos econdmicos hacia modelos integrales que consideran factores psicoldgicos, sociales y
de autorrealizacion. Entre las principales teorias se destacan:

e Jerarquia de necesidades de Maslow.

e Teoria de los dos factores de Herzberg.

e Teoria de las necesidades adquiridas de McClelland
Enfoques contemporaneos de liderazgo transformador y trabajo inteligente productivo (Leal
Afanador, 2021; 2023). Estas teorias han impactado la administracion moderna al promover
estilos de liderazgo participativos, culturas organizacionales saludables y estrategias orientadas
al desarrollo integral del talento humano.
6.2 Clima organizacional como eje estratégico de la motivacion y desempeiio.

El clima organizacional constituye un elemento central y estratégico en la gestion del
talento humano, especialmente en organizaciones de servicio como el Grupo Exito, donde la
interaccion constante con el cliente y los procesos de transformacion digital demandan altos
niveles de adaptacion y compromiso. Se entiende como el conjunto de percepciones compartidas
por los colaboradores respecto a las politicas, practicas, estructuras y dindmicas internas de la
organizacion. De acuerdo con Chiavenato (2020), el clima organizacional impacta directamente
la motivacion, el comportamiento y los resultados tanto individuales como colectivos. Un
entorno laboral positivo fomenta la confianza, la comunicacion abierta, la cooperacion y el

sentido de pertenencia, lo que se traduce en mayor satisfaccion, compromiso y desempeio. Por
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el contrario, un clima desfavorable puede provocar desmotivacion, aumento en la rotacion,
ausentismo y deterioro de la productividad.

La gestion adecuada del clima organizacional, alineada con los procesos de seleccion,
induccion y desarrollo profesional, permite fortalecer la experiencia del colaborador y optimizar
los resultados operativos, consoliddindose como un factor diferenciador para la sostenibilidad y
competitividad empresarial, tal como lo evidencian las teorias motivacionales y las experiencias
practicas en el Grupo Exito.

6.3 Satisfaccion laboral, concepto e impacto en la gestion humana

La satisfaccion laboral se entiende como el grado de bienestar y agrado que experimenta
el trabajador en relacion con su trabajo, las condiciones laborales, el reconocimiento recibido y
las relaciones interpersonales que mantiene en el entorno organizacional. Esta percepcion
integral influye de manera significativa en la actitud, el compromiso y la motivacion del
colaborador.

De acuerdo con Crespo (2021), la satisfaccion laboral constituye un indicador clave para
valorar la calidad de la gestion del talento humano. No solo refleja el estado emocional y
psicologico del trabajador respecto a su entorno laboral, sino que también permite anticipar el
nivel de productividad dentro de la organizacion. Cuando el personal se siente satisfecho, se
favorece un ambiente positivo, se incrementa el sentido de pertenencia y se fortalece la retencion
del talento humano, lo que se traduce en mejores resultados operativos y sostenibilidad

organizacional.
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6.4 Recruiting 4.0 y seleccion digital

La transformacion digital ha redefinido los procesos de seleccion y contratacion, dando
origen al concepto de Recruiting 4.0, que integra plataformas automatizadas, video entrevistas,
analisis de datos y sistemas de seguimiento de candidatos (ATS). Segin Pineda y Villamizar
(2021), el Recruiting 4.0 permite reducir tiempos, mejorar la trazabilidad del proceso y fortalecer
la experiencia del candidato, convirtiéndose en un pilar estratégico en organizaciones con altos
voltimenes de contratacion como el Grupo Exito.

Por su parte, Montes y Pinedo (2021) enfatizan que la digitalizacion hace posible integrar
herramientas de evaluacion mas precisas, como entrevistas asincronicas, pruebas conductuales
automatizadas y algoritmos de clasificacion inicial, siempre bajo principios de ética,
transparencia y equidad. Esta evolucion tecnoldgica permite que los equipos de talento humano
orienten sus esfuerzos hacia tareas de mayor analisis y toma de decisiones.

Finalmente, Chiavenato (2020) sefiala que, aunque las tecnologias transforman los
procesos de seleccion, estas deben estar al servicio del criterio humano, garantizando procesos
mas objetivos sin perder la cercania ni la valoracion del candidato como persona.

6.5 People Analytics

El uso de datos aplicados a la gestion humana, conocido como People Analytics, se ha
convertido en una tendencia global. Segun Barrera Duque (2021), esta herramienta permite
analizar variables como rotacion temprana, ajuste perfil-cargo, desempefio inicial y satisfaccion
del colaborador para tomar decisiones predictivas y estratégicas.

Desde la perspectiva de Calderon y Arboleda (2017), la seleccion apoyada en People
Analytics incrementa la validez del proceso, reduce subjetividades y facilita la identificacion de

patrones de éxito en los candidatos. Asimismo, fortalece la planificacion del talento al anticipar
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necesidades futuras y disefar perfiles mas ajustados a la realidad operativa y cultural de la
organizacion.

En este sentido, integrar People Analytics en organizaciones como el Grupo Exito
permitiria predecir riesgos de desercion temprana, mejorar el proceso de induccion y optimizar la
toma de decisiones en la seleccion. Inteligencia artificial en la seleccion

La inteligencia artificial facilita el screening de hojas de vida, anélisis de expresiones
verbales y no verbales, y priorizacion de candidatos. Sin embargo, debe complementarse con
auditorias éticas y supervision humana para evitar sesgos algoritmicos (Espegren J, 2023).

Evaluacion por competencias, el modelo de seleccion por competencias contintia siendo
uno de los enfoques més utilizados y vigentes en América Latina. Martha Alles (2018, 2019)
sostiene que los procesos modernos deben basarse en competencias conductuales y funcionales
que permitan predecir el desempefio y asegurar una adecuada alineacion entre el perfil del
candidato y los objetivos estratégicos de la organizacion.

De igual forma, Burbano (2019), destaca que la evaluacion por competencias es
especialmente util en sectores como el retail, donde la demanda laboral es dinamica y se necesita
asegurar un ajuste rapido y eficiente del colaborador a las funciones y al ritmo operativo. Este
modelo contintia siendo fundamental incluso en procesos digitalizados, ya que complementa los
analisis automatizados con criterios conductuales esenciales para el éxito organizacional.

6.6 Inteligencia artificial en la seleccion

La inteligencia artificial (IA) ha adquirido relevancia en la gestion del talento humano.
Longo (2020) explica que la TA puede apoyar procesos de screening de hojas de vida, analisis de
lenguaje, clasificacion de candidatos e incluso prediccion de desempefio, siempre que exista

supervision humana para garantizar transparencia y evitar sesgos algoritmicos.
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Asimismo, Marcet (2020) resalta que la IA debe ser integrada de manera responsable,
complementando la labor del profesional de talento humano y permitiendo que los procesos sean
mas eficientes, pero sin reemplazar el juicio critico del evaluador.

6.7 Reskilling y Upskilling

Los procesos de reskilling (reaprendizaje) y upskilling (actualizacion de habilidades) se
han vuelto indispensables con el avance tecnologico. Marcet (2021) plantea que las
organizaciones que operan en sectores con alta automatizacion como el retail, la logistica y el
comercio digital, deben desarrollar estrategias permanentes de actualizacion de competencias.

Estos procesos no solo garantizan la continuidad operativa, sino que fortalecen la
empleabilidad y la adaptabilidad del talento. Segiin Chiavenato (2020), la formacién continua
permite a los colaboradores enfrentar con €xito los retos derivados de los nuevos modelos de
negocio y de la digitalizacion de procesos.

6.8 Tendencias globales en seleccion

Las tendencias contemporaneas en seleccion de talento humano sefialan una transicion
hacia modelos més humanizados, tecnolégicos y predictivos. De acuerdo con Montes y Pinedo
(2021) y Pineda y Villamizar (2021), las principales tendencias incluyen:

e Digitalizacién completa del proceso de seleccion.

e Evaluaciones basadas en microcompetencias.

e [Experiencia del candidato como eje estratégico.

e Analitica predictiva para reducir la rotacion temprana.

e Uso de herramientas de IA para video seleccion y filtrado inicial.

e Transparencia en los procesos digitales para fortalecer la confianza del candidato.
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Finalmente, Goleman (2018) recuerda que las competencias socioemocionales continian
siendo determinantes, incluso en procesos digitalizados, ya que aportan elementos de liderazgo,
comunicacion y manejo emocional que las tecnologias aiin no pueden evaluar con total precision.
6.9 Propuesta de Fortalecimiento del Caso

En linea con las tendencias globales de digitalizacion, personalizacion y experiencia del
candidato en los procesos de seleccion y formacion, el Grupo Exito enfrenta desafios
significativos para lograr una adaptacion y permanencia efectiva de sus nuevos colaboradores,
especialmente en roles operativos. Persisten modelos de induccidon poco diferenciados, ausencia
de refuerzos formativos asincronicos, limitado uso de People Analytics y carencia de rutas claras
de reskilling y upskilling, lo que genera brechas en la curva de aprendizaje y propicia una mayor
rotacion temprana.

Estos factores no solo impactan indicadores cuantitativos como productividad,
continuidad operativa y calidad del servicio al cliente, sino que también afectan la experiencia
del colaborador, incrementan la dependencia respecto al equipo experimentado y dificultan la
consolidacion temprana en el rol. Ademas, tienen repercusiones sobre la cultura organizacional y
la percepcion del cliente, aspectos fundamentales en contextos donde la humanizacion, la
transparencia y el uso de herramientas digitales innovadoras se convierten en ventajas
competitivas. Lo anterior se evidencia en retrasos para alcanzar los tiempos estandar de caja,
errores frecuentes en procesos de inventario durante el primer mes y solicitudes reiteradas de
apoyo para tareas basicas del area.

Para abordar estos retos y en sintonia con los enfoques contemporaneos orientados al
desarrollo humano y tecnologico, se hace indispensable articular rutas integrales de induccion,

entrenamiento y capacitacion. La adopcion de modelos mas adaptativos y personalizados,
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apoyados en tecnologia y analitica predictiva, permitird acortar la curva de aprendizaje, reducir
la dependencia operativa y optimizar la experiencia tanto de los colaboradores como de los
clientes.

En suma, el fortalecimiento de los procesos formativos debe contemplar la integracion de
soluciones innovadoras como la IA para la seleccion y el filtrado de talento, el acceso a
contenidos digitales asincronicos y la creacion de rutas de aprendizaje flexibles sin dejar de lado
el desarrollo de competencias socioemocionales, liderazgo y habilidades comunicativas, que
siguen siendo determinantes en la consolidacion de equipos sélidos y resilientes. Asi, el Grupo
Exito podra evolucionar hacia modelos de gestion del talento acordes con las exigencias de la
omnicanalidad, la automatizacion y la transformacion digital, asegurando una fuerza laboral
capaz de adaptarse y destacar en escenarios cada vez mas dindmicos.

7.10 Plan de induccion

La integracion de los procesos de induccion, entrenamiento y capacitacion se fundamenta
en la perspectiva contemporanea de la gestion del talento, en la cual el desarrollo continuo y la
adaptacion progresiva se consideran elementos clave para asegurar la permanencia, el
desempefio y la productividad de los colaboradores. Segiin Chiavenato (2020), los procesos
formativos deben garantizar que el trabajador reciba orientacion clara, aprendizaje practico y
acompafiamiento constante, de manera que pueda lograr la “madurez operativa” requerida por su
rol en el menor tiempo posible.

Aplicando esta vision al caso del Grupo Exito, se evidencia que una induccion fortalecida
permite disminuir la incertidumbre inicial, mientras que un entrenamiento estructurado y una
capacitacion permanente habilitan al colaborador para entender los procesos criticos, interiorizar

los estandares de servicio y adquirir las competencias técnicas y digitales que demanda la
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operacion. Como lo plantea el propio Grupo Exito en su Informe de Sostenibilidad (2024), el
crecimiento de los canales digitales, la automatizacion y la omnicanalidad requieren una fuerza
laboral con mayor capacidad adaptativa y dominio tecnologico.

La induccion constituye el primer acercamiento formal al entorno laboral. Un proceso
efectivo debe incluir orientacion institucional, presentacion del equipo, revision de normas y
protocolos, acceso a contenidos digitales, asignacion de mentor y una ruta estructurada de
aprendizaje para los primeros 7, 30 y 90 dias (Tabla 2).

Tabla 2

Matriz de Seguimiento 7-30-90 del Proceso Formativo

Etapa L . .
. P Propdsito Acciones clave Indicadores
(dias)
e . . - Comprension de funciones,
Asegurar adaptacion inicial | Induccion completa, asignacion de . . . L
7 A - . asistencia, primera evaluacion
y claridad del rol mentor, practica guiada L
técnica
Acelerar curva de . - .
. I Entrenamiento en puesto, Reduccidn de errores, tiempos de
30 aprendizaje y disminuir . . . - . L .
simulaciones, feedback semanal ejecucion, satisfaccion del lider
errores
% Consolidar desempefoy Capacitacion técnica, digitaly Productividad estable, dominio de
permanencia socioemocional; evaluacion final herramientas, riesgo de rotacién

Fuente: Elaboracion Propia.

Ejemplos para fortalecer la induccion:
e Microvideos explicativos sobre procesos clave (duracion: 1-3 minutos).
e Checklists de comprension del rol al finalizar el dia 1 y dia 3.
Indicadores sugeridos:
e % de colaboradores que completan la induccion digital en los primeros 3 dias.
e Nivel de comprension del rol medido con microevaluaciones (meta: >85%).

e Indice de satisfaccion inicial (NPS interno) después de la primera semana.
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El entrenamiento operativo requiere actividades practicas que consoliden el aprendizaje.

Esto incluye manejo de herramientas POS, inventarios, simulaciones de servicio al cliente y
acompanamiento por parte de un mentor. Un entrenamiento bien estructurado fortalece la
seguridad del colaborador y reduce errores iniciales.
Ejemplos para mejorar entrenamiento

¢ Simulacion de transacciones en POS con escenarios de error (5 casos tipicos).

e Practicas guiadas de reposicion con validacion de tiempos estandar.
Indicadores sugeridos

e Tiempo promedio para realizar una venta en POS (meta definida por tienda).

e % de errores en inventario durante el primer mes (<5%).

e Numero de intervenciones del mentor requeridas después de la primera semana.
Capacitacion continua

La capacitacion continua es esencial para que el colaborador se adapte a cambios

tecnoldgicos y operativos. Debe incluir microcontenidos digitales, rutas de reskilling y
programas de upskilling.
Ejemplos para fortalecer la capacitacion

e Cursos cortos sobre nuevas herramientas digitales del Grupo Exito (5-10 min).

e Rutas de aprendizaje para cargos administrativos y operativos.
Indicadores sugeridos

e % de cursos completados por colaborador al mes (meta: >90%).

e Evaluacion de conocimientos posterior a cada modulo (meta: >80%).

e Tiempo de adopcion de nuevas herramientas tecnologicas en tienda.
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Las estrategias digitales fortalecen el proceso de formacion y mejoran directamente el
desempefio operativo en el Grupo Exito. El microlearning y el material asincrénico permiten
reforzar conocimientos de forma rapida y flexible, reduciendo errores en el manejo de cajas, en
el uso de las herramientas internas y en los procesos de inventario. El uso de simuladores ayuda a
practicar sin riesgo antes de entrar a la operacion real, lo que disminuye fallas en facturacion,
mejora la agilidad en las transacciones y reduce la necesidad de supervision constante. Las
plataformas virtuales de aprendizaje, con rutas ajustadas a cada cargo, permiten que los
colaboradores avancen a su propio ritmo, generando mayor autonomia y estandarizacion en
todos los puntos de venta. Finalmente, la analitica de datos utilizada para monitorear la
formacion permite anticipar brechas, detectar colaboradores con riesgo de rotacion y ajustar los
entrenamientos a tiempo, lo que mejora la estabilidad y el rendimiento del equipo.

7.Marco legal

El presente proyecto se fundamenta en la normatividad laboral colombiana vigente, la
cual regula los procesos de seleccion, contratacion, permanencia y bienestar del talento humano,
constituyéndose en un pilar esencial para la gestion estratégica del talento humano en
organizaciones del sector retail como el Grupo Exito.

La Constitucion Politica de Colombia de 1991, en sus articulos 25 y 53, reconoce el
trabajo como un derecho fundamental y garantiza condiciones dignas y justas. En el contexto del
Grupo Exito, estos principios se materializan en la implementacion de procesos de seleccion
transparentes, igualdad de oportunidades, respeto por la dignidad humana y précticas laborales
orientadas al desarrollo integral del colaborador, lo cual incide directamente en la motivacion y

el clima organizacional.
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Por su parte, el Codigo Sustantivo del Trabajo (CST) regula las relaciones laborales y
establece las obligaciones y derechos tanto del empleador como del trabajador. Esta normativa
orienta al Grupo Exito en la formalizacion contractual, la definicion clara de funciones desde la
vinculacion, el cumplimiento de la jornada laboral y el pago oportuno de salarios y prestaciones,
elementos clave para fortalecer la confianza, el compromiso y la permanencia del talento
humano.

De igual manera, la Ley 1010 de 2006, orientada a la prevencion y sancion del acoso
laboral, adquiere especial relevancia en la gestion del clima organizacional. Su aplicacion se
refleja en acciones concretas como la adopcion de politicas internas de convivencia laboral, la
habilitacion de canales de denuncia confidenciales y programas de sensibilizacion, promoviendo
entornos laborales basados en el respeto y relaciones interpersonales saludables.

Asi mismo, la Ley 1562 de 2012 y el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el
Trabajo (SG-SST), reglamentado por el Decreto 1072 de 2015, establecen la obligacion de
gestionar los riesgos laborales, incluidos los factores psicosociales. En empresas como el Grupo
Exito, estas disposiciones se traducen en evaluaciones de riesgo psicosocial, manejo adecuado de
cargas laborales, gestion de turnos y programas de bienestar, impactando positivamente el
desempefio, la satisfaccion laboral y el clima organizacional.

En conclusion, el marco normativo colombiano no solo orienta el cumplimiento legal de
los procesos de seleccion y contratacion, sino que respalda la implementacion de estrategias
integrales de bienestar, motivacion y desarrollo del talento humano, contribuyendo a la

sostenibilidad, competitividad y fortalecimiento del clima organizacional en el Grupo Exito.
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8.Marco Contextual

El Grupo Exito es una de las organizaciones mas representativas del sector retail en
Colombia y América Latina, con una trayectoria consolidada en la comercializacion de
alimentos, productos de consumo masivo y servicios complementarios. La compafia cuenta con
una estructura organizacional amplia y compleja, integrada por mas de 33.000 colaboradores a
nivel nacional, distribuidos en supermercados, hipermercados, centros logisticos y areas
administrativas. Su operacidn se caracteriza por una alta intensidad laboral, interaccion constante
con el cliente y procesos continuos de transformacion digital, lo que convierte a la gestion del
talento humano y del clima organizacional en ejes estratégicos para la sostenibilidad, la
productividad y la calidad del servicio.

En el contexto local, el Grupo Exito tiene presencia en la ciudad de Ibagué, Tolima,
especificamente en el punto de venta Exito Super Calle 28 Ibague, ubicado en Cra. 5 #Calle 28
(Tabla 3). Esta sede cuenta de manera aproximada con entre 30 y 40 colaboradores,
principalmente en cargos operativos como cajas, surtido, logistica, atencion al cliente y apoyo
administrativo, quienes trabajan bajo esquemas de turnos rotativos y alta demanda operativa. La
dindmica diaria del establecimiento, marcada por una elevada afluencia de clientes y exigencias
de eficiencia y servicio, hace que factores como el clima organizacional, el liderazgo, la
comunicacion interna, la induccion y la capacitacion influyan directamente en la experiencia
laboral de los colaboradores y en la satisfaccion del cliente final. Por ello, este punto de venta se
constituye en un escenario pertinente para el analisis del clima organizacional y la aplicacion de

estrategias orientadas a la motivacion, el desempefio y la retencion del talento humano.



Tabla 3

Mapa contextual del Grupo Exito

Aspecto
Organizacion
Sector
Sede de estudio
Ubicacion
Numero aproximado de colaboradores
Tipo de operacidn
Area foco del estudio
Fuente. Elaboracion Propia.

Figura 1

Almacén en la calle 28 de Ibagué

Descripcion
Grupo Exito
Retail - Comercio
Exito Super Calle 28 Ibagué
Cra. 5 #Calle 28, Ibagué, Tolima
30-40
Atencion al cliente y venta directa
Personal operativo
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Fuente: Grupo Exito inaugurd un nuevo almacén en la calle 28 de Ibagué. (s. f.). E1OIfato.com.
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9.Diseiio Metodologico

El proyecto se desarrollard bajo un enfoque mixto, con predominio cualitativo y apoyo
cuantitativo, de tipo descriptivo y aplicado, ya que pretende analizar el clima organizacional y
los factores motivacionales en relacion con los procesos de seleccion y contratacion del talento
humano en el Grupo Exito. El proposito central es formular estrategias de mejora desde la
gestion estratégica del talento humano, alineando el analisis con las necesidades detectadas en la
sede Exito Super Calle 28 Ibagué.
9.1 Tipo de investigacion

La investigacion es descriptiva, pues busca caracterizar el clima organizacional y los
factores motivacionales que inciden en la gestion del talento humano. Asimismo, es de tipo
aplicado, porque los hallazgos serviran como base para proponer acciones practicas orientadas al
fortalecimiento de los procesos de seleccion, contratacion e integracion del personal operativo y
de atencion al cliente.
9.2 Poblacion y muestra

La poblacion objeto de estudio estara compuesta por colaboradores del Grupo Exito en la
sede Exito Super Calle 28 Ibagué, especialmente de las areas operativas y de atencion al cliente,
que suman aproximadamente entre 30 y 40 personas. Para garantizar la representatividad y
profundidad del andlisis, la muestra se seleccionard mediante muestreo intencional y estara
conformada aproximadamente por el 50% de la poblacion total, es decir, entre 15y 20
colaboradores. Se priorizara incluir personal que haya participado recientemente en procesos de
seleccion, induccion y contratacion, asi como lideres o jefes inmediatos vinculados a dichos

procesos, lo que permitira obtener una vision integral del fendmeno estudiado.
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9.3 Técnicas e instrumentos de recogida de informacion

e Encuesta de clima organizacional: orientada a identificar percepciones
relacionadas con liderazgo, comunicacion, motivacion, condiciones laborales y
satisfaccion general.

e Encuesta de Alineacion Estratégica y Retencion del Talento: aplicada al 50% de
la poblacion, dirigida a valorar el grado de alineacion de los colaboradores con los
objetivos estratégicos de la organizacion y detectar factores que influyen en la
retencion del talento.

e Revision documental: basada en politicas internas, manuales de gestion humana
del Grupo Exito y literatura académica relacionada con clima organizacional y
motivacion laboral.

9.4 Analisis de la informacion

El analisis de la informacion se realiz6 a partir de los datos obtenidos mediante los
instrumentos aplicados, con el propdsito de interpretar los resultados en relacion con los
objetivos del estudio y comprender el estado del clima organizacional y los procesos de gestion
del talento humano en el Grupo Exito.

En cuanto a los datos cuantitativos, se efectud un analisis descriptivo a través de la
revision de frecuencias y tendencias de las respuestas, lo que permiti6 identificar patrones
relevantes en variables como comunicacion, liderazgo, induccion, capacitacion, motivacion y
percepcidn de alineacidn con las politicas de gestion humana. Los resultados evidencian que, si
bien existen practicas institucionales reconocidas por los colaboradores, persisten brechas en su
apropiacion, especialmente a medida que aumenta la antigiiedad, lo cual puede incidir en la

motivacion y en la rotacion temprana.
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Por su parte, el analisis cualitativo permiti6 profundizar en las percepciones y
experiencias de los colaboradores frente a su entorno laboral. A partir de la informacion
recopilada se identificaron situaciones recurrentes relacionadas con la carga operativa, el
acompanamiento en los primeros meses de vinculacion, la comunicacion entre areas y la
necesidad de fortalecer los procesos de induccidn y capacitacion. Estos hallazgos complementan
los resultados cuantitativos y explican las causas subyacentes de algunas percepciones
desfavorables sobre el clima organizacional.

Finalmente, la integracion de los resultados cuantitativos y cualitativos permitio realizar
una interpretacion mas completa del fendémeno estudiado, evidenciando la relacion directa entre
el clima organizacional, los procesos de seleccion, induccion y capacitacion, y el desempetio del
talento humano. Este andlisis constituye la base para la formulacion de las conclusiones y
recomendaciones del estudio, orientadas al fortalecimiento del clima organizacional, la retencion

del talento y la mejora del desempefio operativo en el Grupo Exito.

9.5 Resultados esperados

A partir del desarrollo de esta investigacion, se prevé identificar de manera precisa los
principales factores que configuran el clima organizacional dentro del Grupo Exito, haciendo
énfasis en aquellos elementos que impactan directamente en la motivacion laboral de los
colaboradores y en el nivel de alineacion estratégica respecto a los objetivos institucionales.
Mediante el andlisis de las percepciones recogidas a través de encuestas y entrevistas, se busca
comprender la influencia de estos factores en los procesos de seleccion y contratacion del talento

humano, especialmente en las areas operativas y de atencion al cliente.
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De igual manera, se espera que los hallazgos permitan la formulacion de estrategias
especificas orientadas a fortalecer la experiencia del colaborador durante las etapas de ingreso y
permanencia en la organizacion. Estas propuestas estaran dirigidas a optimizar la retencion del
talento, promover un entorno laboral mas satisfactorio y, en consecuencia, contribuir al
mejoramiento del desempeio organizacional. Todo ello, sobre la base de una integracion

coherente de los resultados cuantitativos y cualitativos obtenidos en el estudio.
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10.Resultados

10.1 Descripcion de la muestra y caracteristicas sociodemograficas

El analisis presentado se basa en los resultados obtenidos tras la aplicacion de una
encuesta dirigida a los colaboradores del Exito Stiper Calle 28 de Ibagué, con el objetivo de
examinar la percepcion sobre la gestion del talento humano, las politicas organizacionales y los
factores que inciden en la permanencia o rotacion de personal. La muestra estuvo conformada
por 23 participantes, quienes autorizaron previamente el uso de sus datos con fines académicos.

En cuanto a las caracteristicas sociodemograficas, los datos reflejan una distribucion
equilibrada por género, aunque con una participacion mayoritaria de mujeres. Ademas, la
mayoria de los colaboradores encuestados se encuentra en el rango de edad de 26 a 36 afios, lo
que indica la existencia de una fuerza laboral joven, activa y con expectativas de crecimiento

profesional.

Figura 2.

Distribucion por rangos de edad

Distribucion por rangos de edades
Exito punto super calle 28 (Ibague, Tolima)

40%

35%

35%

30%

30%
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Nota. La informacion presentada corresponde al resultado de la encuesta realizada en el Exito
Super Calle 28 Ibague

En cuanto a la distribucion por Género revela que, aunque la muestra presenta una
distribucion equilibrada entre hombres y mujeres, se observa una ligera mayoria de
colaboradoras femeninas en el Exito Stper Calle 28 de Ibagué. Esta tendencia sugiere una
participacion activa de las mujeres en el equipo de trabajo, lo cual puede influir en la dindmica
organizacional y en la percepcion de las politicas de gestion del talento humano. La presencia
mayoritaria de mujeres también puede asociarse a factores como la busqueda de oportunidades
de crecimiento profesional y estabilidad laboral en el sector de comercio y servicios, reforzando
la importancia de disefiar estrategias que promuevan la equidad de género y el desarrollo
profesional para todos los colaboradores. Este resultado sugiere que el Grupo Exito cuenta con
una poblacion laboral predominantemente joven, lo cual representa una oportunidad estratégica
para fortalecer procesos de desarrollo, capacitacion y planes de carrera orientados a la retencioén
del talento a mediano plazo.

Figura 3.
Distribucion por Genero
Distribucion por Genero

Exito punto super calle 28 (Ibague, Tolima)

Masculino
43%

Femenino
57%

Femenino Masculino

Nota. La informacion presentada corresponde al resultado de la encuesta realizada en el Exito
Super Calle 28 Ibagué.
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Desde la gestion estratégica del talento humano, este resultado evidencia la necesidad de
consolidar politicas de equidad, inclusion y bienestar que respondan a las expectativas de una
fuerza laboral mayoritariamente femenina, especialmente en cargos operativos del sector retail.
10.2 Antigiiedad laboral y rotacion

Respecto a la antigliedad laboral, se identifica que la mayoria de los colaboradores cuenta
con una vinculacion entre uno y cuatro afios, lo que permite inferir una rotacion moderada del
personal. Este aspecto representa un reto para la organizacion en términos de estabilidad y
retencion del talento.

Uno de los aspectos mas relevantes del estudio corresponde a las razones que influyen en
la decision de retiro de los colaboradores. La alta carga laboral y el limitado equilibrio entre la
vida personal y laboral se posicionan como los principales factores, seguidos por la percepcion

de compensaciones y beneficios poco competitivos.

Figura 4.

Principales motivos de renuncia

Principales Motivos de renuncias
Exito punto super calle 28 (Ibague, Tolima)

Falta de oportunidades de crecimiento y ascenso 22%
Compensacion y benefidos poco competitivos 26%
Clima laboral y estilo de liderazgo 17%

Carga laboral elevada y poco equilibrio vida—trabajo 35%
0% 5% 10% 15%  20% 25% 30% 35% 40%

Nota. La informacion presentada corresponde al resultado de la encuesta realizada en el Exito
Super Calle 28 Ibague
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Lo anterior implica una debilidad en los procesos de acompanamiento, motivacion y
bienestar laboral, particularmente durante los primeros meses de vinculacion, lo que incrementa
el riesgo de rotacion temprana en la organizacion. En cuanto a la permanencia futura dentro de la
organizacion, los colaboradores sefialan como factores determinantes las mejoras salariales y el
reconocimiento, asi como la existencia de un plan de carrera estructurado. Estos resultados
evidencian la importancia de fortalecer las estrategias de desarrollo y motivacion del talento
humano. Ademas, resulta relevante destacar que la percepcion de un ambiente laboral favorable,
donde se promueva el equilibrio entre la vida personal y profesional, incide de manera
significativa en la intencidén de permanencia. La posibilidad de acceder a programas de
formacion continua, oportunidades de ascenso claras y una comunicacion interna efectiva
también son aspectos valorados por los empleados, quienes asocian estos elementos con un
mayor sentido de pertenencia y compromiso organizacional. En este sentido, la implementacion
de politicas orientadas al bienestar y la participacion activa de los colaboradores en la toma de
decisiones pueden contribuir a la retencion del talento y a la consolidacién de un equipo de

trabajo motivado y productivo.
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Figura 5.
Principales razones de permanencia

Factores de Permanencia
Exito punto super calle 28 (Ibague, Tolima)

Plan de carrera estructurado 22%
Mejoras salariales y reconocimientos 43%
Mejor liderazgo y comunicacion 13%

Mayor flexibilidad laboral 22%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Nota. La informacion presentada corresponde al resultado de la encuesta realizada en el Exito
Super Calle 28 Ibague.

Este resultado sugiere que factores asociados al clima organizacional, la estabilidad
laboral y las relaciones interpersonales influyen de manera significativa en la permanencia de los
colaboradores, lo que refuerza la importancia de fortalecer estrategias de bienestar y
reconocimiento, la percepcion de alineacion de las politicas de gestion humana en el Exito Stuper
Calle 28 varia segun la antigiiedad del colaborador (Ilustracion 5). En los primeros afios (menos
de 2 afios) predomina una percepcion de alineacion parcial, lo que indica que las politicas son
reconocidas, pero no plenamente interiorizadas. A medida que aumenta la antigiiedad (entre 3 y
6 afios), se incrementa la percepcion de poca alineacion y el desconocimiento de las politicas,
evidenciando fallas en la comunicacion y el seguimiento continuo. En los colaboradores con
mayor antigiiedad, la percepcion de alineacion total es baja, lo que sugiere una posible
desconexion entre las politicas institucionales y la experiencia laboral cotidiana. En conjunto, los

resultados evidencian la necesidad de fortalecer los procesos de induccion, socializacion y
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actualizacion permanente de las politicas de gestion humana para mejorar su apropiacion a lo

largo del ciclo laboral.

Figura 6.
Percepcion alineacion de las politicas de gestion human por antigiiedad

Percepcidn alineacion de las politicas de gestion human por antigiiedad
Exito punto super calle 28 (Ibague, Tolima)

Entre 1y 2 afios Entre 3y 4 afios Entre 5y 6 afios Mas de 6 afios Menos de 1 afio

m Totalmente alineadas 8,70% 4,35% 0,00% 4,35% 0,00%
m Poco alineadas 4,35% 4,35% 8,70% 0,00% 4,35%
Parcialmente alineadas 17,39% 4,35% 8,70% 0,00% 8,70%
Desconozco dichas politicas 8,70% 13,04% 0,00% 0,00% 0,00%

Desconozco dichas politicas Parcialmente alineadas B Poco alineadas W Totalmente alineadas

Nota. La informacion presentada corresponde al resultado de la encuesta realizada en el Exito

Super Calle 28 Ibague.

Desde la gestion estratégica del talento humano, esto evidencia que la percepcion de
alineacion con las politicas organizacionales mejora con el tiempo de permanencia, lo que indica
la necesidad de fortalecer los procesos de induccidon y comunicacion institucional en las etapas
iniciales del vinculo laboral, en términos generales, los resultados confirman la existencia de una
relacion directa entre la gestion del talento humano y el éxito organizacional. No obstante,
también se identifican oportunidades de mejora relacionadas con la comunicacion interna, la
claridad de los procesos de ascenso y la implementacién efectiva de politicas orientadas al
bienestar laboral. Ademas, se evidencia que el fortalecimiento de las estrategias de desarrollo

profesional, la promocidon de un ambiente laboral saludable y la participacion de los
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colaboradores en la toma de decisiones son elementos clave para incrementar el sentido de
pertenencia y el compromiso. La adecuada socializacion de las politicas institucionales y la
oferta de programas de formacion continua también resultan fundamentales para reducir la
rotacion temprana y garantizar una experiencia positiva durante los primeros afios de
vinculacion. Finalmente, la incorporacion de herramientas tecnologicas y la analitica de datos en
los procesos de seleccidon y contratacion pueden contribuir significativamente a optimizar la
eficiencia y mejorar la retencion del talento humano.
10.3 Percepcion sobre la transparencia en los procesos de seleccion interna y ascenso

Este resultado implica una oportunidad clara de mejora para la organizacion, orientada a
priorizar acciones de capacitacion, evaluacion del desempefio y bienestar laboral, alineadas con
las necesidades percibidas por los colaboradores. Los resultados obtenidos muestran que la
mayoria de los colaboradores percibe un nivel de transparencia medio (57 %) en los procesos de
seleccion interna y ascenso. Esto indica que, si bien existen criterios definidos para estos
procesos, no siempre resultan plenamente visibles o comprendidos por todos los empleados. Por
otro lado, un 35 % de los colaboradores considera que la transparencia es alta, lo cual refleja
avances positivos en la gestion interna y una mayor confianza en los procedimientos
establecidos. Sin embargo, la presencia de percepciones bajas sobre la transparencia pone de
manifiesto la necesidad de fortalecer la comunicacion y la claridad respecto a los criterios y
etapas de estos procesos, con el fin de garantizar que todos los colaboradores tengan acceso a
informacion clara y precisa, promoviendo asi la confianza y el sentido de equidad dentro de la

organizacion.
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Figura 7.

Politica de Gestion Humana a fortalecer

POLITICA DE GESTION HUMANA HA FORTALECER
EXITO PUNTO SUPER CALLE 28 (IBAGUE, TOLIMA)

2, 17,39%

26,09%

26,09%

® Bienestar laboral = Capacitacion y desarrollo = Compensacion y beneficios ® Evaluacion del desempefio

Nota. La informacion presentada corresponde al resultado de la encuesta realizada en el Exito
Super Calle 28 Ibague.

Las politicas de gestion humana que requieren fortalecimiento en el Exito Super Calle 28
estan principalmente relacionadas con la comunicacién interna y la claridad en los procesos de
seleccion y ascenso. Es fundamental promover una mayor transparencia en los criterios y etapas
de estos procedimientos, asegurando que todos los colaboradores comprendan y accedan
facilmente a esta informacion. Asimismo, resulta clave impulsar programas de formacion
continua y socializacion de las politicas institucionales, con el objetivo de mejorar la
apropiacion, reducir la rotacion y aumentar el sentido de pertenencia dentro del equipo.
Incorporar herramientas tecnoldgicas y analitica de datos también puede ser una estrategia eficaz
para optimizar la eficiencia en la seleccion y retencion de talento, contribuyendo asi al éxito

organizacional.
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OBJETIVO

RESULTADO/ANALISIS

CONCLUSIONES

RECOMENDACIONES

Analizar el proceso de
seleccion, vinculacion y
contratacion del talento

humano en el Grupo Exito.

La encuesta evidencio
percepcion parcial sobre la
alineacion entre procesos de
contratacion, condiciones
reales del cargo y

experiencia del colaborador.

El proceso se encuentra
estructurado y normado, pero
presenta oportunidades de
mejora en su aplicacion practica,
especialmente en la experiencia

inicial del colaborador.

Optimizar el proceso de
seleccion y vinculacion
mediante herramientas
tecnologicas y estrategias
centradas en la
experiencia del

colaborador.

Identificar las politicas
institucionales y la
normativa laboral que
orientan los procesos de
seleccion, vinculacion y

contratacion.

Una parte significativa de
los colaboradores manifiesta
desconocimiento o
comprension parcial de las

politicas de gestion humana.

Aungque el Grupo Exito cumple
con el marco normativo vigente,
existen debilidades en la
socializacion y apropiacion de
las politicas por parte del

personal.

Fortalecer los procesos de
induccioén y comunicacion
interna para asegurar la
comprension de politicas,
derechos y deberes del

colaborador.

Examinar las fases del
proceso de seleccion y los
requerimientos del talento

humano.

Se identifican diferencias
entre los perfiles requeridos,
las expectativas del
colaborador y las
condiciones reales del

puesto.

La falta de coherencia entre
perfil, cargo y expectativas
influye en la adaptacion y en la

rotacion temprana del personal.

Revisar y ajustar los
perfiles de cargo y la
informacion suministrada
durante el proceso de

seleccion.

Disefiar mejoras basadas en
herramientas tecnologicas,

analitica de datos y

experiencia del colaborador.

Factores como carga laboral,
bienestar y adaptacion no
son evaluados de forma

preventiva en la vinculacion.

La ausencia de seguimiento
inicial limita la identificacion

temprana de riesgos de rotacion.

Implementar sistemas de
seguimiento, analitica de
datos y acompafiamiento
durante los primeros

meses de vinculacion.

Nota. La informacion presentada corresponde a las conclusiones y recomendaciones para el 1
Exito Super Calle 28 Ibague
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11.Conclusiones

Se evidencio durante el estudio que el clima organizacional del Grupo Exito desde la
percepcion de los colaboradores, evidenciando la relacion directa entre las practicas de gestion
del talento humano y variables clave como la motivacion, el desempefio y la permanencia
laboral. Los resultados confirman que el clima organizacional constituye un factor estratégico
que influye significativamente en la experiencia del colaborador y en la calidad del servicio
ofrecido al cliente final.

Se identificd que los procesos de seleccion, induccion, entrenamiento y capacitacion
inciden de manera determinante en la adaptacion inicial de los colaboradores, especialmente
durante los primeros 90 dias de vinculacion. Las percepciones recogidas muestran que cuando
estos procesos no estan suficientemente articulados o no responden a las exigencias reales del
cargo, se generan dificultades en el desempefio operativo y un mayor riesgo de rotacion
temprana.

Asimismo, el analisis de los resultados evidencié oportunidades de mejora relacionadas
con el acompafamiento inicial, la claridad en los roles, el fortalecimiento de competencias
técnicas y digitales, y la consistencia en la aplicacion de las politicas de gestion humana entre los
distintos puntos de venta. Estas situaciones impactan directamente el clima organizacional y la
percepcion de apoyo por parte de la organizacion. El estudio también permiti6 concluir que la
medicion del clima organizacional, a través de instrumentos cuantitativos y cualitativos, aporta
informacion relevante para la toma de decisiones estratégicas en gestion humana. No obstante, su
valor depende de la capacidad de la organizacion para interpretar los resultados y utilizarlos

como base para el mejoramiento continuo.
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12.Recomendaciones

Se recomienda a partir de los resultados obtenidos y del analisis realizado sobre el clima
organizacional y los procesos de gestion del talento humano en el Grupo Exito, las siguientes
recomendaciones orientadas al fortalecimiento de la experiencia del colaborador, la mejora del
desempefio operativo y la retencion del talento humano.

En primer lugar, se recomienda fortalecer el proceso de induccion institucional y
operativa, especialmente durante los primeros 90 dias de vinculacion, dado que este periodo
resulta determinante para la adaptacion, el compromiso y la permanencia del colaborador. La
induccion debe articular aspectos culturales, normativos y operativos, permitiendo que el
trabajador comprenda con claridad su rol, las expectativas del cargo y los valores
organizacionales, reduciendo asi la incertidumbre inicial y el riesgo de abandono temprano.

De manera complementaria, se sugiere implementar un plan de capacitacion estructurado
y progresivo, orientado al desarrollo de competencias técnicas, digitales y de servicio al cliente,
alineado con las exigencias del entorno operativo y los procesos de transformacion digital del
Grupo Exito. Este plan debe contemplar acciones de entrenamiento en el puesto de trabajo,
capacitaciones presenciales y virtuales, talleres practicos y programas de acompafiamiento o
mentoria, con énfasis en el personal de reciente vinculacion.

Asimismo, se recomienda articular el plan de capacitacion con un sistema de evaluacion
del desempefio continuo, que permita realizar seguimientos a los 30, 60 y 90 dias, integrando
indicadores como el nivel de adaptacion al cargo, el cumplimiento de metas operativas, la
calidad en la atencion al cliente, el desarrollo de competencias basicas y la asistencia. Esta
evaluacion debe servir como base para la retroalimentacion individual, la identificacion de

necesidades formativas y la toma de decisiones en materia de compensacion y bienestar laboral.
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En este sentido, se propone vincular los resultados de la evaluacion del desempefio con
estrategias de reconocimiento, incentivos y beneficios, de manera que el colaborador perciba una
relacion clara entre su esfuerzo, su desempeio y las retribuciones recibidas. Esta articulacion
contribuye a fortalecer la motivacion, mejorar el clima organizacional y reducir la rotacion
temprana, especialmente en los cargos operativos.

Adicionalmente, se recomienda fortalecer el rol de los lideres y supervisores directos
como agentes clave del proceso formativo y del clima organizacional. Su participacion activa en
el acompanamiento, la retroalimentacion y la orientacion del colaborador resulta fundamental
para consolidar una cultura de aprendizaje continuo y desempefio sostenible.

Finalmente, se sugiere establecer un seguimiento sistematico del plan de capacitacion y
evaluacion del desempeiio, a través del andlisis periddico de indicadores de gestion humana
como rotacidn, ausentismo, desempefio y resultados de encuestas de clima organizacional. Este
seguimiento permitira ajustar oportunamente las estrategias implementadas y asegurar su
alineacion con los objetivos organizacionales y las necesidades reales del talento humano.

La implementacién de estas recomendaciones permitira al Grupo Exito fortalecer de
manera integral sus practicas de gestion del talento humano, mejorar el clima organizacional,
optimizar el desempefio operativo y consolidar una experiencia laboral positiva y sostenible para

sus colaboradores.
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14. Anexos

14.1 Encuesta dispuesta - https://forms.office.com/r/teZF34XCLf

14.2Encuesta de Alineacion Estratégica y Retencion del Talento

Esta encuesta busca evaluar de forma ANONIMA la percepcion de los colaboradores del Grupo
Exito (Exito Super Calle 28 Ibague) sobre la gestion del talento humano, abarcando temas como
seleccion, desempefio, bienestar, compensacion y retencion. Los resultados permitiran identificar el grado
de alineacion entre las politicas de Gestion Humana y la experiencia laboral, asi como oportunidades de
mejora para fortalecer el clima organizacional y la permanencia del talento. La informacion sera
confidencial y utilizada tinicamente con fines académicos, conforme a la Ley 1581 de 2012.
1. ;Autoriza el uso de sus datos personales con fines académicos, de acuerdo con la Ley 1581 de
2012? Opciodn unica.

SI

NO
2.;Con qué género se identifica? Opcion tnica.

Femenino

Masculino

Prefiero no decirlo
3.¢En qué rango de edad se encuentra?Opcion Unica.

18 a 25 afios

26 a 30 afos

31 a 36 afios

37 a 42 anos

Mayor a 42
4.;Cuanto tiempo lleva vinculado(a) al (Exito Super Calle 28 Ibague)?Opcion Unica.

Menos de 1 afio


https://forms.office.com/r/teZF34XCLf
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Entre 1 y 2 afios

Entre 3 y 4 afios

Entre 5 y 6 afios

Mas de 6 afios
5.¢Cuadl considera que es la principal razén por la que los colaboradores deciden retirarse
del (Exito Super Calle 28 Ibague)?Eleccion multiple.

Falta de oportunidades de crecimiento y ascenso

Carga laboral elevada y poco equilibrio vida—trabajo

Compensacion y beneficios poco competitivos

Clima laboral y estilo de liderazgo
6.En su experiencia, ;qué tan alineadas estan las politicas de Gestion Humana con las funciones que
usted desempeifia?Opcion unica.

Totalmente alineadas

Parcialmente alineadas

Poco alineadas

Desconozco dichas politicas
7.;Cémo califica la transparencia de los procesos de seleccién interna y ascenso en el Grupo Exito
(Exito Super Calle 28 Ibague)?Opcion Unica.

Alta

Media

Baja

Nula
8., Cual considera que es el principal obstaculo para desarrollar un plan de carrera dentro de la
organizacion?Opcion unica.

Falta de capacitacion y formacion continua

Procesos de ascenso lentos o poco claros
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Poco acompafiamiento del jefe inmediato

Mejores oportunidades en otras empresas
9., Qué factor dificulta mas la correcta aplicacion de las politicas de talento humano en su area de
trabajo?Opcion unica.

Alta carga operativa

Falta de comunicacion interna

Estilos de liderazgo poco participativos

Resistencia al cambio organizacional
10.Cuando se implementa una nueva politica de Gestion Humana, esta generalmente: Opcion tnica.

Se aplica de forma adecuada

Se aplica parcialmente

Se aplica solo de manera formal

No se aplica
11.;Considera que las estrategias actuales de retencion del talento del Grupo Exito son
competitivas frente a otras empresas del sector comercial?Opcion unica.

Si, totalmente

Parcialmente

Poco competitivas

No son competitivas
12.;Qué factor influiria mas en su decisién de permanecer en el Grupo Exito durante los préximos
5 afos?Opcidn unica.

Plan de carrera estructurado

Mayor flexibilidad laboral

Mejoras salariales y reconocimientos

Mejor liderazgo y comunicacion

13.Si pudiera fortalecer una politica de Gestion Humana, ;cual priorizaria? Opcidn tnica.
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Evaluacion del desempefio

Compensacion y beneficios

Capacitacion y desarrollo

Bienestar laboral
14.;Cémo percibe la relacién entre el éxito organizacional del Grupo Exito y la gestién del talento
humano?Opcidn unica.

Directamente relacionada

Relacion moderada

Relacion débil

Relacion critica



14.3Carta de solicitud de autorizacion uso informacion.

D

Universidad Nacional
Ablerta y a Distancia

_J, ACREDITADA i
3 ACREDITADA &

Sefiores
GRUPO EXITO SA.
Area de Gestién Humana / Sostenibilidad Ciudad

Asunto: Solicitud de autorizacién para el manejo de informacién con fines académicos ~ Proyecto de investigacién UNAD
Cordial saludo,

Por medio de la presente, los integrantes del grupo académico del Diplomado en Profundizacién en Gerencia del
Talento Humano, adscrito a la Universidad Nacional Abierta y a Distancia — UNAD, nos permitimos solicitar de manera
respetuosa la autorizacién para el uso y analisis de informacion de caracter organizacional, con fines estrictamente
académicos, en el marco del proyecto de investigacién que venimos desarrollando sobre el Grupo Exito.

El proyecto tiene como propdsito analizar la gestion estratégica del talento humano, con énfasis en los procesos de
seleccién, induccién, entrenamiento, capacitacién, clima organizacional y retencion del talento, a partir de un estudio
académico que articula fundamentos tedricos, buenas practicas organizacionales y andlisis critico del contexto
empresarial. Este trabajo hace parte de las actividades formativas exigidas por la UNAD y busca fortalecer las
competencias investigativas y profesionales de los estudiantes participantes.

Es importante precisar que la informacién utilizada en el desarrollo del proyecto corresponde a:
o Documentos institucionales de acceso publico (informes de sostenibilidad, politicas corporativas).
e Informacién general del sector y del contexto organizacional.

e Datos simulados o analizados de manera agregada, sin comprometer informacién sensible,
confidencial o estratégica de la compafia.

En ningun caso se hara uso de informacién personal, confidencial, financiera o estratégica que vulnere la privacidad de
los colaboradores o los intereses corporativos del Grupo Exito. El tratamiento de la informacion se realizara bajo
principios éticos, de confidencialidad y responsabilidad académica, y su uso estara limitado exclusivamente a fines
educativos y evaluativos dentro del programa académico.

La autorizacion solicitada tiene como finalidad respaldar formalmente ante la Universidad UNAD que el andlisis
realizado se desarrolla con conocimiento de la organizacion, fortaleciendo la rigurosidad académica del proyecto y
garantizando el respeto por las buenas practicas en investigacion organizacional.

Agradecemos de antemano la atencién prestada a la presente solicitud y quedamos atentos a cualquier inquietud, aclaracién
o indicacién adicional que consideren pertinente.

Cordialmente,

Programa: Diplomado en Profundizacién en Gerencia del Talento Humano Universidad
Nacional Abierta y a Distancia ~ UNAD
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